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 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงลงไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งสูงจาก ดร.ลือชยั  วงษท์อง

อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ดร. วชัระ ยาคุณ อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่า             

ใหค้าํปรึกษาแนะนาํแนวทางท่ีถูกตอ้ง  และแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ทุกขั้นตอนของการดาํเนินการวจิยั 

ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือในทุก ๆ เร่ืองเสมอมา จนกระทัง่งานสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูว้จิยัรู้สึก

ซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ในความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  

 ขอขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. บรรพต วิรุณราช คณบดีวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 

และคณะอาจารยว์ทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ตลอดจนผูท้รงคุณวุฒิทุกท่าน ท่ีไดก้รุณา

ถ่ายทอดความรู้ ใหค้าํปรึกษา และใหแ้นะนาํ ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในงานนิพนธ์เล่มน้ี 

รวมถึง อาจารยช์ยัวฒิุ เขมะรังสี อาจารยจ์าํรูญ กสิวตัร์ และเจา้หนา้ท่ีวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 

มหาวทิยาลยับูรพา ทุกท่าน ท่ีใหค้วามร่วมมือในการประสานงานเป็นอยา่งดี 

 ขอขอบพระคุณ ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์อาจารยป์ระจาํวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์

มหาวทิยาลยับูรพา รศ.ดร.อรจรีย ์ผณ ตะกัว่พุง่  ท่ีปรึกษาดา้นการวิจยั มหาวทิยาลยัรัตนบณัฑิต     

และพนัโทหญิง ดร.มลฤดี  โภคศิริ  เลขานุการศูนยพ์ฒันาคุณภาพ โรงพยาบาลค่ายสมเด็จ          

พระนเรศวรมหาราช  ท่ีไดก้รุณาเป็นผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั    

พร้อมทั้งใหค้าํแนะนาํ ตลอดจนขอ้คิดท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการทาํวิจยั 

 ขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ นิสิตหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการสาธารณะ 

รุ่นท่ี 22 ศูนยน์นทบุรี ทุกท่าน ท่ีร่วมทุกขร่์วมสุขกนัมา คอยใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลเป็นอยา่งดี   

มาโดยตลอด 

 ขอขอบพระคุณคณะผูบ้งัคบับญัชา และกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกทหารทุกท่าน     

ท่ีไดส้ละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 และส่ิงท่ีขาดไม่ได ้ขอกราบขอบพระคุณ คุณบิดา คุณมารดา และครอบครัวซ่ึงเป็นท่ีรักยิง่       

ท่ีคอยห่วงใย ให้โอกาสสนบัสนุนการศึกษาเพื่อรอความสาํเร็จของผูว้จิยั และเป็นแรงใจสาํคญัทาํให้

งานนิพนธ์คร้ังน้ี จนสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี คุณประโยชน์อนัเกิดจากการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี 

ผูว้จิยัขอมอบเป็นกตญั�ูกตเวทิตา แด่บุพการี บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 

เอมิกา  กองแกว้ 
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 LT. AMIKA KONGKAEW: FACTORS AFFECTING EFFECTIVENESS IN 
KNOWLEDGE MANAGEMENT OF DIRECTORATE OF PERSONNEL. THESIS 
ADVISORS:  LUECHAI WONGTHONG, PH.D., WATCHARA YAKUN, PH.D., 119 P. 2016 
 
 The study attempts to investigate effectiveness in knowledge management of 
Directorate of Personnel, personal factors affecting effectiveness in knowledge management of 
Directorate of Personnel, and characteristics factors of organization influencing knowledge 
management of Directorate of Personnel. The subjects were 160 privates in Directorate of 
Personnel. The instrument to collect the data in this study was questionnaire. The statistics 
utilized to analyze the data were descriptive statistics including frequency, percentage, standard 
deviation, and order whist inferential statistics including T-test, F-test (One Way ANOVA), Least 
Significant Difference (LSD), and Multiple Linear Regression Analysis.  
 The findings reveal that the majority of the respondents were males, were older than 45 
years old, obtained bachelor degree, were Sub Lieutenant - Captain, and have worked for 11-20 
years. The study on characteristics factors of organization shows that they were at high level in 
overall. When considering in each factor, it was found that leadership, organization structure, 
organizational culture, information technology and evaluation and assessment all reached high 
level. The effectiveness in knowledge management of Directorate of Personnel were at high level 
in overall. When considering in each factor, it was found that the factors having highest 
effectiveness in knowledge management arranging from the greatest to the least including 
Knowledge Identification, learning, Knowledge Creation and Acquisition, Knowledge Sharing, 
Knowledge Organization, Knowledge Codification and Refinement, Knowledge Access, 
respectively.  
 The results from analyzing hypothesis show that personal factors including gender, 
age, education, work position, work experience did not influence effectiveness in knowledge 
management of Directorate of Personnel at the statistically significant level of 0.05 The 



X 

 
characteristics of organization including organiz ational culture, evaluation and assessment, and 
organizational structure impact on the effectiveness in knowledge management of Directorate of 
Personnel. It could be written in Unstandardized equation as follows: Ŷ = 0.447 + 0.172X2* + 
0.149X4* + 0.347X5*  as well as Standardized equation as follows Ŷ = 0.199X2* + 0.175X4* + 
0.360X5*.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

 ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของโลก ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

เทคโนโลย ีรวมถึงการเช่ืองโยงของระบบขอ้มูลสารสนเทศ และจากกระแสโลกาภิวฒัน์ท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จนทาํใหโ้ลกในปัจจุบนัเป็นยคุของสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ 

(Knowledge - based economy) เป็นยคุท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และเทคโนโลยมีาใช้

เป็นตวัขบัเคล่ือนหลกัใหก้บัองคก์าร โดยนาํมาพฒันาให้เกิดนวตักรรมใหม่ ๆ อาศยัการสร้าง        

ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น หากองคก์าร   

มีการใชค้วามรู้ ซ่ึงอาจเป็นความรู้ท่ีสร้างข้ึนเองจากผูป้ฏิบติังานหรือความรู้ท่ีมาจากภายนอก 

รวมถึงมีการใชป้ระเภทความรู้ท่ีมีลกัษณะแฝงในตวัคน (Tacit knowledge)  และประเภทความรู้  

ชดัแจง้ (Explicit knowledge) ใหมี้ลกัษณะจาํเพาะต่อบริบทของผูป้ฏิบติังานต่อหน่วยงานหรือ

องคก์ารนั้น ๆ การท่ีองคก์ารจะบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งมีการพฒันา

กระบวนการหรือขั้นตอนในการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากข้ึน     

อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น “ความรู้” จึงถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีคุณค่ายิง่ท่ีทุกองคก์ารจะตอ้งให้ความสาํคญั 

โดยถือเป็นอาํนาจอยา่งหน่ึงในการทาํใหก้ารดาํเนินงานต่าง ๆ ประสบความสาํเร็จได ้(ทิพวรรณ 

หล่อสุวรรณรัตน์, 2548, หนา้ 3-5)  

  คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการให้ขอ้เสนอแนะ

และนโยบายต่อคณะรัฐมนตรีเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการและงานรัฐอยา่งอ่ืน และเป็นเจา้ภาพ

ในการขบัเคล่ือนการพฒันาระบบราชการใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั รวมทั้งกาํหนดใหมี้

สาํนกังาน ก.พ.ร. ทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบเป็นฝ่ายเลขานุการ และท่ีผา่นมาคณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบ

แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยมาแลว้ จาํนวน 2 ฉบบั คือ ฉบบัท่ี 1 พ.ศ. 2546–2550 

และฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2551-2555 โดยในปี พ.ศ.2546 สาํนกังาน ก.พ.ร. ไดก้าํหนดแนวทางและ

ขอบเขตของการบงัคบัใชพ้ระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

พ.ศ. 2546 ในมาตรา 11 ซ่ึงกาํหนดไวว้า่ “ส่วนราชการ มีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ 

เพื่อใหมี้ลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถ

ประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว 

และเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง ตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้างวสิัยทศัน์ 
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และปรับเปล่ียนทศันคติของกาํลงัพลในสังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกนั 

ตลอดจนสร้างวฒันธรรมการมีส่วนร่วมในหมู่ขา้ราชการใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 

เพื่อนาํมาพฒันาการปฏิบติัราชการร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการนาํหลกัการการบริหาร

จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New public management) มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึน       

และปรับเปล่ียนวธีิการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึน     

โดยมุ่งเนน้ผลงานท่ีมีการวางเป้าหมายการทาํงาน รวมทั้งการกาํหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผล   

และในทา้ยท่ีสุดจะสามารถนาํมาสู่การตอบคาํถามวา่ประชาชนจะไดรั้บอะไรจากการทาํงานของ

ขา้ราชการ ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารราชการ

ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ ตามพระราชกฤษฎีการ น้ี” (พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี, 2546, หนา้ 4)  และเพื่อใหส่้วนราชการสามารถสนองตอบต่อ

เจตนารมณ์ของพระราชกฤษฎีกา ฯ ดงักล่าว สามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นมาใชใ้นการปฏิบติัราชการ

ตามประเด็นยทุธศาสตร์ของส่วนราชการเองและของประเทศไดผ้ลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีคาดหวงั

อยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดก้าํหนดแนวทาง

ดาํเนินการพฒันาระบบการจดัการความรู้ใหก้บัส่วนราชการในแต่ละช่วงเวลาของปีงบประมาณ

เป็นลาํดบั โดยในปีงบประมาณ 2548 ส่วนราชการเร่ิมตน้ในการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

(Knowledge management),  ปีงบประมาณ 2549 กาํหนดกลยทุธ์การจดัการความรู้ในส่วนราชการ

และดาํเนินการใหส่้วนราชการเรียนรู้ และเร่ิมตน้จดัการความรู้ในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ 

ปีงบประมาณ 2550 ส่งเสริมและพฒันาการจดัการความรู้ในส่วนราชการใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้

ในองคค์วามรู้ท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัราชการตามประเด็นยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และย ัง่ยนื

และผลกัดนัการพฒันาการจดัการความรู้ในส่วนราชการใหก้า้วไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ, (2548) ซ่ึงในการติดตาม

และประเมินผลการดาํเนินการจดัการความรู้ของหน่วยงานภาครัฐนั้น สาํนกังานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดร้ะบุการจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดั การประเมินผล

การปฏิบติัราชการในมิติท่ี 4 มิติ ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 กองทพับกเป็นส่วนราชการหน่ึงไดด้าํเนินการตามแนวทางการพฒันาระบบราชการ    

และการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีตามนโยบายรัฐบาลตั้งแต่ปี พ.ศ.2546 ดว้ยการแต่งตั้ง

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการของกองทพับก โดยมีผูบ้ญัชาการทหารบก เป็นประธานคณะกรรมการ 

และกาํหนดยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการของกองทพับก เพื่อใหส้อดคลอ้งและรองรับ      

กบัแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยของ ก.พ.ร. (2546-2550) โดยใหส่้วนราชการ    

ตอ้งมีการปรับเปล่ียนและกระบวนการวธีิการทาํงาน เพื่อยกระดบัขีดความสามารถ และมาตรฐาน   
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การทาํงานของหน่วยงานให้อยูใ่นระดบัสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยการนาํการจดัการความรู้มา

ใชใ้นการพฒันาองคก์าร ต่อมาในปี พ.ศ.2555 ผูบ้ญัชาการทหารบก ประธานคณะกรรมการพฒันา 

ระบบราชการของกองทพับก ไดแ้ต่งตั้งให ้เจา้กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นผูบ้ริหารการจดัการความรู้ 

ของกองทพับก (Chief knowledge officer: CKO) และไดอ้นุมติัแผนงานการจดัการความรู้ 

ของกองทพับก ประจาํปีงบประมาณ 2555-2564 จาํนวน 3 แผนงาน 12 แนวทางการดาํเนินการ  

(กลยทุธ์) เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการความรู้ภายในหน่วย ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ

พฒันาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รวมถึงกาํหนดวสิัยทศัน์ดา้นการจดัการความรู้ของกองทพับก 

คือ “กองทพับก เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในการเตรียมกาํลงัและใชก้าํลงัทางบก ในปี 2564”     

โดยในปี 2560-2564 ทุกหน่วยดาํเนินการพฒันาปรับปรุง และตอ้งมีการจดัการความรู้ภายในหน่วย

อยา่งเป็นรูปธรรม เม่ือส้ินสุดปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ทั้งน้ี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความรับผดิชอบ 

และหนา้ท่ีดา้นการศึกษา พฒันาความรู้ของกาํลงัพลในกองทพับก โดยการแต่งตั้งคณะกรรมการ

จดัการความรู้ของกองทพับก เพื่อทาํหนา้ท่ีวางแผน อาํนวยการ ประสานงานการจดัการความรู้ของ

กองทพับกข้ึน เม่ือ 25 พฤษภาคม 2555 รวมถึงมีนโยบายโดยมุ่งเนน้ใหห้น่วยงานต่าง ๆ ของ

กองทพับก ดาํเนินการจดัการความรู้ภายในหน่วยงานใหเ้ป็นรูปธรรมอยา่งแทจ้ริง โดยเฉพาะ     

กรมฝ่ายเสนาธิการกองทพับก ในฐานะฝ่ายอาํนวยการของกองทพับก 

 กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นหน่วยงานท่ีข้ึนตรงกองทพับก โดยจดัอยูใ่นส่วนบญัชาการ

ในฐานะกรมฝ่ายเสนาธิการกองทพับก ซ่ึงมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบหลกัเก่ียวกบัดา้นการ

วางแผน อาํนวยการ ประสานงาน กาํกบัการ และดาํเนินการเก่ียวกบังานนโยบายและแผนกาํลงัพล 

การเตรียมพล การจดัการกาํลงัพล การปกครองกาํลงัพล การบริการ สิทธิ และขวญักาํลงัพล        

การพฒันาความรู้กาํลงัพล และการศึกษานอกเหนือจากสายงานยทุธการ งบประมาณกาํลงัพล     

การสารสนเทศกาํลงัพล การวิเคราะห์และประเมินค่ากาํลงัพล และดาํเนินการเก่ียวกบักิจการ          

กาํลงัพลอ่ืน ๆ ทั้งปวงตลอดจนแนะนาํและกาํกบัดูแลฝ่ายกิจการพิเศษในสายงานกาํลงัพล มีเจา้กรม

กาํลงัพลทหารบก เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 

 จากภารกิจและเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบการดาํเนินงานดา้นการกาํลงัพล 

และดา้นการศึกษาของกองทพับก จึงจาํเป็นตอ้งดาํเนินการจดัการความรู้ใหเ้กิดประสิทธิผล       

อยา่งเป็นรูปธรรม แต่การดาํเนินการจดัการความรู้ของหน่วยท่ีผา่นมาพบวา่ กรมกาํลงัพลทหารบก 

ยงัไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวไ้ด ้อีกทั้งบุคลากรของกรมกาํลงัพลทหารบก ยงัขาด

ความรู้ความเขา้ใจ ไม่ตระหนกัถึงประโยชน์และความสาํคญั รวมถึงยงัขาดการมีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินการจดัการความรู้ของบุคลากร บางคนมองวา่เป็นการสร้างภาระงานอยา่งหน่ึง เน่ืองจากงาน

ท่ีตอ้งรับผดิชอบเดิมมีจาํนวนมากอยูแ่ลว้ จากปัญหาท่ีกล่าวมา ซ่ึงผูว้จิยัในฐานะท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
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หน่วยงานดา้นการศึกษาของกาํลงัพลทหารบก จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก โดยศึกษาในประเด็นปัญหา ไดแ้ก่ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก เปรียบเทียบความ

แตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

และปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

การวดัและประเมินผล และโครงสร้างขององคก์าร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้    

ของกรมกาํลงัพลทหารบก ทั้งน้ีเพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารจดัการ

ความรู้ในกรมกาํลงัพลทหารบก ใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร สอดคลอ้งกบัอาํนาจหนา้ท่ี และ

เพื่อขบัเคล่ือนการจดัการความรู้สู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมและย ัง่ยนื ตลอดจนเป็นขอ้มูลในการ

วางแผนประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการกาํหนดกลยทุธ์การจดัการความรู้ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิผลของการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  ปัจจยัส่วนบุคคล 

และปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 

 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั  

 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก 

 

สมมติฐานของการวจิัย  

 จากการท่ีไดท้าํการศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก สามารถกาํหนดสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงการกาํหนดกลุ่มประชากร สามารถ

แยกตามตวัแปรตน้ ไดด้งัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ    

ท่ีแตกต่างกนัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั 

 2.  ปัจจยัคุณลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ การวดัและประเมินผล และโครงสร้างขององคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก  
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใชท้ฤษฎี Marquardt and Reynolds(1994); ทิพวรรณ 

หล่อสุวรรณรัตน์ (2548) และสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิต

แห่งชาติ (2548)  แลว้นาํมาประยกุตใ์นการกาํหนดตวัแปรในกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  

 

      ตัวแปรต้น (Independent variables)           ตัวแปรตาม ( Dependent variables) 

 

 
 

ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

1.  ภาวะผูน้าํ  

2.  วฒันธรรมองคก์าร  

3.  ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4.  การวดัและประเมินผล  

5.  โครงสร้างขององค์การ 

 (ท่ีมา: Marquardt & Reynolds, 

1994; ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน, 

2548) 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

1.  การบ่งช้ีความรู้  

2.  การสร้างและแสวงหาความรู้  

3.  การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 

4.  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ 

5.  การเขา้ถึงความรู้ 

6.  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

7.  การเรียนรู้ 

(ท่ีมา: สํานกังาน ก.พ.ร. และสถาบนั

เพิ่มผลการผลิตแห่งชาติ, 2548) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ  

2.  อาย ุ 

3.  ระดบัการศึกษา  

4.  ชั้นยศ      

5.  อายรุาชการ 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร และปัจจยัส่วนบุคคลของกรมกาํลงัพล

ทหารบก ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 2.  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม    

กาํลงัพลทหารบก 

 3.  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้    

ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

   

ขอบเขตของการวจิัย 

 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

     ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

       1.1  ตวัแปรตน้  

            1.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ 

            1.1.2  ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ระบบ

เทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมินผล และโครงสร้างองคก์าร 

        1.2  ตวัแปรตาม ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ไดแ้ก่    

การบ่งช้ีความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้  การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ การประมวลและ

กลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการเรียนรู้ 

  2.   ขอบเขตดา้นพื้นท่ีและประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงปฏิบติังานจริงใน

กรมกาํลงัพลทหารบก จาํนวน 160  คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 ธนัวาคม 2558)                     

  3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือน ธนัวาคม 2558 - เมษายน 2559   

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะทัว่ไปของกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก

ประกอบดว้ย  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ  

   ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร หมายถึง ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ การวดัและประเมินผล และโครงสร้างองคก์าร  
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 1.  ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการของผูบ้ริหาร สังกดั กรมกาํลงัพลทหารบก ในการ

ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินการจดัการความรู้สอดคลอ้งกบัทิศทาง เป้าหมายหลกั นโยบาย

ขององคก์าร นาํไปสู่และเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุผลสาํเร็จ อาทิเช่น มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ   

มีการกาํหนดแนวทางการปฏิบติั สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ กลา้เผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

ตระหนกัในความรู้ เป็นตวักลางในการแลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลไดดี้ สามารถให้คาํปรึกษา 

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีดี 

    2.  วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง  แบบแผนหรือส่ิงท่ีกาํหนดรูปแบบการปฏิบติั ค่านิยม 

ความเช่ือ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของกาํลงัพลกรมกาํลงัพลทหารบก ในการ

แลกเปล่ียนความรู้ หรือส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ ใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร ตลอดจนมีการ

ประเมินผลการทาํงานในหน่วยงาน อาทิเช่น การทาํงานเป็นทีม ใฝ่เรียนรู้ จนเกิดเป็นความรู้ใหม่   

รวมถึงเปิดโอกาสใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

    3.  เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนในการบริหารการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก สามารถเช่ือมโยงกบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกได ้มีการจดัเก็บ 

รวบรวม ประมวล เก็บรักษา เผยแพร่สารสนเทศใหอ้ยูใ่นรูปแบบต่าง ๆ ท่ีทนัสมยั สามารถเขา้ถึง

ขอ้มูลไดส้ะดวก มีอุปกรณ์เพียงพอต่อการใชง้านและมีประสิทธิภาพ   

    4.  การวดัและประเมินผล หมายถึง กระบวนการประเมิน ติดตามท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีการกาํหนดตวัช้ีวดั รวมถึงขีดความสามารถในการจดัการความรู้ 

เพือ่การทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่อง และมีการปรับปรุงกระบวนการทุกส่วนใหส้ัมฤทธ์ิผลยิง่ข้ึน 

    5.  โครงสร้างองคก์าร หมายถึง โครงสร้างการแบ่งมอบหมายงาน ระบุหนา้ท่ีท่ีสาํคญั 

ตามขอบเขตความรับผดิชอบของส่วนราชการกรมกาํลงัพลทหารบก การตดัสินใจตามอาํนาจหนา้ท่ี

ท่ีไดรั้บมอบหมาย โครงสร้างมีความยดืหยุน่ และเอ้ือต่อการติดต่อส่ือสารระหวา่งภายในหน่วย

ส่วนราชการร่วมกนั ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรับเปล่ียน ปรังปรุงระบบโครงสร้างขององคก์าร     

ตามเหมาะสม และเพื่อประสิทธิผลในการทาํงานใหดี้ข้ึน 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการบรรลุ

เป้าหมายหรือยทุธศาสตร์ขององคก์ารในการจดัการความรู้ โดยสามารถใชป้ระโยชน์จากทรัพยากร

อยา่งคุม้ค่า ทาํใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจถึงขั้นตอนต่าง ๆ จนเกิดเป็นกระบวนการจดัการความรู้     

7 ขั้นตอน และพฒันากระบวนการใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิด

ประสิทธิผลอยา่งเป็นรูปธรรมดงัน้ี 
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 1.  การบ่งช้ีความรู้ หมายถึง กระบวนการคน้หาองคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นของกรมกาํลงัพล

ทหารบก เพื่อใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจยทุธศาสตร์ของกรมกาํลงัพลทหารบก บรรลุผลไดต้ามเป้าหมาย

ท่ีวางไว ้สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง อาทิเช่น จากแผนท่ีความรู้เพื่อหาขอบเขตงาน การประเมินผล

การดาํเนินการ 

    2.  การสร้างและแสวงหาความรู้ หมายถึง การกาํหนดเน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการ   และ

แสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ มาพฒันาเป็นความรู้ใหม่ การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรม  ท่ี

กระตุน้ใหก้าํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก เกิดการเรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ ๆ แลกเปล่ียน

ประสบการณ์ระหวา่งกนัภายในองคก์าร 

    3.  การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ หมายถึง กระบวนการเก็บรวบรวมความรู้ให้เป็น

ระบบ มีผูท่ี้รับผดิชอบในการเก็บความรู้อยา่งเป็นหมวดหมู่ เพื่อใหง่้ายต่อการเขา้ถึงและสะดวกใน

การนาํไปใชง้านได ้      

  4.  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ หมายถึง เป็นการประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบ

ภาษาท่ีเขา้ใจง่าย สามารถนาํมากาํหนดแนวทางการปฏิบติัใหอ้ยูใ่นรูปแบบมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้ง

องคก์าร เพื่อลดเวลา และเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการคน้หาขอ้มูล 

     5.  การเขา้ถึงความรู้ หมายถึง การกาํหนดรูปแบบ วธีิการจดัเก็บและกระจายความรู้ ทั้ง

ประเภท Tacit knowledge และ Explicit knowledge เพื่อให้กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก สามารถ

เขา้ถึงความรู้ไดง่้ายและสะดวกในการหรือคน้หาความรู้ อาทิเช่น ระบบสารสนเทศ สมุดบนัทึก หนงัสือ 

คู่มือ เอกสารต่าง ๆ 

    6.  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ หมายถึง วธีิการท่ีส่งเสริมใหมี้การแลกเปล่ียนความรู้ทั้ง

ประเภทความรู้ท่ีชดัแจง้และความรู้ท่ีแฝงของกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก โดยนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศมาช่วยใหเ้ขา้ถึงความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน อาทิเช่น การจดัทาํเอกสาร การทาํฐานขอ้มูล

ความรู้ การจดัประชุม สัมมนา มีการสอนงาน แนะนาํ ใหค้าํปรึกษา และระดมความคิดเห็นระหวา่งกนั

ภายในองคก์าร รวมถึงจดัเวทีสาํหรับแลกเปล่ียนความรู้ 

    7.  การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีส่งเสริมใหก้าํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก  

เกิดการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ  เช่น การกระตุน้และการสร้างบรรยากาศใหบุ้คลาการกลา้คิด กลา้ทาํ 

และพฒันาใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ 

  กรมกาํลงัพลทหารบก หมายถึง ส่วนราชการท่ีข้ึนตรงกองทพับก ซ่ึงจดัอยูใ่นส่วน

บญัชาการในฐานะกรมฝ่ายเสนาธิการกองทพับก มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการดาํเนินงานดา้นการกาํลงัพล 

และดา้นการศึกษาของกองทพับก 

 



 

บทที ่2 

แนวคดิและทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมจากเอกสาร ตาํรา และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากนกัวชิาการ

หลายท่านในประเด็นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัส่ิงตอ้งการศึกษาวจิยั และนาํมา

เป็นแนวทางประกอบการศึกษา โดยจาํแนกออกเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้ 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 4.  ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสาํเร็จการจดัการความรู้ 

 5.  การจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลในการจัดการความรู้  

 ความหมายของประสิทธิผล   

 ประสิทธิผลขององคก์าร ตามแนวความคิดตั้งแต่ดั้งเดิม เป็นความพยายามท่ีจะเพิ่มพูน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหเ้กิดความชาํนาญเฉพาะอยา่ง (Segmentation) การปฏิบติังาน    

ขององคก์ารเกือบโดยเด็ดขาด ทาํใหข้าดความร่วมมือร่วมใจ ตลอดจน ไม่อาจริเร่ิมสร้างสรรค ์   

และไม่อาจจดัการกบัความเปล่ียนแปลงใด ๆ ได ้จึงเกิดแนวคิดท่ีตรงกนัขา้มกบัแนวคิดดั้งเดิม คือ 

แนวความคิดแบบผสมผสาน (Integration approach) ซ่ึงมุ่งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงและการ

เสริมสร้างส่ิงใหม่ ๆ โดยมองภาพรวมวา่มีส่ิงใดเก่ียวขอ้งในขอบเขตท่ีกวา้งขวางและเช่ือมโยง       

ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งนั้นเขา้ดว้ยกนั ลกัษณะของแนวความคิดน้ีจะไม่หลบเล่ียงความขดัแยง้แต่จะมอง      

ส่ิงขดัแยง้ (Conflicts) เป็นเร่ืองจาํเป็นท่ีตอ้งเผชิญและแกไ้ขเพื่อนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยู่

ตลอดเวลา ดงันั้น แนวทางน้ีจึงเป็นพลวตั (Dynamic) มีเป้าหมายอยูท่ี่การพยายามทาํงานใหส้าํเร็จ  

 วจิารณ์ พานิช (2554 อา้งถึงใน ยพุา  เนินหาด, 2555) ไดก้ล่าววา่ การจดัการความรู้          

เป็นเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร การจดัการความรู้เกิดข้ึนไดเ้พราะมีความเช่ือวา่       

จะช่วยสร้างความมีชีวติชีวาและความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์าร การประเมินตน้ทุนทางปัญญา           

และผลสาํเร็จของการประยกุตใ์ชใ้นการจดัการความรู้ เป็นดชันีบอกวา่องคก์ารมีการจดัการความรู้

อยา่งไดผ้ลหรือไม่ 
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  อรุณ รักธรรม (2545) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของ

องคก์ารท่ีจะดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย 4 ประการ คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 

การปรับตวัขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม การปรับตวัขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั

สังคม และผลผลิตขององคก์าร  

  Etzioni (1964) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารวา่ หมายถึง ขนาดของ

ความสามารถขององคก์ารในการท่ีจะสามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีกาํหนดไว ้   

  มฆัวาฬ สุวรรณเรือง (2536, หนา้ 24-27) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลของ

องคก์าร หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยใชป้ระโยชน์

จากทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า สมาชิกเกิดความพอใจในงานและองคก์ารโดยส่วนรวมสามารถปรับตวั    

และพฒันาเพื่อดาํรงอยูต่่อไปได ้ 

 เป้าหมายของการจดัการความรู้ 

 ปัทมา หาญกลา้ (2554) ไดก้ล่าวถึง เป้าหมายของการจดัการความรู้ แบ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

 1.  พฒันาองคก์ร คือ สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวต้ามวสิัยทศัน์/ยทุธศาสตร์ เช่น 

ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ 

 2.  พฒันากระบวนการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ เช่น ความผดิพลาดลดลง ปรับปรุง

พฒันากระบวนการใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงใหเ้กิดประสิทธิผลและเกิดนวตักรรม เช่น 

การพฒันาผลผลิต การลดตน้ทุน พฒันาระดมความคิด และการนาํแนวความคิดใหม่มาใชจ้ริง 

 3.  พฒันาคน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ใหเ้ป็นผูท่ี้เกิดการเรียนรู้ 

และมีความคล่องตวัในการทาํงาน 

 จึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในฐานะระบบหน่ึง

ของสังคมในการใชท้รัพยากรบริหารอยา่งคุม้ค่าและไดป้ระโยชน์สูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  

หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทาํใหผู้รั้บบริการจากองคก์ารพึงพอใจในงานและองคก์ารสามารถ

ปรับตวัและพฒันาใหด้าํรงอยูต่่อไปได ้ 

 การวดัประสิทธิผลขององคก์าร   

 McCann (2004, p. 43) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นการวดัถึงการท่ีองคก์าร

ประสบความสาํเร็จบรรลุถึง วสิัยทศัน์ โดยอาศยักลยทุธ์หลกัขององคก์าร และการท่ีองคก์าร        

จะประสบความสาํเร็จหรือมีประสิทธิผล องคก์ารตอ้งมีทั้งความคล่องตวั (Agility) และมีความ

ยดืหยุน่ (Resilient) จะขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงไม่ได ้นอกจากนั้นการท่ีนกัวชิาการใหค้าํจาํกดัความ      

ของ  คาํวา่ “ประสิทธิผล (Effectiveness) ในลกัษณะท่ีหลากหลายแตกต่างกนั ทาํใหว้ธีิการในการ

วดัประสิทธิผลขององคก์ารมีความหลากหลายตามไปดว้ย  
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 พิทยา บวรวฒันา (2541, หนา้ 180) ไดก้ล่าวไวว้า่ “ไม่มีกฎเกณฑต์ายตวัในการประเมิน

ประสิทธิผลขององคก์าร” เพราะนกัทฤษฎีองคก์ารเสนอแนวคิด วธีิการวเิคราะห์ออกเป็นหลายแนวทาง 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่การกาํหนดเกณฑก์ารวดัประสิทธิผลขององคก์ารท่ีมีลกัษณะกวา้งขวางแตกต่างกนัไป 

ดงันั้น จึงไม่มีบรรทดัฐานในการประเมินประสิทธิผลซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัเป็นสากล คือ ไม่มีเกณฑ์ 

เพียงอยา่งเดียว (Single criteria) ในการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร (Sonnichsen, 1999, p. 220)  

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความรู้ 

 ความหมายของความรู้ 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้ ซ่ึงมีนกัวชิาการและผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆ ไดใ้หค้าํนิยาม

และความหมายเก่ียวกบัดา้นการจดัการความรู้ไว ้พอสรุปประเด็นท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 Marquardt (2006 อา้งถึงใน ลาํยอง เรืองกฤษณ์, 2556, หนา้ 8) กล่าววา่ ความรู้ไดก้ลายเป็น

ทรัพยากรท่ีมีความสาํคญัมากกวา่ทรัพยสิ์นทางดา้นการเงิน ตาํแหน่งทางการตลาด เทคโนโลย ีหรือ

สินทรัพยอ่ื์น ๆ ขององคก์ารในโลกของการทาํงานปัจจุบนั ความรู้เป็นทรัพยากรหลกัในการทาํงาน

ของทุกองคก์าร จารีตประเพณี วฒันธรรม เทคโนโลย ีการปฏิบติัการ ระบบขั้นตอนต่าง ๆ ของ

องคก์ารนั้น ลว้นมีพื้นฐานมาจากความรู้และความชาํนาญทั้งส้ิน  

 Turban avd others (2001 อา้งถึงใน ทิพยว์รรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548, หนา้ 18) กล่าววา่ 

ความรู้ คือ ขอ้มูลหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บการจดัระบบ และประมวลผล เพื่อนาํไปสู่ความเขา้ใจ 

ประสบการณ์ การสั่งสม การเรียนรู้ และความเช่ียวชาญ ซ่ึงสามารถนาํไปใชส้าํหรับการแกปั้ญหา

ปัจจุบนั หรือการดาํเนินงานได ้

 สุประภาดา โชติมณี (2554, หนา้ 11) กล่าววา่ การจดัการความรู้ คือ การบริหารจดัการความรู้

ท่ีตอ้งการใชใ้หก้บัคนท่ีตอ้งการในเวลาท่ีตอ้งใช ้เพื่อใหค้นทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และส่งผลให้

องคก์ารประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันิยาม “Right knowledge right people right time” 

 อุบลวรรณ ณ นคร (2545 อา้งถึงใน นนัทน์ภสั ไกรนรา, 2553, หนา้ 7) กล่าววา่ ความรู้ คือ 

การรับรู้เขา้ใจในกฎเกณฑ ์หรือขอ้มูลท่ีไดรั้บจากส่ิงต่าง ๆ นั้น ไม่วา่จะเป็นจากการศึกษาหรือ

ประสบการณ์ โดยบุคคลจะนาํไปเก็บไวใ้นสมอง และสามารถระลึกถึงนาํมาปฏิบติัใชไ้ด ้

 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542ไดใ้หค้าํจาํกดัความ ความรู้ คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมา

จากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ 

ความเขา้ใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ ส่ิงท่ีไดรั้บจากการไดย้นิ ไดฟั้ง การคิด หรือ

การปฏิบติั องคว์ชิาในแต่ละสาขา 
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 สรุปไดว้า่ ความรู้ คือ ขอ้มูล สารสนเทศ ท่ีผา่นกระบวนการคิด การจดัระบบ จากความเขา้ใจ

ของบุคคลท่ีไดเ้รียนรู้มา อาจมาจากการสั่งสมประสบการณ์ ความเช่ือ ค่านิยม กระบวนการ จนเกิดเป็น

ความเขา้ใจและสามรถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมถึง

นาํไปใชใ้นการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้

  ลาํดบัขั้นของความรู้ 

  ฮิเดโอะ ยามาซากิ (Hideo Yamazaki, 1999 อา้งถึงใน กีรติ ยศยิง่ยง, 2549, หนา้ 13) 

นกัวชิาการชาวญ่ีปุ่น ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของความรู้ในรูปแบบของปิรามิด เพื่อแสดงขั้นตอน

หรือกระบวนการของการเกิดความรู้ ดงัภาพท่ี 2-1 ดงัน้ี 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-1 ลาํดบัขั้นของความรู้ (Knowledge pyramid ) ตามแนวคิดของ ฮิเดโอะ ยามาซากิ  

                 (ท่ีมา: กีรติ ยศยิง่ยง, 2549, หนา้ 13) 

 

 

 

 

ความรู้ (Knowledge) 

สารสนเทศ (Information) 

ขอ้มูล (Data) 

 

ปัญญา (Wisdom) 
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 1.  ขอ้มูล (Data) หมายถึง ขอ้เทจ็จริงต่าง ๆ เป็นขอ้มูลดิบหรือตวัเลขท่ียงัไม่ไดผ้า่นการ    

แปลความ  

 2.  สารสนเทศ (Information) หมายถึง การแปลงขอ้มูลท่ีผา่นกระบวนการวเิคราะห์ 

สังเคราะห์  และเกิดเป็นความเช่ือ สามญัสาํนึก หรือประสบการณ์ของผูใ้ชส้ารสนเทศนั้น เพื่อใหง่้าย 

ต่อการนาํมาใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการ  

 3.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิดเปรียบเทียบ 

เช่ือมโยงความรู้อ่ืน ๆ จนเกิดเป็นความรู้ ความเขา้ใจท่ียอมรับไดข้องมนุษย ์และสามารถนาํความรู้  

ท่ีไดรั้บไปใชใ้นการสรุป ประเมินผล เพื่อแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้ 

 4.  ปัญญา (Wisdom) หมายถึง ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัตน จนเกิดภูมิปัญญา ก่อให้เกิด

ประโยชน์ในการนาํไปใช ้ 

 ประเภทของความรู้ 

 กีรติ ยศยิง่ยง (2552, หนา้ 34) ใหท้รรศนะวา่ ความรู้แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

 1.  ความรู้ท่ีฝังลึก หรือความรู้แบบซ่อนเร้นในแต่ละบุคคล (Implicit knowledge or tacit 

knowledge) เป็นความรู้ท่ีซ่อนเร้นอยูใ่นแต่ละบุคคลอนัเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือ

พรสวรรค ์และสามารถเขา้ใจและรับรู้ไดเ้พียงบุคคลนั้น 

 2.  ความรู้แจง้ชดั หรือความรู้ท่ีแสดงออกมาให้เห็นในรูปแบบต่าง ๆ (Explicit 

knowledge) เป็นความรู้ท่ีรวบรวมเอาไวแ้ละถ่ายทอดออกมาใหเ้ห็นในรูปแบบต่าง ๆ เช่น หนงัสือ 

คู่มือ เอกสารและรายงาน เป็นตน้ ทาํใหค้นอ่ืน ๆ สามารถเขา้ถึงความรู้นั้นไดโ้ดยง่าย 

 3.  ความรู้โครงสร้าง หรือความรู้ท่ีต่อยอดจากความรู้เดิม (Structural knowledge)       

เป็นความรู้ท่ีเป็นระบบท่ีเกิดจากการต่อยอดความรู้เดิมของความรู้ฝังลึก หรือความรู้ชดัแจง้ 

 สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548, หนา้ 4) กล่าววา่ ความรู้ จาํแนกออกเป็น 

2 ประเภท คือ 

 1.  ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit knowledge) คือ ความรู้ท่ีไม่สามารถ่ายทอดออกมาเป็น

คาํพูด หรือลายลกัษณ์อกัษรไดง่้าย อาจจะไดม้าจากประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบ หรือเทคนิค

เฉพาะของแต่ละบุคคล ในการทาํความเขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ เช่น บางคนมีทกัษะในการทาํงาน มีการคิด

ในเชิงวเิคราะห์ หรือบางคร้ังอาจเรียกวา่เป็น ความรู้ในรูปแบบนามธรรม 

 2.  ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit knowledge) คือ ความรู้ท่ีสามารถเห็นไดช้ดัเจน เป็นความรู้

ท่ีผา่นกระบวนการวเิคราะห์ สังเคราะห์ และนาํมารวบรวม ถ่ายทอดใหอ้ยูใ่นรูปแบบต่าง ๆ เช่น   

ในรูปแบบทฤษฎีต่าง ๆ คู่มือการปฏิบติังาน หรือบางคร้ังอาจเรียกวา่เป็น ความรู้ในรูปแบบรูปธรรม 

 Nonaka (1994 อา้งถึงใน ทิพยวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2548, หนา้ 32) กล่าววา่ ความรู้ 
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แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  ความรู้แบบไม่ชดัแจง้ (Tacit knowledge) เป็นความรู้ท่ียากจะอธิบายโดยใชค้าํพูด 

มีรากฐานมาจากการกระทาํ ประสบการณ์ เป็นความเช่ือ ทกัษะ และมีลกัษณะเป็นอตัวสิัย

(Subjective) ตอ้งการการฝึกฝน เพื่อให้เกิดความชาํนาญ เป็นเร่ืองส่วนบุคคลมีบริบทเฉพาะ 

(Context – specific) ทาํใหเ้ป็นทางการ และส่ือสารไดย้าก เช่น วจิารณญาณ ความลบัทางการคา้ 

วฒันธรรมองคก์าร ทกัษะ ความเช่ียวชาญในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ขององคก์าร เป็นตน้  

 2.  ความรู้แบบชดัแจง้ (Explicit knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถนาํมาจดัระบบ และ

ถ่ายโอนไดง่้าย โดยใชว้ธีิดิจิทลั ซ่ึงมีลกัษณะเป็นวตัถุวสิัย (Objective) สามารถแปลงเป็นรหสั    

โดยไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นเพื่อถ่ายทอดความรู้ เช่น ซอฟทแ์วร์ เอกสารต่าง ๆ  

นโยบาย กลยทุธ์ เป้าหมายหลกัขององคก์าร กระบวนการทาํงาน และความสามารถหลกัขององคก์าร 

 ระดบัของความรู้ 

 วจิารณ์ พานิช (2547, หนา้ 12) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัระดบัของความรู้วา่ มีอยูด่ว้ยกนั 

4 ระดบั คือ 

 ระดบัท่ี 1 รู้วา่คืออะไร (Know-what) เป็นความรู้เชิงทฤษฎีหรือขอ้เท็จจริง หรือเป็น

ความรู้ในเชิงการรับรู้ รู้วา่อะไร เป็นอะไร เปรียบเสมือนความรู้ของผูท่ี้เพิ่งจะจบปริญญาท่ีมีความรู้

เฉพาะความรู้ท่ีจาํมาจากความรู้ชดัแจง้ เม่ือนาํเอาความรู้เหล่าน้ีไปใชง้านก็จะไดผ้ลบา้ง ไม่ไดผ้ลบา้ง

ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานตามขอ้มูลท่ีมีอยู ่ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการรวบรวมความรู้และการตดัสินใจ

ในงานท่ีปฏิบติั 

 ระดบัท่ี 2 รู้วธีิการ (Know-how) เป็นความรู้ท่ีมีทั้งเชิงทฤษฎีและเชิงบริบท หรือเป็น

ความรู้ท่ีเช่ือมโยงกบัโลกของความเป็นจริง เปรียบเสมือนความรู้ของผูท่ี้จบปริญญา และมี

ประสบการณ์การทาํงานระยะหน่ึง เป็นความสามารถในการนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั

มีเทคนิคและวธีิการทาํงานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มกัพบในคนท่ีทาํงานมาหลาย ๆ ปี จนเกิด

ความรู้ฝังลึกท่ีเป็นทกัษะหรือประสบการณ์มากข้ึน 

 ระดบัท่ี 3 รู้เหตุผล (Know-why) เป็นความรู้ในระดบัท่ีอธิบายเหตุผลไดว้า่ ทาํไมความรู้

นั้น ๆ จึงใชไ้ดผ้ลในบริบทหน่ึง แต่ไม่ไดผ้ลในอีกบริบทหน่ึง หรือเป็นความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง            

เชิงเหตุผลท่ีสลบัซบัซอ้น และสามารถนาํประสบการณ์มาแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้ทาํงาน

และมีประสบการณ์จนเกิดเป็นความรู้ฝังลึก สามารถถอดความรู้ฝังลึกของตนเองมาแลกเปล่ียนเรียนรู้

กบัผูอ่ื้นได ้พร้อมทั้งรับเอาความรู้จากผูอ่ื้นไปปรับใชใ้นบริบทของตนเองได ้

 ระดบัท่ี 4 ใส่ใจกบัเหตุผล (Care-why) เป็นความรู้ในระดบัคุณค่า ความเช่ือ เป็นความรู้

ในลกัษณะการสร้างสรรคท่ี์มาจากตวัเอง ซ่ึงเป็นแรงขบัมาจากภายในจิตใจใหต้อ้งกระทาํส่ิงนั้น ๆ



15 

เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ หรือเป็นความรู้ในลกัษณะสร้างสรรคท่ี์มาจากตวัเอง บุคคลท่ีมีความรู้   

ในระดบัน้ีจะเป็นผูท่ี้สามารถสกดั ประมวล วเิคราะห์ความรู้ท่ีตนเองมีอยู ่กบัความรู้ท่ีตนไดรั้บ    

มาสร้างเป็นองคค์วามรู้ใหม่ข้ึนมาได ้เช่น สร้างตวัแบบ หรือทฤษฎีใหม่ หรือสร้างนวตักรรมข้ึนมา    

ในการทาํงานได ้

 สรุปไดว้า่ ระดบัของความรู้ คือ ทุกองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้อยูใ่นทุกระดบั      

อาจเป็นความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคลหรือเรียกวา่ ความรู้ฝังลึก กบัอีกประเภทหน่ึง คือ ความรู้ท่ี

สามารถถ่ายทอดออกมาใหก้บัผูร่้วมงานเขา้ใจไดดี้ เช่น รูปแบบของตาํรา คู่มือการปฏิบติังาน     

หรือเอกสารต่าง ๆ เป็นตน้ ถา้หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีระดบัความรู้สูงเป็นจาํนวนมาก            

จะสามารถพฒันาองคก์ารนั้นใหเ้จริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งย ัง่ยืน 

 วงจรความรู้ 

 Takeuchi and NonaKa (2004 อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549)  กล่าววา่       

วงจรความรู้ คือ ความรู้ท่ีชดัแจง้ และความรู้ท่ีไม่ชดัแจง้หรือความรู้ท่ีฝังลึกในตวัคน สามารถ

เปล่ียนแปลงถ่ายเทไปมาระหวา่งกนัไดต้ลอดเวลาโดยผา่นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ 4 รูปแบบ     

ซ่ึง Takeuchi กบั Nonaka เรียกวา่ SECI Model หรือวงจรความรู้ ดงัในภาพท่ี 2-2 ดงัน้ี 

 1.  การสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Socialization) คือ การสร้างความรู้แบบไม่ชดัแจง้

เป็นความรู้ไม่ชดัแจง้ โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์ การฝึกอบรม และการแนะนาํ 

 2.  การปรับเปล่ียนสู่ภายนอก (Externalization) คือ การพูดหรือบรรยายความรู้แบบ     

ไม่ชดัแจง้เป็นความรู้แบบชดัแจง้ โดยการใชอุ้ปมาอุปมยั การเปรียบเทียบ และการใชต้วัแบบ        

ซ่ึงจะช่วยทาํใหม้องเห็นภาพไดง่้ายข้ึน 

 3.  การปรับเปล่ียนสู่ภายใน (Internalization) คือ การสร้างความรู้แบบชดัแจง้ให้เป็น

ความรู้แบบไม่ชดัแจง้ โดยการเรียนรู้จากการปฏิบติั ศึกษาจากความรู้ท่ีไดเ้ขียนไวใ้นคู่มือ เอกสาร 

เพื่อพฒันาทกัษะใหสู้งข้ึน 

 4.  การผสมผสาน (Combination) คือ การสร้างความรู้แบบชดัแจง้ให้เป็นความรู้แบบชดัแจง้ 

โดยการรวมหรือบูรณาการองคค์วามรู้หรือสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู ่เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ข้ึนมา 
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ภาพท่ี 2-2 วงจรความรู้ (Knowledge spiral : SECI Model) (สาํนกังาน ก.พ.ร. และสถาบนั 

 เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) 

 

 สรุปไดว้า่ ความรู้ คือ สินทรัพยท่ี์มีคุณค่าทางสังคม และมีความสาํคญัอยา่งยิง่ในองคก์าร 

ซ่ึงในยคุปัจจุบนั ความรู้ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีสาํคญั เป็นพลงัในการขบัเคล่ือนหลกัท่ีทาํใหก้าร

ทาํงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 

 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

 ความหมายของการจดัการความรู้ 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ซ่ึงมีนกัวชิาการและผูเ้ช่ียวชาญต่าง ๆ ไดใ้ห้

คาํนิยามและความหมายเก่ียวกบัดา้นการจดัการความรู้ไว ้พอสรุปประเด็นท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 Nonaka and Takeuchi (1995) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการ

สร้างความความรู้ใหม่ การเผยแพร่ความรู้นาํไปสู่การผลิตภณัฑ ์เทคโนโลย ีและระบบใหม่ ๆ       

ทัว่ทั้งองคก์ารและเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 

 ประเวศ วะสี (2545 อา้งถึงใน เจษฎา นกนอ้ย และคณะ, 2553, หนา้ 3) กล่าววา่ การจดัการ

ความรู้ หมายถึง การสร้าง การสังเคราะห์ความรู้ การเรียนรู้ และการสร้างความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติั 

จดัการให้เหมาะกบัการใชง้าน และนาํเอาผลจากการประเมินมาสู่การเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อยกระดบั

ปัญญาของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ กลบัไปใชใ้นการปฏิบติัอีก 

15

วงจรความรู้ (Knowledge Spiral : SECI Model)

( อ้างอิงจาก : Nonaka & Takeuchi )

Socialization Externalization

Internalization Combination

ความรู้ที�ชัดแจ้ง

(Explicit Knowledge)

ความรู้ที�ชัดแจ้ง

(Explicit Knowledge)

ความรู้ที�ฝ�งอยู่ในคน (Tacit Knowledge)

ความรู้ที�ฝ�งอยู่ในคน (Tacit 

Knowledge)
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 สมนึก เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ (2553, หนา้ 20) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง 

กระบวนการท่ีมีลกัษณะเป็นพลวตัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการขอ้มูล สารสนเทศ ความรู้ กิจกรรม 

ตลอดจนประสบการณ์ ความเช่ือ ค่านิยม และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลในองคก์าร เพื่อสร้าง

เป็นความรู้ และความคิดใหม่ในลกัษณะของนวตักรรม โดยคาํนึงถึงการพฒันาความสามารถของ

องคก์ารในดา้นโครงสร้างและระบบการบริหาร วฒันธรรมองคก์าร และเทคโนโลยสีารสนเทศของ

องคก์าร เพื่อใหเ้กิดการเขา้ถึงการแลกเปล่ียน การถ่ายโอน และการแพร่กระจายของความรู้ เพื่อให้

ความรู้สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 Henrie and Hedgepeth (2003 อา้งถึงใน มลฤดี โภคศิริ, 2549, หนา้ 13) กล่าววา่ การจดัการ

ความรู้ หมายถึง ระบบการบริหารจดัการทรัพยสิ์นความรู้ขององคก์ารทั้งท่ีเป็นความรู้โดยนยั      

และความรู้ท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัแจง้ ระบบการจดัการความรู้ เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวพนักบัการจาํแนก

ความรู้ การตรวจสอบความรู้ การจดัเก็บความรู้ท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้ การเตรียมการกรองความรู้ 

และเตรียมการเขา้ถึงความรู้ใหก้บัผูใ้ช ้ทั้งน้ีโดยมีหลกัการท่ีสาํคญั คือ ทาํให้ความรู้ถูกใช ้                 

ถูกปรับเปล่ียน และถูกยกระดบัใหสู้งข้ึน 

 Kucza (2001 อา้งถึงใน พรธิดา วเิชียรปัญญา, 2547, หนา้ 29) กล่าววา่ การจดัการความรู้ 

หมายถึง กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดักระบวนการของการสร้างความรู้ การจดัเก็บและการแบ่งปัน

ความรู้ กล่าวโดยทัว่ไปจะรวมถึง การระบุสภาพปัจจุบนั การกาํหนดความตอ้งการ และการแกไ้ข

ปรับปรุงกระบวนการท่ีจะส่งผลกระทบต่อการจดัการความรู้ใหดี้ข้ึน เพื่อบรรลุถึงความตอ้งการ 

 สุประภาดา โชติมณี (2554, หนา้ 11) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง การบริหาร

จดัการความรู้ท่ีตอ้งการใชใ้ห้กบัคนท่ีตอ้งการในเวลาท่ีตอ้งใช ้เพื่อใหค้นทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผล และส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันิยาม “Right 

Knowledge Right People Right Time” 

 สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548, หนา้ 4) การจดัการความรู้ในองคก์าร 

หมายถึง การรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงกระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคล หรือเอกสาร  

มาพฒันาใหเ้ป็นระบบ เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงความรู้ และพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้้ 

รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้องคก์ารมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด 

 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการรวบรวมความคิด

ประมวล ขอ้มูล สารสนเทศ และประสบการณ์อยา่งเป็นระบบ เพื่อสร้างเป็นองคค์วามรู้ เผยแพร่   

ใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดท้นัเวลาและทนัเหตุการณ์ 

ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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เป้าหมายและประโยชน์ของการจัดการความรู้ 

 มลฤดี โภคศิริ (2549, หนา้ 18 - 19) กล่าววา่ การจดัการความรู้มีความสาํคญัอยา่งยิง่      

ไม่วา่จะเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้ก็ตาม เป้าหมายหลกัของการจดัการความรู้ คือ การใชป้ระโยชน์

จากความรู้มาเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององคก์าร เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั โดยมีวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้ ดงัน้ี 

 1.  เพื่อพฒันาผลิตภณัฑ ์และบริการใหม่ ๆ 

 2.  เพื่อปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาองคค์วามรู้และ 

นาํความรู้นั้นไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

 3.  เพื่อปรับปรุงกระบวนการดาํเนินงานทางธุรกิจท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

 Bacha (2000 อา้งถึงใน พรธิดา วเิชียรปัญญา, 2547, หนา้ 41-42) กล่าววา่ ประโยชน์ของ

การจดัการความรู้มี 8 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ป้องกนัความรู้สูญหาย การจดัการความรู้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถรักษาความเช่ียวชาญ

ความชาํนาญและความรู้ท่ีอาจสูญไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงของบุคลากร เช่น การเกษียณอายุ

การลาออกจากงาน เป็นตน้ 

 2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการตดัสินใจ โดยประเภท คุณภาพ และความสะดวกในการ

เขา้ถึงความรู้ เป็นปัจจยัสาํคญัของการเพิ่มประสิทธิภาพการตดัสินใจ เน่ืองจากผูท่ี้มีหนา้ท่ีตดัสินใจ

ตอ้งสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีคุณภาพ 

 3.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัผา่นการเรียนรู้

ร่วมกนั การจดัการดา้นเอกสาร การจดัการกบัความรู้ท่ีไม่เป็นทางการเป็นการเพิ่มความสามารถ

ใหแ้ก่องคก์ารในการจา้งและฝึกฝนบุคลากร 

 4.  ความสามารถในการปรับตวัและมีความยดืหยุน่ การทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจ

ในงานและวตัถุประสงคข์องงานโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากนกัจะทาํให้

ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานในหนา้ท่ีต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดการพฒันาจิตสาํนึก    

ในการทาํงาน 

 5.  การบริหารลูกคา้ การศึกษาความสนใจและความตอ้งการของลูกคา้จะเป็นการสร้าง

ความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสร้างรายไดใ้หแ้ก่องคก์าร 

 6.  ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การจดัการความรู้ช่วยให้องคก์ารมีความเขา้ใจลูกคา้

แนวโนม้ของการตลาดและการแข่งขนั ทาํใหส้ามารถลดช่องวา่งและเพิ่มโอกาสในการแข่งขนัได ้

 7.  การยกระดบัผลิตภณัฑ์ การนาํการจดัการความรู้มาใชเ้ป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ       

การผลิตและบริการ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่ผลิตภณัฑน์ั้น ๆ อีกดว้ย 
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 8.  การพฒันาทรัพยสิ์น เป็นการพฒันาความสามารถขององคก์ารในการใชป้ระโยชน์

จากทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมีอยู ่ไดแ้ก่ สิทธิบตัร เคร่ืองหมายการคา้ และลิขสิทธ์ิ เป็นตน้ 

 กระบวนการจดัการความรู้ 

 สมนึก เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ (2553, หนา้ 40 - 42) กล่าววา่ กระบวนการจดัการความรู้ 

หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ในองคก์าร และการสร้าง

ประสิทธิผลใหแ้ก่องคก์ารตามเป้าหมาย หรือกลยทุธ์ท่ีองคก์ารไดก้าํหนดได ้ซ่ึงประกอบดว้ย          

4 กระบวนการ คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บความรู้ และการใชค้วามรู้ 

 กล่ินจนัทร์ เขียวเจริญ (2555, หนา้ 10-11) กล่าววา่ การจดัการความรู้ในองคก์าร        

แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ในแต่ละองคป์ระกอบประกอบดว้ยกระบวนการจดัการความรู้                

7 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 องคป์ระกอบท่ี 1 สาํรวจความรู้ ประกอบดว้ย ขั้นตอนการบ่งช้ีความรู้ 

 องคป์ระกอบท่ี 2 รวบรวมพฒันา ประกอบดว้ย ขั้นตอนการสร้างและแสวงหาความรู้ 

 องคป์ระกอบท่ี 3 จดัเก็บสังเคราะห์ ประกอบดว้ย ขั้นตอนการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ 

และการประมวลและกลัน่กรองความรู้ 

 องคป์ระกอบท่ี 4 ถ่ายทอด ประกอบดว้ย ขั้นตอนการเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียน

ความรู้ และการเรียนรู้ 

 จาก 4 องคป์ระกอบขา้งตน้ ทาํใหอ้งคก์ารเขา้ใจถึงขั้นตอนโดยเกิดเป็นกระบวนการจดัการ

ความรู้ (Knowledge management process = KMP) หรือพฒันาการของความรู้ท่ีจะเกิดข้ึนภายใน

หน่วยงานราชการ ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและ

สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) ดงัน้ี 

 1.  การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge identification) เป็นการคน้หาวา่องคก์ารมีความรู้

อะไรบา้ง รูปแบบใด อยูท่ี่ใคร และความรู้อะไรท่ีองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทาํให้องคก์ารทราบวา่ขาด

ความรู้อะไรบา้ง เพื่อหาวา่ความรู้ใดมีความสาํคญัสาํหรับองคก์าร แลว้จดัลาํดบัความสาํคญัของ

ความรู้เหล่านั้น เพื่อใหอ้งคก์ารวางขอบเขตของการจดัการความรู้ และสามารถจดัสรรทรัพยากร   

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2.  การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge creation and acquisition) เป็นการคน้หา

วธีิการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ เช่น ตาํรา อินเตอร์เน็ต จากการสมัภาษณ์ผูรู้้/ผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีอาจอยู่

กระจดักระจายมารวมไวเ้พื่อจดัทาํเน้ือหาให้เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้สาํหรับ

ความรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น องคก์ารอาจสร้างความรู้จากความรู้เดิมท่ีมีอยูห่รือนาํความรู้ 

จากภายนอกองคก์ารมาใชก้็ได ้
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 3.  การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge organization) เป็นการเก็บรวบรวม เพื่อใหผู้ใ้ช้

สามารถคน้หาและนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ไดง่้ายและรวดเร็ว เช่น การจดัทาํสารบญั และจดัเก็บ

ความรู้ประเภทต่าง ๆ  

 4.  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge codification and refinement)  

เป็นการประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและเป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย อาจกระทาํไดโ้ดยการเรียบเรียง

ปรับปรุงเน้ือหาใหมี้ความทนัสมยัและตรงกบัความตอ้งการของผูท่ี้จะเขา้มาศึกษาและคน้ควา้ 

 5.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge access) เป็นการจดัเก็บและกระจายความรู้ เพื่อให้ 

ผูอ่ื้นใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว สะดวกและทนักบัความตอ้งการ โดยการจดัทาํเป็นจดหมายเวยีน 

บอร์ดประชาสัมพนัธ์ หรือ Intranet ขององคก์าร 

 6.  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge sharing) เป็นการแลกเปล่ียนความรู้  

ซ่ึงทาํไดห้ลายรูปแบบ เช่น การนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้การจดัทาํเอกสาร การจดัทาํ

ฐานความรู้ การจดัชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice: CoP) การสบัเปล่ียนงาน          

(Job rotation) การใชร้ะบบพี่เล้ียง (Mentoring system) เป็นตน้ ทั้งน้ี ควรมีการปรับทศันคติใหค้น

ในองคก์ารเห็นประโยชน์ของการแบ่งปันความรู้ เปิดกวา้งและยอมรับกนัมากข้ึน โดยอาจทาํใน

ลกัษณะเชิญผูรู้้จากภาครัฐภาคเอกชน ภาคประชาชนและภูมิปัญญาชาวบา้นมาร่วมทาํประชาพิจารณ์ 

 7.  การเรียนรู้ (Knowledge learning) เป็นการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ของบุคลากรและ

นาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจแกปั้ญหาและปรับปรุงองคก์าร การเรียนรู้จะทาํใหเ้กิด

ความรู้ใหม่ ๆ ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนองคค์วามรู้ขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ใหม้ากข้ึนเร่ือย ๆ ความรู้น้ีจะ 

นาํไปใชเ้พื่อสร้างความรู้ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด 

 Marquardt (1996 อา้งถึงใน ศิรินทิพย ์ธิติพงศว์ณิช, 2552, หนา้ 35 – 44) ไดน้าํเสนอ

วธีิการจดัการความรู้ไว ้ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การ

จดัเก็บและคน้คืนความรู้ และการถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์  

 1.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge acquisition) องคก์ารควรแสวงหาความรู้ท่ีมี

ประโยชน์และมีผลต่อการดาํเนินงานจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  

   1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองคก์าร (Internal collection of 

knowledge) ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์าร กลายเป็นปัจจยัสาํคญั

ประการหน่ึงในการเพิ่มคุณค่าใหก้บัองคก์าร และการไดม้าซ่ึงความรู้ต่าง ๆ จากภายในองคก์าร 

ทาํไดโ้ดย  
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   1.1.1  การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบติั 

   1.1.2  การดาํเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ 

   1.1.3  การใหค้วามรู้กบับุคลากร เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การประชุม 

สัมมนา การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง เป็นตน้  

  1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองคก์าร (External Collection 

of Knowledge) เพื่อความเป็นผูน้าํในการแข่งขนัทางการตลาด ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม ท่ีเปล่ียนแปลง

ไปอยา่งรวดเร็ว องคก์ารตอ้งมีวสิัยทศัน์กวา้งไกลและมองภาพภายนอก เพื่อปรับเปล่ียน และ

สร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร โดยอาศยัขอ้มูล 

สารสนเทศภายนอกองคก์ารดว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น  

   1.2.1  การใชม้าตรฐานเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ (Bench Marking)  

   1.2.2  การจา้งท่ีปรึกษา  

   1.2.3  การจา้งบุคลากรใหม่  

   1.2.4  การสร้างพนัธมิตร หรือความร่วมมือกบัองคก์ารอ่ืน ๆ รวมถึงการร่วมลงทุน  

   1.2.5  การเปิดรับข่าวสารจากส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ ์อินเตอร์เน็ต วทิย ุโทรทศัน์ 

เป็นตน้ 

   1.2.6  การติดตามและตรวจสอบแนวโนม้ทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และ

เทคโนโลยต่ีาง ๆ 

   1.2.7  การรวบรวมขอ้มูลจากผูรั้บบริการ คู่แข่ง  

 นอกจากน้ี มีนกัวชิาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึง การแสวงหาความรู้ สรุปไดด้งัน้ี 

 ภราดร จินดาวงศ ์(2549, หนา้ 98) กล่าววา่ การแสวงหาความรู้ขององคก์าร เป็นการ

นาํเอาความรู้ ประเภท Tacit Knowledge ท่ีฝังอยูใ่นคนมาเปิดเผย จนกลายเป็น Explicit Knowledge       

ซ่ึงสามารถแสวงหาความรู้ไดจ้ากการเขา้ร่วมสัมมนา ดูงาน หรือพูดคุยกบัผูท่ี้เช่ียวชาญเฉพาะดา้น 

และนาํมาจดัเก็บในคลงัขอ้มูล (Knowledge tank) เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารไดส้นทนากนั 

ตลอดจนส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ การเขียนปัญหาหรือขอ้เสนอแนะ 

รวมถึงเสนอวธีิแกปั้ญหา 

 กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2546 อา้งถึงใน ศิรินทิพย ์ธิติพงศว์ณิช, 2552, หนา้ 37) 

กล่าววา่ การแสวงหาความรู้ เป็นการรวบรวมความรู้ ประสบการณ์จากภายในและภายนอก         

เพื่อนาํมาพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน อนัจะส่งผลต่อองคก์ารใหเ้กิด

ความเจริญกา้วหนา้ไดดี้ยิง่ข้ึน โดยมีรูปแบบการแสวงหาความรู้ ดงัน้ี 
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 1.  การกาํหนดนโยบายในการแสวงหาความรู้  

 2.  การกาํหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและลกัษณะงาน 

 3.  ประเมินความพร้อม 

 4.  การเปิดโอกาสใหมี้การแสวงหาความรู้จากช่องทางต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก

องคก์าร เพื่อเป็นการสร้างความรู้ 

 5.  เตรียมเทคโนโลยสีารสนเทศ ส่ือ โสตทศัน์ต่างๆ  

 6.  เตรียมทีมผูช้าํนาญการและบุคลากรท่ีมีความชาํนาญเฉพาะทาง  

 7.  การประกาศนโยบายในการกาํหนดส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการเรียนรู้  

 สรุปไดว้า่ การแสวงหาความรู้ คือ การใฝ่หาและนาํมาซ่ึงความรู้ท่ีสามารถเพิ่มคุณค่า

สร้างสรรคพ์ฒันาองคก์ารไดจ้ากแหล่งความรู้ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร  

 Devenport and Prusak  (1998 อา้งถึงใน ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2549, หนา้ 78-79) 

กล่าววา่ การสร้างความรู้ (Knowledge acquisition) เป็นกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อแสวงหาหรือ

สร้างความรู้ใหม่ องคก์ารสามารถสร้างความรู้โดยวธีิการต่าง ๆ เช่น 

 1. การซ้ือกิจการของบริษทัใดบริษทัหน่ึงหรือการจา้งคนท่ีมีความรู้ใหม้าทาํงาน  

 2. การใหเ้งินสนบัสนุนการวิจยัของมหาวทิยาลยั หรือสถาบนัต่างๆ เพื่อแลกกบัการได้

สิทธ์ิในการใชผ้ลการวจิยันั้น เพื่อประโยชน์ทางการคา้ 

  3. การตั้งหน่วยงานการวิจยัและพฒันา เพื่อใหน้กัวิจยัมีอิสระในการคน้หาส่ิงใหม่ 

 4. การรวมกลุ่มคนท่ีมีมุมมองต่างกนัมาร่วมดาํเนินโครงการ แกปั้ญหาและทาํงานร่วมกนั 

 5. องคก์ารแสวงหาบุคลากรท่ีมีความตอ้งการและสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  เพื่อการปรับตวั

ขององคก์าร 

 6. จดัตั้งเครือข่ายข้ึนภายในองคก์าร จากเครือข่ายแบบไม่เป็นทางการ เป็นเครือข่าย  

แบบเป็นทางการ เพื่อการเผยแพร่ความรู้ในองคก์ารอยา่งทัว่ถึง 

 สรุปไดว้า่ การสร้างความรู้ คือ กระบวนการพฒันาสร้างสรรค ์โดยนาํเอาความรู้ซ่ึงผา่น

การสังเคราะห์แลว้มาพฒันาเป็นความรู้ใหม่ สร้างนวตักรรมขององคก์าร ตลอดจนมีวธีิการสร้างความรู้

ในหลายรูปแบบ เช่น การสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ วฒันธรรมองคก์าร และระบบสารสนเทศ    

ท่ีช่วยสนบัสนุนใหก้ารสร้างความรู้ในองคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ 

 3.  การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ (Knowledge storage and retrieval) แต่ละองคก์ารจะตอ้ง

คาํนึงถึงวธีิการเก็บรักษาองคค์วามรู้ท่ีมีอยูไ่วใ้ห้ดีท่ีสุด ในการจดัเก็บนั้นสามารถบนัทึกไว ้ ใน

ฐานขอ้มูล (Database) หรือบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน เพื่อท่ีจะสามารถเขา้มาสืบคน้



23 

ขอ้มูลไดต้ามท่ีตอ้งการ เช่น ขอ้มูลสารสนเทศ การทดลอง วจิยั รวมถึงการสร้างและจดจาํ           

ของบุคคลในการเก็บสะสมความรู้ โดยคาํนึงถึงส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 

  3.1  จดัใหมี้การจาํแนกรายการต่าง ๆ เช่น นโยบาย ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีอยู ่      

บนพื้นฐานของความจาํเป็นในการเรียนรู้ 

  3.2  อาศยัการจดัการท่ีสามารถส่งมอบใหผู้ใ้ชไ้ดอ้ยา่งชดัเจน กระชบั ถูกตอ้ง ทนัเวลา 

และเหมาะสมตามตอ้งการ 

  3.3  โครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่งมอบ     

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว  

 ในการจดัโครงสร้างของความรู้ จะตอ้งพิจารณาความแตกต่างของกลุ่มคน ระบบการ      

เก็บความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งมีความชาํนาญของผูใ้ช ้มีความสามารถในการคน้คืนความรู้ การจดั

ใหเ้ป็นหมวดหมู่ มีองคป์ระกอบต่าง ๆ ของการเรียนรู้ท่ีจาํเป็น และสถานท่ีใชส้ารสนเทศตอ้งถูกเก็บไว้

เพื่อเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องงาน เป็นตน้  

 การคน้คืนความรู้ (Retrieval) องคก์ารควรใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงช่องทางการคน้หา

ความรู้ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้สามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติังาน และนาํไปสู่การถ่ายโอนความรู้ในองคก์าร เช่น 

 รูปแบบท่ีเป็นทางการ ไดแ้ก่ การทาํสมุดหนา้เหลือง (Yellow pages) บนัทึกแหล่งท่ีมา

ของความรู้ในองคก์าร การทาํสมุดจดัเก็บรายช่ือ และทกัษะของผูเ้ช่ียวชาญ 

  รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ไดแ้ก่ การประชุม การฝึกอบรม เครือข่ายการทาํงานตามระดบัชั้น  

 ภราดร จินดาวงศ ์(2549, หนา้ 100-101) กล่าววา่ การจดัเก็บความรู้ใหเ้หมาะสม คือ 

ความรู้ท่ีถูกกลัน่กรองและคดัเลือกดว้ยเทคโนโลยสีารสนเทศ มาจดัเก็บไวอ้ยา่งเป็นระบบ              

มีหอ้งสมุด หรือมุมการอ่านใหก้บับุคลากร เพื่อการคน้หาเขา้ถึงความรู้ โดยมีรูปแบบ ดงัน้ี 

 1.  มีการจาํแนกรายการต่าง ๆ บนพื้นฐานในการเรียนรู้ 

 2.  อาศยัการจดัการในการส่งมอบใหก้บัผูใ้ชไ้ดช้ดัเจน ถูกตอ้ง ทนัเวลา เหมาะสมกบั

ความตอ้งการ 

 3.  โครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่งมอบไดอ้ยา่ง

รวดเร็วและถูกตอ้ง  

 กีรติ ยศยิง่ยง (2549, หนา้ 95) กล่าววา่ ในการสืบคน้ความรู้ องคก์ารตอ้งจดัช่องทาง             

จดัหมวดหมู่สารสนเทศ เพื่อการเขา้ถึงความรู้ของผูใ้ชบ้ริการ ความจาํเป็นของการเรียนรู้

วตัถุประสงค ์ของงาน ความชาํนาญของผูใ้ช ้การใชส้ารสนเทศ และสถานท่ีตั้ง เป็นตน้  
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 สรุปไดว้า่ การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ คือ วธีีการในการเก็บองคค์วามรู้ ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์น

ท่ีมีค่าไวใ้หดี้ท่ีสุดอยา่งเป็นระบบ  เพื่อง่ายต่อการเขา้ถึงและนาํมาใชป้ระโยชน์ไดต้ามตอ้งการ  

 4. การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ (Knowledge transfer and utilization)          

องคก์ารจะเรียนรู้ไดดี้จะตอ้งมีรูปแบบการปฏิบติัและมีความจาํเป็นสาํหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

เช่น การส่ือสารดว้ยการบนัทึก การส่ือสารภายในองคก์ารดว้ยวดิีทศัน์ ส่ิงพิมพ ์หรือเคร่ืองเสียง  

การรายงาน ข่าวประกาศ จดหมาย การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสรุปข่าวสาร รวมถึงการ

เยีย่มชมงานต่าง ๆ ท่ีจดัเป็นกลุ่มตามความจาํเป็น มีระบบพี่เล้ียง (Mentoring) และการหมุนเวยีน

เปล่ียนงาน  

 การถ่ายโอนความรู้โดยไม่ตั้งใจ อาจเกิดข้ึนโดยไม่รู้ตวัหรือเป็นการเรียนรู้อยา่ง ไม่เป็นทางการ

ท่ีเกิดข้ึนในหนา้ท่ีท่ีทาํเป็นประจาํอยา่งไม่มีแบบแผน เช่น การหมุนเวยีนงาน การเล่า เร่ืองราว       

ต่อ ๆ กนัมา คณะทาํงาน เครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ  

 ทิพยวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548, หนา้ 81-82) กล่าววา่ ในการเผยแพร่ความรู้ 

(Knowledge distribution) องคก์ารมีหนา้ท่ีประสานใหมี้การเผยแพร่แบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร

ทั้งภายใน และภายนอก ดงัน้ี  

 1. จดัการและประสานงานระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  

 2. เช่ือมโยงความรู้กบัการปฏิบติังานทุกระดบั ทุกหนา้ท่ีในองคก์าร 

 3.  เช่ือมโยงกบัองคก์ารภายนอก หน่วยงานรัฐบาล และหน่วยงานต่าง ๆ 

 วธีิการเผยแพร่ความรู้ โดยการพูดคุยระหวา่งบุคลากร พลงัสร้างสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการ 

การใชเ้ทคโนโลยผีา่นอีเมล ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร  

 ส่วนการใชค้วามรู้ (Knowledge utilization) คุณค่าของความรู้อยูท่ี่การนาํไปใช ้องคก์าร

ควรสนบัสนุนการใชค้วามรู้ เพราะเป็นกระบวนการสาํคญัในการจดัการความรู้ โดยองคก์าร              

ควรปรับปรุงความรู้ใหเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์าร  

 บุญส่ง หาญพานิช (2547 อา้งถึงใน ศิรินทิพย ์ธิติพงศว์ณิช, 2552, หนา้ 42)  ไดก้ล่าวถึง

วธีิการนาํความรู้ไปใช ้สามารถสรุปวธีิการไดด้งัน้ี  

 1. วธีิการเผยแพร่ความรู้สู่สาธารณะ กระทาํไดโ้ดยการประชาสัมพนัธ์หรือเป็นการ

เผยแพร่ความรู้ในรูปแบบส่ือพิมพต่์าง ๆ ของแต่ละบุคคลและองคก์าร เช่น จดหมายข่าว จุลสาร 

วารสาร ตาํรา เป็นตน้   

 2. วธีิการจดันิทรรศการทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เป็นการเพื่อเผยแพร่ความรู้และ

นวตักรรมขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 
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 3.  วธีิการถ่ายทอดความรู้ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การจดัประชุม อบรม 

สัมมนา เพื่อต่อยอดความรู้ใหม่ ๆ การจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั โดยกาํหนดใหมี้

วธีิการเรียนรู้และหลกัสูตรท่ีประโยชน์ต่อความตอ้งการของบุคลากรและองคก์าร  

 โดยสรุปไดว้า่ การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ เป็นการเผยแพร่ ส่งมอบความรู้

ท่ีอยูใ่นรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยอาศยัเคร่ืองมือและเทคโนโลยสีารสนเทศต่าง ๆ 

อยา่งรวดเร็วและเหมาะสมทัว่ทั้งองคก์าร เพื่อประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ 

ความสามารถ และทกัษะ ตลอดจนเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสร้างความประทบัใจ     

แก่ผูรั้บบริการ 

 จากกรอบแนวความคิดการจดัการความรู้ของนกัวชิาการต่าง ๆ ท่ีกล่าวในขา้งตน้        

เป็นการอธิบายถึงขั้นตอนของกระบวนการจดัการความรู้ในแต่ละรูปแบบ แมจ้ะมีองคป์ระกอบ

ต่างกนัแต่ก็มีเน้ือหาหลกัท่ีคลา้ยคลึงกนัมาก ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดน้าํกระบวนการจดัการความรู้จาก

กรอบแนวคิดของ สาํนกังาน ก.พ.ร. ซ่ึงมีเน้ือหาครอบคลุมวธีิการต่าง ๆ ไวอ้ยา่งครบถว้น และ

ชดัเจนมากท่ีสุด 

 

ปัจจัยทีเ่อือ้ต่อความสําเร็จการจัดการความรู้ 

 บดินทร์ วิจารณ์ (2547, หนา้ 48) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ คือ 

 1.  ภาวะผูน้าํ ซ่ึงเป็นผูก้าํหนดทิศทาง ความเช่ือและค่านิยม เพื่อก่อให้เกิดความมุ่งมัน่

ร่วมกนัทั้งองคก์าร  

 2.  โครงสร้างองคก์าร มีทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมการ

จดัการความรู้ 

 3.  วฒันธรรมองคก์าร พฤติกรรม และการติดต่อส่ือสาร ท่ีจะตอ้งกาํหนดและ          

แสดงออกเป็นพฤติกรรมวฒันธรรม มุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้และแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 

 4.  เทคโนโลยีและกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการจดัการองคค์วามรู้ เช่น เทคโนโลยดีา้น          

การส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย  เพื่อใหก้ารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ       

และองคค์วามรู้ เกิดความสะดวกรวดเร็วและง่ายต่อการใชง้าน 

 5.  การให้รางวลัและการยอมรับ เพื่อสร้างแรงจูงใจต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์การท่ี

ผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ารจะแบ่งปันหรือถ่ายทอดความรู้ออกมา ควรเกิดจากความสมคัรใจ 

 6.  การวดัและการประเมินผล เพื่อปรับปรุงกระบวนการ ทกัษะ ความรู้ และขีด

ความสามารถของทีมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ 
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 7.  การจดัการหลงัจากท่ีผูน้าํไดก้าํหนดทิศทางและเลือกทาํส่ิงท่ีถูกตอ้งแลว้ ก็ตอ้งมี

ผูจ้ดัการท่ีมีความรู้ในการจดัการองคค์วามรู้ และสามารถจดัการให้เกิดข้ึนจริงตามแผนงานได ้

  เจษฎา นกนอ้ย และคณะ (2553, หนา้ 52-61) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการ

ความรู้ภายในองคก์าร ไดแ้ก่ 

  1.  สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal environment) โดยองคก์ารท่ีมีการจดั

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยและเหมาะสมกบัการแลกเปล่ียนความรู้จะทาํใหพ้นกังานในองคก์าร

รู้สึกอยากท่ีจะหาความรู้ใหม่ ๆ  จดัเก็บความรู้และเผยแพร่ความรู้ท่ีมีอยูใ่หแ้ก่พนกังานคนอ่ืนในองคก์าร 

  2.  โครงสร้างองคก์าร (Structure) โดยองคก์ารท่ียดืหยุน่ (Flexible) แบนราบ 

(Flattening)  กระจายอาํนาจ (Decentralize) มีลกัษณะพฒันาความรู้ในองคก์าร มีการเขา้ถึงความรู้

ไดง่้าย และมีการกาํหนดบทบาทของคนและกลุ่มคนใหช้ดัเจนในกระบวนการจดัการความรู้ จะเอ้ือต่อ

การมีวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนและร่วมมือในการจดัการความรู้ ระบบการหมุนเวยีนคน ทาํให้

คนในองคก์ารมีประสบการณ์และการทาํงานท่ีหลากหลายมากข้ึน นอกจากน้ี โครงสร้างองคก์าร       

ท่ียดืหยุน่ยงัเปิดโอกาสใหมี้การติดต่อส่ือสารกวา้งมากข้ึน และมีการขจดัส่ิงท่ีไม่เหมาะสมกบั

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

  3.  มีจุดประสงคท่ี์ชดัเจนร่วมกนั (Share vision and  mission)  

  4.  ผูน้าํความรู้ (Work (KM) Champion/facilitator) องคก์ารตอ้งมีผูน้าํความรู้หรือ          

ผูอ้าํนวยความสะดวก ซ่ึงจะเป็นคนท่ีผลกัดนัโครงการจดัการความรู้ให้เป็นจริง โดยการสร้างระบบ

ความผกูพนัและความกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนกบัพนกังานทุกคนในองคก์าร 

  5.  มีกระบวนการจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ (Systematic process) องคก์ารตอ้งมี

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้ โดยใหค้วามร่วมมืออยา่งใกลชิ้ดกบัผูใ้ชแ้ละผูจ้ดัหาสารสนเทศ 

โดยจะตอ้งสร้างกระบวนการจดัการความรู้ท่ีชดัเจนตั้งแต่กระบวนการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ 

จดัเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ 

  6.  ระบบการบริหารและให้รางวลั  (Human resource and reward system)  ระบบการ

บริหาร ไดแ้ก่ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ระบบติดตามและประเมินผล การคดัเลือกคน      

เขา้ทาํงาน หรือการใหผ้ลตอบแทนท่ีจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ โดยการติดตามและประเมินผล

อยา่งเป็นระบบและสมํ่าเสมอจะมีผลต่อการจดัการความรู้ระบบการใหร้างวลัมีผลต่อการพฒันา 

การจดัการความรู้เพื่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน องคก์ารท่ีนาํการจดัการความรู้

มาใชต้อ้งการระบบการใหร้างวลัท่ีแตกต่างจากองคก์ารทัว่ไป โดยจาํเป็นตอ้งพิจารณาลกัษณะ    

ขององคก์ารและงานท่ีทาํประกอบกนั ซ่ึงแนวทางท่ีมีผลเชิงบวกมากท่ีสุด คือ การจ่ายตามตวับุคคล 

(Person-based pay) เพราะเป็นวธีิการท่ีช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะ รวมทั้งสร้าง
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วฒันธรรมการพฒันาความรู้และทกัษะ อยา่งไรก็ตาม ระบบการจ่ายตามตวับุคคลจะไม่เกิดผลถา้ไม่

พิจารณาการจ่ายตามผลงาน (Performance-based pay) ประกอบดว้ยโดยท่ีบุคคลภายในองคก์าร      ท่ีมี

ทศันคติเชิงบวกกบัการสร้าง การใช ้และการแลกเปล่ียนความรู้ควรจะไดร้างวลัจูงใจ เช่น การให้

รางวลัแก่ผูท่ี้แบ่งปันความรู้มากท่ีสุด เป็นตน้ 

 7.  เทคโนโลย ี(Technology) ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศทาํใหก้ารจดัการ

ความรู้แพร่หลายและมีความเป็นไปไดม้ากข้ึน เน่ืองจากเทคโนโลยสีารสนเทศช่วยอาํนวยความสะดวก

ในการเผยแพร่ความรู้ ช่วยในการวดั ควบคุม ประสานความรู้ และเป็นหลกัประกนัวา่ความรู้ท่ีได้

ถูกตอ้งโดยวธีิการท่ีถูกตอ้ง มีรูปแบบท่ีถูกตอ้ง ในเวลาท่ีรวดเร็ว และมีตน้ทุนท่ีเหมาะสม 

 8.  ผูน้าํ (Leader) การจดัการความรู้ตอ้งการคาํมัน่สัญญาและทิศทางท่ีชดัเจนจากผูน้าํ   

ในการสนบัสนุนทั้งดา้นนโยบาย การใชท้รัพยากร การสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวลัแก่ พนกังานท่ี

สร้างประโยชน์ให้เกิดข้ึนแก่องคก์าร นอกจากน้ีผูน้าํอาจมีบทบาทในการช่วยพิจารณาวา่การจดัการ

ความรู้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์ารหรือไม่ รวมทั้งมีบทบาทในการสนบัสนุนให้

มีวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์าร การสร้างระบบรองรับการ

จดัการความรู้ รวมทั้งการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นองคก์ารดว้ย 

 9.  การสร้างชุมชนนกัปฏิบติั (Community of practice) ชุมชนนกัปฏิบติัก็คือ ชุมชน 

นกัปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Community of best practice) ในการเร่ิมตน้นาํการจดัการความรู้มาใช ้องคก์าร

อาจมีการสร้างชุมชนปฏิบติัซ่ึงเป็นการรวมกลุ่มของพนกังานท่ีมีความสนใจร่วมกนัเพื่อใหพ้นกังาน

รู้สึกวา่ มีกลุ่มหรือทีมงานท่ีสนใจในเร่ืองเดียวกนัและอยากท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้กนั ชุมชน นกัปฏิบติั 

หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ชุมชนความรู้ (Knowledge communities) จะเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 

ความร่วมมือร่วมใจในการเรียนรู้ร่วมกนั ทกัษะในการบริหารจดัการ พรสวรรคท์างดา้นการพฒันา

และอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของบุคคลกบัการจดัการความรู้ 

 10.  วฒันธรรมองคก์าร (Corporate culture) เป็นรากฐานสาํคญัของการจดัการความรู้ 

วฒันธรรมท่ีเหมาะสมจะตอ้งส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนัและไวว้างใจกนัในการทาํงานร่วมกนั 

หากองคก์ารมีวฒันธรรมท่ีเป็นอุปสรรคต่อการจดัการความรู้ และยากต่อการนาํไปปฏิบติั การท่ี

องคก์ารจะอยูร่อดในสถานการณ์ปัจจุบนัได ้จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมใหเ้อ้ือต่อการจดัการ

ความรู้ดว้ย โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมีการแข่งขนัภายในสูง มีการชิงดีชิงเด่น ชอบทาํงานคนเดียว     

ไม่แลกเปล่ียนความรู้กนั   มีการหวงความรู้ หวงขอ้มูล ขาดความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั   
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 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, หนา้ 164-166) กล่าววา่ ปัจจยัแห่งความสาํเร็จของการ  

จดัการความรู้ ประกอบดว้ย 

  1.  องคก์าร ตอ้งมีทิศทางขององคก์ารในการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน เช่น มุ่งสู่การเป็น 

องคก์ารแห่งคุณภาพ หรือองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และกาํหนดเป้าหมายการจดัการความรู้ 

ท่ีชดัเจนวา่ทาํไปเพื่ออะไร 

  2.  ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้ความสาํคญั  และสนบัสนุนการจดัการความรู้  

 และเป็นผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ เพื่อใหส้ามารถเป็นท่ีปรึกษาและช้ีนาํลูกนอ้งได ้

รวมทั้งติดตามผลการจดัการความรู้ดว้ย นอกจากน้ีในองคก์ารท่ีใชค้วามรู้เป็นหลกัควรมีบุคลากร  

ในระดบัผูน้าํเป็นแกนหลกัในการจดัการความรู้จะช่วยในการดาํเนินการมาก  

  3.  แกนหลกัในการจดัการความรู้ ตอ้งมีเจา้ภาพหลกัเป็นหน่วยกลางดูแลและบริหาร

จดัการความรู้ เพื่อใหก้ารดาํเนินการเป็นทิศทางเดียวกนั คณะทาํงานการจดัการความรู้ ตอ้งเรียนรู้

จากหลาย ๆ ทฤษฎีแลว้นาํมาปรับใชใ้นองคก์ารอยา่งเหมาะสม เน่ืองจากการจดัการความรู้           

ในองคก์ารไม่มีสูตรสาํเร็จตายตวั การจดัตั้งคณะทาํงานท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่ละสาขา และ

กาํหนดใหก้ารจดัการความรู้เป็นหนา้ท่ีงานประจาํท่ีทุกคนตอ้งทาํ โดยนาํการจดัการความรู้ไป

เช่ือมโยงกบัระบบการจดัการใหก้ลมกลืนและต่อยอดกบังานประจาํได ้

  4.  ระบบพื้นฐานในการจดัการท่ีดี มีระบบการบริหารท่ีชดัเจน ทาํใหส้ามารถ

ดาํเนินการในระยะยาวต่อไปได ้โดยจดัทาํแผนการดาํเนินการท่ีดี มีเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน 

กาํหนดความรู้ท่ีสาํคญัและจาํเป็นท่ีชดัเจน มีการดาํเนินการและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งการ

ปรับปรุงเปล่ียนรูปแบบการจดัการความรู้ใหมี้ความยดืหยุน่ตามบริบทขององคก์ารดว้ย นอกจากน้ี

ควรมีระบบการใหร้างวลัและใหก้ารยอมรับท่ีสอดคลอ้งกบัการจดัการความรู้ดว้ย 

  5.  การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ องคก์ารตอ้งสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรมของคน   

ในองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ ส่งเสริมใหพ้นกังานมีลกัษณะการแบ่งปันความรู้และใช้

ความรู้ใหม่ มีการคน้ควา้อยูต่ลอดเวลา ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้และความร่วมมือกนั 

  6.  ความพร้อมทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ องคก์ารตอ้งมีความพร้อมทางดา้น

เทคโนโลยสีารสนเทศ  และสนบัสนุนพนกังานทุกระดบัคุน้เคยกบัเทคโนโลยแีละสามารถ 

เขา้ถึงความรู้และใชป้ระโยชน์จากความรู้ไดเ้ตม็ท่ี 

  Marquart (1996  อา้งถึงใน มลฤดี โภคสิริ, 2549, หนา้ 44-49) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารเอ้ือ        

การเรียนรู้ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ระบบยอ่ย ไดแ้ก่ ระบบยอ่ยดา้นการเรียนรู้ ระบบยอ่ยดา้นบุคคล 

ระบบยอ่ยดา้นองคก์าร ระบบยอ่ยดา้นความรู้ ระบบยอ่ยดา้นเทคโนโลย ีท่ีมีความสัมพนัธ์เช่ือมต่อ

และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความเป็นพลวตัร มีความเก่ียวพนักนั ถา้ระบบใดอ่อนแอหรือขาดไป 
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จะมีผลต่อระบบยอ่ยอ่ืน ๆ อยา่งมีนยัสาํคญัโดยคาํนึงถึง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ วฒันธรรม 

กลยทุธ์ และโครงสร้างองคก์าร 

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547, หนา้ 59-62; 149) ไดเ้สนอแนวคิดปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้

การจดัการความรู้ประสบความสาํเร็จ (Key enablers) ประกอบดว้ย  

 1. ภาวะผูน้าํและกลยทุธ์ (Leadership and strategy) 

 2. วฒันธรรมองคก์าร (Culture) 

 3. เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information technology) 

 4. การวดัผล (Measurements) 

 5. โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure)  

 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จการจดัการความรู้ จาํเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบ   

ท่ีสาํคญัท่ีจะนาํพาองคก์รใหก้า้วเขา้สู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้ คือ  ภาวะผูน้าํ วฒันธรรม

องคก์าร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัผลและประเมินผล และโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงเป็น

ส่วนหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการจดัการความรู้ไดดี้ มีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน โดยมี

นกัวชิาการหลายท่าน ไดเ้สนอแนวคิดต่าง ๆ สรุปไดด้งัน้ี 

 ภาวะผูน้าํ 

 อาคม วดัไธสง (2547, หนา้  3) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํคือพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงออกในรูป

ของกระบวนการความสามารถหรือกิจกรรมซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบติัตาม

ผูน้าํเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการดาํเนินงาน 

 ธีระ รุญเจริญ (2550 , หนา้ 163)  กล่าววา่ ลกัษณะของภาวะผูน้าํในยคุการบริหารโลกาภิวตัน์ 

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะเป็นผูน้าํท่ีดี มีลกัษณะเฉพาะหลาย ๆ อยา่ง จึงจะสามารถบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้ได ้โดยมีหลกัท่ีสาํคญั ดงัน้ี         

 1.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานโดยใหผู้ร่้วมงานเขา้ใจและปฏิบติัภารกิจ           

จนประสบความสาํเร็จสามารถทาํงานร่วมกนัไดผ้ลดีสาํนึกในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

 2.  การมีเหตุผลและอุดมการณ์กวา้งไกล 

 3. การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 4.  การมีความอดทนอดกลั้นและกลา้เผชิญต่อเหตุการณ์ 

 5.  การมีไหวพริบใจกวา้งมีหลกัธรรมประจาํใจ 

 6.  การตดัสินใจอยา่งรอบคอบถูกตอ้งและทนัเวลา 

 7.  การรู้จกัใชขี้ดความสามารถของแต่ละบุคคล และองคก์าร 

 8.  การมีความสามารถในการใชภ้าวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลง 
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 9.  การมีบุคลิกภาพดี 

 กีรติ ยศยิง่ยง (2549, หนา้ 151) กล่าววา่ ผูบ้ริหารทุกระดบัชั้น จะตอ้งมีส่วนร่วมในการ

สนบัสนุนและผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีการจดัการความรู้ มีการจดัประชุม สัมมนาร่วมกนั เพื่อกาํหนด

วตัถุประสงคข์องการดาํเนินโครงการ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ระบุแหล่งท่ีมาของความรู้ และ

นาํแนวคิดการจดัการความรู้มาสร้างความเขา้ใจใหก้บับุคลากร สนบัสนุนการจดัตั้งทีมงานดา้นการ

จดัการความรู้และคน้หาผูเ้ช่ียวชาญในสายงานใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในโครงการ โดยผูบ้ริหารตอ้ง

เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

 ภราดร จินดาวงศ ์(2549, หนา้ 40) กล่าววา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้าํ

และเป็นตวัอยา่งท่ีดีท่ีจะใหมี้การจดัการความรู้ รวมทั้งกาํหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม สาํหรับบุคลากร

ในองคก์ารทุกคนจะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความรู้และนาํความรู้ขององคก์ารมาใชใ้หเ้กิด

ประโยชน์และมีคุณค่าท่ีสูงข้ึน 

 กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2546  อา้งถึงใน วลิาวลัย ์มาคุม้, 2549, หนา้ 161) กล่าววา่ 

ผูน้าํจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความตระหนกัและเขา้ใจคุณค่าของความรู้หรือทรัพยากรทางปัญญาและ

สนบัสนุนใหเ้กิดนโยบายหรือกลยทุธ์ต่าง ๆ ในการบริหารโดยผูน้าํตอ้งทุ่มเทความพยายามและอุทิศ

ตนเอง เพื่อเป็นแบบอยา่ง (Change agent) อยา่งจริงจงัและต่อเน่ืองเพราะการบริหารความรู้ไม่อาจ

เห็นผลท่ีชดัเจนไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 

 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ คือ เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังาน มีวสิัยทศัน์

กวา้งไกล ชดัเจน กลา้เผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง ส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การ

จดัการความรู้ภายในหน่วยงาน เป็นตวักลางในการแลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลไดดี้ และสามารถ

นาํองคก์ารไปสู่เป้าหมายหลกัไดบ้รรลุผลสาํเร็จตามท่ีตอ้งการ 

 วฒันธรรมองคก์าร 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548, หนา้ 102; 125-137; 166) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร   

เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัอยา่งมากท่ีช่วยใหก้ารจดัการความรู้ในองคก์ารบรรลุผลสําเร็จ จะตอ้งเร่ิมจาก

เสริมสร้างความรู้ใหเ้ป็นค่านิยมหลกัขององคก์าร การจดัการความรู้ท่ีแทจ้ริงจะช่วยใหบุ้คลากรเติบโต

ทั้งดา้นความคิด ค่านิยม ความรู้ และประสบการณ์ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารใหเ้อ้ือต่อการ

แลกเปล่ียนความรู้เป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลานานท่ีจะสามารถใหบุ้คลากรมีความไวใ้จกนั โดยท่ีไม่ตอ้ง

ใชก้ารบงัคบั   

 กีรติ ยศยิง่ยง (2549, หนา้ 62) ไดน้าํแนวคิดการจดัการความรู้ของ Goodfellow (1994)   

ท่ีกล่าวไวว้า่ องคก์ารหลายแห่งไดน้าํกิจกรรมทางสังคมรวมไวก้บังานท่ีทาํอยูป่ระจาํ เพื่อการสร้าง

จริยธรรมและพฒันาความเขม้แขง็ในหมู่บุคลากร การสนบัสนุนการจดัการความรู้ท่ีเป็นทางการ



31 

ของผูบ้ริหารและวฒันธรรมการแบ่งปันจะตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  ขององคก์าร และถือเป็น

ส่ิงสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว การใหค้วามร่วมมือการแลกเปล่ียนความคิดของ

ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งสร้างและแบ่งปันความรู้ ขอ้มูล ข่าวสารและประสบการณ์ การจูงใจให้

ยอมรับปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร จะเห็นไดว้า่ การจดัการความรู้

จะบรรลุผลสาํเร็จไดน้ั้นส่วนใหญ่ไม่ไดเ้กิดจากเทคโนโลยท่ีีเป็นทางการ แต่มาจากกลุ่มทางสังคมท่ี  

ไม่เป็นทางการ  

 กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีกาํหนดรูปแบบการประพฤติปฏิบติัของ

บุคลากรเกิดจากค่านิยมความเช่ือท่ีทาํใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จขององคก์ารวฒันธรรมองคก์ารท่ีสร้างสรรคจ์ะช่วยหล่อหลอมใหบุ้คลากรเกิดความ

ภาคภูมิใจมีความรักและผูกพนัเกิดจิตสาํนึกแห่งการร่วมคิดร่วมทาํอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อความกา้วหนา้

ของตนเองกลุ่มและองคก์าร 

 ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547, หนา้ 59-62 ; 153-154) กล่าววา่ ความกา้วหนา้

ทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีทาํใหค้นในองคก์ารสามารถคน้หาความรู้และ    

ช่วยใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ไดง่้ายข้ึน สามารถนาํเอาความรู้มาช่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ 

แลว้นาํขอ้มูลมาจดัเก็บไดอ้ยา่งเป็นระบบ เช่ือมต่อบูรณาการเขา้กบัระบบเดิมขององคก์าร             

ไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ชแ้ละช่วยใหก้ารจดัการความรู้ในภาพรวม      

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตระบบฐานขอ้มูลและ Knowledge 

Portal ท่ีทนัสมยั 

 ภราดร จินดาวงศ ์(2549, หนา้ 57-59) กล่าววา่ การจดัการความรู้ท่ีประสบผลสําเร็จไดน้ั้น   

เกิดจากมีเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเคร่ืองมือในการขบัเคล่ือนท่ีเหมาะสม ทาํใหค้นในองคก์าร       

มีการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีใชใ้นการจดัการความรู้ไดดี้

ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

 1. เทคโนโลยกีารจดัเก็บ (Storage technology) ช่วยในการจดัเก็บขอ้มูลเป็นเสมือน 

คลงัความรู้เช่น Data Warehouse เป็นตน้ 

 2. เทคโนโลยกีารส่ือสาร (Communication technology) ช่วยทาํใหก้ารเขา้ถึงความรู้ 

ทาํไดง่้ายสะดวกรวดเร็วน่าสนใจจาก Intranet หรือ Internet 

 3. เทคโนโลยสีนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั (Collaboration technology) คนในองคก์าร

สามารถประสานการทาํงานการใชข้อ้มูลร่วมกนัจาก Groupware, Web band และWebb log 
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 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, หนา้ 102-103; 140-142) กล่าวถึง ความสาํคญั       

ของเทคโนโลย ีทาํใหก้ารจดัการความรู้เป็นท่ีนิยมแพร่หลายมากในปัจจุบนัเทคโนโลยสีารสนเทศ    

เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนการจดัการความรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี ช่วยในการจดัเก็บรวบรวมประมวล        

การเก็บรักษา เผยแพร่และการนาํความรู้ไปใช ้เทคโนโลยสีารสนเทศไมใ่ช่หลกัประกนัแห่งความสาํเร็จ

หรือความกา้วหนา้ แต่ช่วยใหก้ารจดัการความรู้นาํไปแพร่หลายและมีความเป็นไปไดม้ากข้ึน  

 พรธิดา วเิชียรปัญญา (2547, หนา้ 97; 132-133) กล่าววา่ การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี       

ท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยสนบัสนุนการจดัการความรู้ขององคก์ารไดอ้ยา่งทัว่ถึง เกิดกระบวนการเรียนรู้ 

ในการปฏิบติังาน มีการจดัเก็บ และประมวลถ่ายทอดขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมกบับุคคลและ

สถานการณ์ในการใชร้ะบบการจดัการความรู้ขององคก์ารท่ีใชค้วามรู้อยา่งเขม้ขน้  

 กล่าวโดยสรุป ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเอ้ืออาํนวยสนบัสนุนการ

จดัการความรู้ ใหส้ามารถจดัเก็บรวบรวมประมวลเก็บรักษาเผยแพร่และนาํความรู้มาใชส้ร้าง    

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 การวดัและประเมินผล 

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547, หนา้  51-52 ; 59-62) กล่าววา่ การวดัผล เป็นส่ิงท่ี

สาํคญัมากท่ีจะบอกถึงสถานะของกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ารช่วยใหอ้งคก์าร

สามารถทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่องประเมินผลและทาํการปรับปรุงกลยทุธ์กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของการจดัการความรู้จะสะทอ้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึง

ปรับเปล่ียนใหก้ระบวนการต่าง ๆ ประสบผลสาํเร็จมากยิง่ข้ึนผลจากการวดัความสาํเร็จของการ

จดัการความรู้ จะโนม้นา้วใหบุ้คลากรทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงบุคลากรระดบัปฏิบติั

เห็นประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการจดัการความรู้ซ่ึงมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

 1.   เพื่อการบริหารจดัการและพฒันาการเรียนรู้ 

 2.   ทาํใหเ้กิดการริเร่ิมการจดัการความรู้ภายในองคก์ารประสบผลสาํเร็จแบบยัง่ยนื 

 3.   แสดงถึงผลลพัธ์ท่ีสะทอ้นประโยชน์จากการแลกเปล่ียนและการจดัการความรู้ 

 4.   เพื่อการตดัสินใจในการใหค้วามสาํคญักบัการจดัการความรู้เม่ือตอ้งมีการลงทุน

เพิ่มเติมในเร่ืองของระบบต่าง ๆ 

 5.   ช่วยใหอ้งคก์ารทราบถึงสถานะในขณะนั้นวา่ไดบ้รรลุเป้าหมาย (Desired state)    

ท่ีตั้งไวห้รือไม่ 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, หนา้ 154-160) กล่าววา่ การประเมินผลการจดัการความรู้

เป็นวธีิการท่ีจะทาํให้องคก์ารทราบการดาํเนินการจดัการความรู้ วา่มีประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงัไว้

เพียงใด องคก์ารไดใ้ชง้บประมาณในเร่ืองเวลาและทรัพยากรท่ีใชด้า้นเทคโนโลยสีารสนเทศ        
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หากไม่มีการประเมินผลยอ่มเป็นการยากท่ีจะทราบวา่การจดัการความรู้ท่ีดาํเนินการนั้นคุม้ค่ากบั

งบประมาณหรือไม่ช่วยติดตามความกา้วหนา้ในการดาํเนินการทาํใหท้ราบถึงปัญหาอุปสรรค       

ในการปฏิบติังานเพื่อการแกไ้ขไดท้นัท่วงทีการพฒันาวธีิการประเมินผลกระทบของตน้ทุนทางปัญญา

จาํเป็นตอ้งปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กิดมูลค่าแก่องคก์าร 

 กล่าวโดยสรุป การวดัและการประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ารเป็นการสะทอ้น

ใหเ้ห็นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ขีดความสามารถในการจดัการความรู้เพื่อการทบทวนแกไ้ข

ขอ้บกพร่อง รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการทุกส่วนให้สมัฤทธ์ิผลยิง่ข้ึน 

 โครงสร้างขององคก์าร 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, หนา้ 164-166) กล่าววา่ โครงสร้างขององคก์าร        

เป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ของหน่วยงานในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ท่ีระบุถึงสายการบงัคบับญัชา 

การติดต่อส่ือสาร และอาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน เพื่อช่วยใหห้น่วยงานต่าง ๆ ประสานกนัดว้ยดี       

ในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 

การจัดการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 ภารกิจของ กรมกาํลงัพลทหารบก ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ และกาํหนดหนา้ท่ี

ของส่วนราชการกองทพับก พ.ศ. 2552 กาํหนดให ้กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นหน่ึงในกรมฝ่าย

เสนาธิการของกองทพับก มีหนา้ท่ี วางแผน อาํนวยการ ประสานงาน กาํกบัการ และดาํเนินการ

เก่ียวกบังานนโยบาย และแผนกาํลงัพล การเตรียมพล การจดัการกาํลงัพล การปกครองกาํลงัพล    

การบริการ สิทธิ และขวญักาํลงัพลการศึกษา และพฒันาความรู้ของกาํลงัพล งบประมาณการกาํลงัพล 

การสารสนเทศกาํลงัพล การวิเคราะห์และประเมินค่ากาํลงัพล และดาํเนินการเก่ียวกบักิจการกาํลงัพล

อ่ืน ๆ ทั้งปวง ตลอดจนแนะนาํและกาํกบัดูแลฝ่ายกิจการพิเศษในสายงานกาํลงัพล และหน่วย           

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาของกองทพับก  และมีเจา้กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นผูบ้งัคบับญัชา

รับผดิชอบ โดย กรมกาํลงัพลทหารบก ไดก้าํหนดวสิัยทศัน์ แผนยทุธศาสตร์ และพนัธกิจ ดงัน้ี 

 วสิัยทศัน์ 

 กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นเสาหลกัในการบริหารและพฒันากาํลงัพลกองทพับก             

สู่กองทพัท่ีเป็นเลิศในภูมิภาคอาเซียน 

 แผนยทุธศาสตร์/พนัธกิจ 

 กรมกาํลงัพลทหารบก ไดก้าํหนดแผนยทุธศาสตร์ พ.ศ. 2557 – 2560 ซ่ึงมีพนัธกิจ  

6 ประการ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยในการพฒันากาํลงัพลของกองทพับกใหเ้ป็นเลิศ

เป็นท่ียอมรับของสงัคมและกา้วไกลในเวทีโลก ดงัน้ี   
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 1. พฒันากระบวนการบริหารจดัการกาํลงัพล  

 2. พฒันากาํลงัพลใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติังานสนองตอบภารกิจของกองทพับก 

 3. พฒันากาํลงัพลใหมี้ขีดความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบัองคก์รภาครัฐและ

เอกชนทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 

 4. ปลูกฝังอุดมการณ์ทางทหาร และการปฏิบติังานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 5.  การสร้างเสริมและพฒันาคุณภาพชีวติของกาํลงัพลกองทพับกใหมี้ผาสุก มีเกียรติ      

และศกัด์ิศรี 

 6. พฒันาระบบบริหารจดัการกาํลงัพลอจัฉริยะ 

 แผนขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ของกองทพับก พ.ศ. 2557 – 2564  

 วสิัยทศัน์ 

 “กองทพับกมุ่งจดัการความรู้สู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้” 

 พนัธกิจ  

 1.  เพื่อพฒันาศกัยภาพกาํลงัพลในการใชก้ารจดัการความรู้ไปพฒันางานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 2.  พฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ 

 3.  ส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดวฒันธรรมการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 แผนการจดัการความรู้ของกองทพับก ประกอบดว้ย 3 แผนงาน (ประเด็นยทุธศาสตร์)      

9 แนวทางการดาํเนินการ (กลยทุธ์) ดงัน้ี 

 แผนงานท่ี 1:  การพฒันาการบริหารจดัการและการสนบัสนุนการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 

3 แนวทางการดาํเนินการ (กลยทุธ์) ดงัน้ี  

 1.  การกาํหนดรูปแบบโครงสร้างการบริหารจดัการองคค์วามรู้ของกองทพับก ไดแ้ก่ 

ส่วนอาํนวยการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ ส่วนปฏิบติัการ ส่วนสนบัสนุน ส่วนพฒันาและขยายผล 

ส่วนติดตามและประเมินผล 

 2. การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสนบัสนุนกระบวนการจดัการความรู้ 

ประกอบดว้ย 2 แนวทางการดาํเนินการ (กลยทุธ์) คือ การจดัตั้งเวบ็ไซดศู์นยก์ารเรียนรู้กองทพับก 

และหน่วยในกองทพับก และจดัทาํคลงัความรู้  

 3. การส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ใหข้อ้มูลข่าวสารความกา้วหนา้ในการดาํเนินการ      

จดัการความรู้ของกองทพับก เพื่อสร้างตระหนกัความเขา้ใจในความสาํคญั และการมีส่วนร่วม 
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 แผนงานท่ี 2 :  การพฒันากาํลงัพลใหพ้ร้อมต่อการเรียนรู้ คือ การพฒันากาํลงัพลใหมี้

ความรู้ ความเขา้ใจ และมีทศันคติท่ีดีต่อการจดัการความรู้ และการพฒันาศกัยภาพของกาํลงัพลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ทุกระดบั สามารถเป็นวทิยากรตน้แบบการจดัการความรู้ขององคก์าร 

 แผนงานท่ี 3 :  การจดัการความรู้ ประกอบดว้ย  25 แนวทางการดาํเนินการ (กลยทุธ์) คือ 

การจดัการความรู้ของหน่วยในกองทพับก การสร้างเครือข่ายการจดัการความรู้และการแลกเปล่ียน

การเรียนรู้ การเผยแพร่องคค์วามรู้ รวมถึงการพฒันา การขยายผล และติดตามประเมินผล            

การจดัการความรู้ 

 การจดัการความรู้ของกองทพับกท่ีดีท่ีสุด ควรมีแบ่งประเภทหมวดหมู่ขององคค์วามรู้    

ในคลงัความรู้ของกองทพับก แบ่งออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 

 1. ความรู้ทางทหาร 

 2.  การจดัทาํคู่มือ และแนวทางในการปฏิบติังาน 

 3.  การสร้างบทเรียนจากการปฏิบติังาน หรือการรบ 

 4.  ความรู้ดา้นวชิาชีพ 

 5.  ความรู้ดา้นภูมิปัญญา  

 สาํหรับการเผยแพร่ความรู้ท่ีผา่นกระบวนการจดัการความรู้ของหน่วยข้ึนตรงกองทพับก 

แลว้จะเผยแพร่ใหก้าํลงัพลศึกษา เรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง ผา่นเวบ็ไซดศู์นยก์ารเรียนรู้ของ

กองทพับก และหน่วยข้ึนตรงกองทพับก 

 โครงสร้างการจดัหน่วย 

 โครงสร้างการจดัหน่วยของ กรมกาํลงัพลทหารบก  มีการแบ่งมอบส่วนราชการข้ึนตรง

กองทพับก ออกเป็น 3 ส่วนราชการ  9 กอง ดงัแสดงภาพท่ี 2.3 ดงัน้ี 
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       ภาพท่ี  2-3 โครงสร้างการจดัหน่วย กรมกาํลงัพลทหารบก 

แผนกพฒันาระบบราชการ  กองธุรการ 

กองการปกครอง 

- แผนกปกครอง 

- แผนกวนิยั 

- แผนกบาํเหน็จ 

- แผนกแบบธรรมเนียม 

กองจดัการ 

กองโครงการและ

งบประมาณ 

- แผนกจดัการ 

- แผนกควบคุม 

- แผนกบรรจุ 

- แผนกบริหาร 

 

กองสารสนเทศ 

- แผนกแผนสารสนเทศ 

- แผนกวเิคราะห์และพฒันา 

  ระบบ 

- แผนกปฏิบติัการ 

กองบริการกาํลงัพล 

- แผนกบริการกาํลงัพล 

- แผนกสวสัดิการกาํลงัพล 

- แผนกขวญั 

- แผนกพิธีการ 

กองวเิคราะห์ 

และประเมินค่า 

กองสิทธิกาํลงัพล 

- แผนกแผน 

- แผนกประสานการช่วยเหลือ 

- แผนกสิทธิกาํลงัพลและครอบครัว 

- แผนกสิทธิขา้ราชการนอกประจาํการ 

 

กองการศึกษา

 
- แผนกแผนการศึกษา 

- แผนกพฒันากาํลงัพล 

- แผนกการศึกษาในประเทศ 

- แผนกการศึกษาต่างประเทศ 

กองการ 

เตรียมพล 

 

 กรมกาํลงัพลทหารบก 

 

 

 

 สํานักแผน 

เตรียมพล 

 

สํานักพฒันาและ 

บริหารกาํลงัพล 

 

สํานักปกครองและ 

บริการกาํลงัพล 

 

แผนกการเงิน 

- แผนกสารบรรณ 

- แผนกกาํลงัพล 

- แผนกบริการ 

- แผนกสวสัดิการ 

 

- แผนกนโยบายกาํลงัพล 

- แผนกแผนเตรียมพล 

- แผนกจดัหากาํลงัพล 

- แผนกกองประจาํการ 

- แผนกกาํลงัสาํรอง 

 

 

- แผนกโครงการ 

- แผนกงบประมาณ 

- แผนกควบคุมภายใน 

- แผนกตรวจสอบและ 

  วเิคราะห์ 

 

- แผนกวเิคราะห์ 

  และควบคุมอตัรา 

- แผนกประเมินค่า 

- แผนกสถิติ 
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ความเป็นมาการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

 จากการปฏิรูประบบราชการไทยปี พ.ศ. 2545 ไดพ้ยายามสนบัสนุนและผลกัดนัการปฏิรูป

ปรับเปล่ียนระบบราชการโดยการนาํแนวความคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี หรือธรรมาภิบาล  

มาประยกุตใ์ชบ้นฐานความเช่ือท่ีวา่ หากประเทศมีการบริหารจดัการท่ีดีจะนาํมาสู่ความเจริญกา้วหนา้

ของประเทศและประโยชน์สุขแก่ประชาชนจึงไดมี้การนาํแนวความคิดต่าง ๆ ท่ีสาํคญั ไดแ้ก่      

หลกัความคุม้ค่า หลกัท่ีมีประสิทธิภาพ หลกัประสิทธิผล หลกัคุณภาพ หลกัความรับผิดชอบ 

หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความโปร่งใส หลกันิติรัฐ นิติธรรม เป็นตน้ มาบรรจุไวใ้นมาตรา 3/ 1    

ของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ซ่ึงเป็นมาตราท่ีกาํหนด

กรอบความคิดกวา้ง ๆ ในการบริหารราชการแผน่ดินสมยัใหม่ท่ีเนน้หลกัการบริหารจดัการ

บา้นเมืองท่ีดีและการบริหารงานแนวใหม่ ต่อมาเม่ือมีการขบัเคล่ือนการพฒันาระบบราชการ        

จึงไดน้าํแนวคิดดงักล่าวมาขยายรายละเอียดกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการปฏิบติัราชการ โดยตราใน

พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  เพื่อกาํหนด

แบบแผนการบริหารราชการและวธีิการปฏิบติังานท่ีส่วนราชการต่าง ๆ จะตอ้งยดึถือเป็นแนวทาง

ปฏิบติัซ่ึงประเด็นเร่ือง “การจดัการความรู้”  ไดป้รากฏอยูใ่นหมวด 3 ของการบริหารราชการ  

เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธิผลต่อภารกิจของรัฐ โดยในมาตรา 11 บญัญติัไวว้า่ “ส่วนราชการ   มีหนา้ท่ี

พฒันาความรู้ในส่วนราชการ ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ เช่น รับรู้ขอ้มูลข่าวสาร

เพื่อท่ีจะสามารถนาํมาประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการ

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง รวมถึงส่งเสริม  และพฒันา   

ใหเ้ป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ วสิยัทศัน์ สามารถปรับเปล่ียนทศันคติของกาํลงัพลในสังกดั       

ใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั...” ต่อมาคณะรัฐมนตรีไดมุ้่งเนน้ให้

ความสาํคญัและตอ้งการใหป้ระเด็นเร่ืองการจดัการความรู้และองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความชดัเจน

มากข้ึนจึงมีมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 12 เมษายน พ.ศ. 2548 ไดเ้ห็นชอบแผนการบริหารราชการแผน่ดิน 

พ.ศ. 2548-2551 ในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6  เร่ืองการพฒันากฎหมายและส่งเสริมการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดีท่ีกาํหนดใหส้าํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นเจา้ภาพหลกั  

ในการพฒันาระบบราชการ และดาํเนินการร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการส่งเสริมบุคลากร

และหน่วยงานภาครัฐใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้ และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อนัจะนาํไปสู่การเพิ่มผลิต

ภาพของขา้ราชการ ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร ภูมิปัญญา การจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้ผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรม

กระบวนการการบริหารราชการในปัจจุบนัมีความพยายามท่ีจะปรับเปล่ียนระบบราชการภายใน

กระทรวง และจงัหวดั เขา้สู่รูปแบบการบริหารงานตามแนวทาง “ราชการยคุใหม่” โดยการนาํ
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หลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึนโดยปรับเปล่ียน

วธีิการบริหารเป็นแบบมุ่งเนน้ผลงานท่ีมีการวางเป้าหมายการทาํงานรวมทั้งการกาํหนดตวัช้ีวดั     

ในการประเมินผล และในทา้ยท่ีสุดจะสามารถนาํมาสู่การตอบคาํถามวา่ประชาชนจะไดรั้บอะไร

จากการทาํงานของขา้ราชการวธีิการหน่ึงท่ีจะสามารถช่วยแปลงแผนยทุธศาสตร์สู่แผนปฏิบติัการ

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ “การสร้างองคก์าร   

แห่งการเรียนรู้”  โดยอาศยักระบวนการ  “การจดัการความรู้” กล่ินจนัทร์  เขียวเจริญ  (2555, หนา้ 1-2) 

 ผลจากพระราชกฤษฎีกาฯดงักล่าว ในปีงบประมาณ 2547 สาํนกังานคณะกรรมการ 

พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดน้าํประเด็นการพฒันาระบบบริหารความรู้ในองคก์ารมาเป็น

ตวัช้ีวดัตวัหน่ึงในคาํรับรองการปฏิบติัราชการ และกาํหนดใหก้องทพับกจดัผูรั้บผดิชอบ 

เร่ืองระบบบริหารความรู้ในองคก์าร โดยนบัความสาํเร็จในการจดัทาํแผนพฒันาระบบบริหาร

ความรู้ในองคก์ารปี 2548 เป็นเง่ือนไขความสาํเร็จ โดยระยะแรกของการจดัการความรู้ของ

กองทพับก กาํหนดใหก้รมยุทธการทหารบก เป็นหน่วยรับผดิชอบเร่ืองระบบบริหารจดัการความรู้

ของกองทพับก และใหห้น่วยข้ึนตรงของกองทพับก ดาํเนินการจดัการความรู้ภายในหน่วย ซ่ึงผล

การดาํเนินการจดัการความรู้ในระยะแรกนั้น อาจกล่าวไดว้า่ ไม่ประสบผลสาํเร็จตามเจตนารมณ์

ของสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เน่ืองจากหลายหน่วยงานในกองทพับก

ยงัไม่ไดมี้การดาํเนินการเร่ืองการจดัการความรู้อยา่งจริงจงัเป็นรูปธรรม กาํลงัพลยงัขาดความรู้ ความ

เขา้ใจเร่ืองการจดัการความรู้ กรมกาํลงัพลทหารบกก็เช่นกนั ซ่ึงจากการตรวจสอบไม่พบเอกสาร

หลกัฐานท่ีสามารถยนืยนัการดาํเนินการบริหารจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก และจาก

การสอบถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งก็ไดรั้บคาํตอบในลกัษณะเดียวกนั ทั้งน้ี อาจมีสาเหตุมาจากขาดการ

ประชาสัมพนัธ์เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจ และขาดการรณรงคส่์งเสริมอยา่งจริงจงั เพื่อใหเ้ขา้ใจ

และเห็นความสาํคญัของการจดัการความรู้ กระทัง่ปลายปี 2554 ผูบ้ญัชาการทหารบก/ประธาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการของ กองทพับก ไดอ้นุมติัใหเ้ปล่ียนผูบ้ริหารดา้นการจดัการ

ความรู้ (Chief Knowledge Officer : CKO) ของ กองทพับก จากเดิม เจา้กรมยทุธการทหารบก       

เป็น เจา้กรมกาํลงัพลทหารบก เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความรับผดิชอบและหนา้ท่ีดา้นการศึกษา     

และพฒันาความรู้ของกาํลงัพลใน กองทพับก และไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้            

ของกองทพับก เพื่อทาํหนา้ท่ี วางแผน อาํนวยการ ประสานงานการจดัการความรู้ของ กองทพับก 

ข้ึนเม่ือ 25 พฤษภาคม 2555 (คาํสั่ง กองทพับก (เฉพาะ) ท่ี 612/55 ลง 25พฤษภาคม 2555 เร่ือง 

แต่งตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้ของกองทพับก) รวมถึงไดมี้นโยบายใหห้น่วยงานต่าง ๆ ของ

กองทพับก ดาํเนินการจดัการความรู้อยา่งเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะกรมฝ่ายเสนาธิการในฐานะ     

กรมฝ่ายอาํนวยการของกองทพับก 
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 จากการตรวจสอบเอกสารหลกัฐาน พบวา่ การจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

เร่ิมมีการดาํเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมในเดือนกุมภาพนัธ์ 2554 โดยเจา้กรมกาํลงัพลทหารบก 

ไดอ้นุมติัใหด้าํเนินโครงการจดัการความรู้ภายในกรมกาํลงัพลทหารบก (หนงัสือ กองการศึกษา 

กรมกาํลงัพลทหารบก ท่ี 0401.9/36 ลง 14 กุมภาพนัธ์ 2554 เร่ือง อนุมติัโครงการการจดัการความรู้

กรมกาํลงัพลทหารบก) และไดมี้การแต่งตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก

เพื่อทาํหนา้ท่ีกาํหนดกลยทุธ์และจดัทาํแผนการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก กาํหนด

แนวทางการดาํเนินกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองการจดัการความรู้ รวมถึง 

ทาํหนา้ท่ีส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองคก์าร (คาํสั่ง กรมกาํลงัพลทหารบก 

ท่ี 33/2554 ลง 18 มีนาคม 2554  เร่ือง แต่งตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้) แต่การดาํเนินการท่ีผา่น

มายงัไม่ไดรั้บความร่วมมือจากกาํลงัพล และหน่วยงานในกรมกาํลงัพลทหารบกเท่าท่ีควร เน่ืองจาก

ปัญหาขาดแคลนกาํลงัพลในการปฏิบติังาน ทาํใหก้ารจดัการความรู้ถูกมองวา่เป็นการดาํเนินการ        

ท่ีสร้างภาระงานซ่ึงเดิมมีอยูม่ากแลว้ใหสู้งข้ึนกวา่เดิม แต่หลงัจากท่ีผูบ้ญัชาการทหารบก/ประธาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการของ กองทพับกไดอ้นุมติัให้เจา้กรมกาํลงัพลทหารบก ดาํรงตาํแหน่ง

ผูบ้ริหารดา้นการจดัการความรู้ (Chief Knowledge Officer : CKO) ของ กองทพับก และกรมกาํลงัพล

ทหารบกรับผิดชอบระบบบริหารจดัการความรู้ของกองทพับก ดงันั้น กรมกาํลงัพลทหารบก         

จึงหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้จะตอ้งดาํเนินการจดัการความรู้ภายในองคก์ารใหเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม 

รวมทั้งตอ้งเร่งเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และสร้างการยอมรับการจดัการความรู้ให้เกิดข้ึน       

ในกรมกาํลงัพลทหารบก เพื่อเป็นแรงผลกัดนัการดาํเนินการจดัการความรู้ในกรมกาํลงัพลทหารบก

สัมฤทธ์ิผล 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นผลงานวจิยัทั้งในและต่างประเทศอนัเป็น

ประโยชน์ต่องานวจิยัเร่ือง การจดัการความรู้ของขา้ราชการ กรมกาํลงัพลทหารบก ดงัต่อไปน้ี 

 1. งานวจิยัในประเทศ 

 ยพุา เนินหาด (255) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ กรณีศึกษา 

สาํนกังานส่งกาํลงับาํรุง สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี

ผลต่อสภาพการบริหารจดัการความรู้ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของสาํนกังานส่งกาํลงับาํรุง สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ และศึกษาประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันางาน ดา้นการพฒันาคน และดา้นการพฒันาองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่   
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 1. บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลโดยภาพรวม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงท่ีมีอายชุ่วง 40      

แต่ไม่ถึง 50 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุราชการ 10 ปีข้ึนไป มีระดบัสภาพการบริหาร

จดัการความรู้และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก 

 2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสภาพการบริหารจดัการความรู้และประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ โดยภาพรวมมากท่ีสุด คือ ระดบัตาํแหน่งงานในปัจจุบนั มีผลต่อสภาพการบริหาร

จดัการความรู้ในรายดา้น ไดแ้ก่ พฒันาคน และองคก์ารแตกต่างกนั สภาพการบริหารจดัการความรู้ 

ดา้นเทคโนโลยท่ีีใชใ้นหน่วยงาน ดา้นการวดัผลการจดัการความรู้ และดา้นกลยทุธ์การจดัการความรู้    

มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 

 พชัรี คาํรินทร์ (2553) ศึกษาวิจยั เร่ือง ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของสาํนกังาน

อธิการบดี มหาวิทยาลยัแม่โจ ้ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัประสิทธิผลของการจดัการความรู้ในระดบั

บุคคล ระดบักลุ่มหรือทีมงาน และระดบัองคก์าร ต่างมีประสิทธิผลในระดบัค่อนขา้งมาก แต่ในแต่ละ

กลุ่มงาน ไดแ้ก่ กลุ่มงานเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป กลุ่มงานนกัวิชาการ กลุ่มงานนกัวชิาการเงินและ

บญัชี และกลุ่มงานนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน มีความแตกต่างกนั นอกจากน้ี ปัจจยัดา้นการ

ดาํเนินงานเพื่อใหเ้กิดการจดัการความรู้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้   

ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสริมของผูน้าํองคก์ร ดา้นระบบการบริหารและวฒันธรรมองคก์าร       

ดา้นการสนบัสนุนเทคโนโลยี สถานท่ีและงบประมาณ และดา้นกลยุทธ์ วธีิดาํเนินการแผนงานและ

โครงการเก่ียวกบัการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งมาก 

 ธญัลกัษณ์ พลายดว้ง (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของพนกังาน 

ฝ่ายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ของพนกังาน

ฝ่ายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ และเปรียบเทียบการจดัการความรู้ตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพการจา้งงานและประสบการณ์การทาํงาน และ

ศึกษาปัจจยัลกัษณะขององคก์าร ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน 

ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ผลการวจิยัพบวา่  

 1. พนกังานมีระดบัการจดัการความรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่การจดัการความรู้ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้     

และการสืบคน้ความรู้ และการถ่ายโอนความรู้และการใชป้ระโยชน์ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

 2. พนกังานท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีการจดัการความรู้โดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 

 3.  ปัจจยัลกัษณะขององคก์าร ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ของพนกังาน 
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ฝ่ายสนบัสนุน ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ พบวา่      

ปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้ โดยรวมของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน      

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น ยกเวน้ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ดา้นการจดัเก็บความรู้และสืบคน้ความรู้ 

 วรีะพร วงษพ์านิช และสุเทพ ล่ิมอรุณ (2555) ศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัองคก์รในการจดัการ

ความรู้ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของ

สถานศึกษาสังกดัสาํนกัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต  10 จงัหวดัเพชรบุรี โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อตอ้งการทราบถึงแนวทางเก่ียวกบัการจดัการความรู้วา่มีปัจจยัองคก์ารใดบา้งท่ีทาํใหก้ารจดัการ

ความรู้โดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารประสบผลสาํเร็จ ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูล

ประกอบการ พิจารณาตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการนาํกระบวนการจดัการความรู้ไปใชใ้น

สถานศึกษาใหมี้ประสิทธิผลและพฒันาการบริหารสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ผล

การศึกษาพบวา่  

 1.  ปัจจยัองคก์ารในการจดัการความรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา   

มธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นภาวะผูน้าํขององคก์รอยูใ่น

อนัดบัสูงสุด ดา้นเทคโนโลยีและระบบงาน รองลงมาตามอนัดบั 

 2.  การดาํเนินการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร     

ของสถานศึกษา โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการแสวงหาความรู้และการสร้างความรู้อยูใ่น

อนัดบัสูงสุด ดา้นการเผยแพร่ความรู้ รองลงมา 

 3.  ปัจจยัองคก์รในการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลย ี

สารสนเทศ และการส่ือสารของสถานศึกษา มี 5 ดา้น คือ ดา้นการวดัผลและประเมินผล ดา้นค่านิยม

และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยแีละระบบงาน และดา้นภาวะผูน้าํ

ขององคก์ร 

 ศุภนญัญา พฒันภกัดี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของบุคลากรใน

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการจดัการความรู้ของบุคลากร       

ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ศึกษาปัจจยัลกัษณะขององคก์ารท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้

ของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการวดัผล และเปรียบเทียบการจดัการความรู้กบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทบุคลากรสายวิชาการ ประเภทบุคลากร

สายสนบัสนุน ตาํแหน่งทางวิชาการ และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยการเก็บขอ้มูลใช้

แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 259 คนผลการศึกษาพบวา่ 
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 1.  บุคลากรมีระดบัการจดัการความรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เพื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ การจดัการความรู้ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ 

และการสืบคน้ความรู้ และการถ่ายโอนความรู้และการใชป้ระโยชน์ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

 2.  บุคลากรท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นหน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทบุคลากร       

สายวชิาการ และประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่าง มีระดบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั    

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ในกรณีของ เพศ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร                  

สายสนบัสนุน อาย ุและตาํแหน่งทางวชิาการ พบวา่ ระดบัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั 

 3.  ปัจจยัลกัษณะขององคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากร          

ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร เทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการวดัผล พบวา่ ปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้โดยรวมของบุคลากร

ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้น 

 นนัทะ บุตรนอ้ย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้      

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง ศึกษาระดบัการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง     

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง และศึกษา

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปางผลการศึกษาพบวา่ 

 1.  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัดงัน้ี ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีและปัจจยั

ดา้นการวดัผล 

 2.  การจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปางโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัดงัน้ี ดา้นการคน้หาความรู้ ดา้นการสร้างและการแสวงหาความรู้ และดา้นการเรียนรู้ 

ยกเวน้การจดัการความรู้ดา้นการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความรู้ 

 4.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวดัผล ปัจจยัดา้นวฒันธรรม

องคก์าร และปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ลาํยอง เรืองกฤษณ์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล

ประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการจดัการความรู้ของ

บุคลากรในโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ ศึกษาความระหวา่งปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้กบัการ

จดัการความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ และกาํหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการ

พฒันาการจดัการความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบวา่ 
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 1.  การจดัการความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดลงไป คือ ดา้นการบนัทึกความรู้ ดา้นการนาํความรู้มาใช ้

ดา้นการเสาะหาความรู้ ดา้นการกาํหนดความรู้ ดา้นการถ่ายทอดความรู้ และดา้นการพฒันาความรู้ใหม่ 

ตามลาํดบั 

 2.  ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัภาวะผูน้าํและกลยทุธ์ ปัจจยัเทคโนโลยสีารสนเทศ 

และปัจจยัการวดัผล มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมากกบัการจดัการความรู้ของบุคลากร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัปานกลาง กบัการจดัการความรู้ของบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 3.  แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาการจดัการความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาล

ประจวบคีรีขนัธ์ คือการกาํหนดนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างกระบวนการจดัการความรู้  

การกาํหนดวสิัยทศัน์ พนัธ์กิจ และกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั การส่งเสริมใหมี้การอบรมภายในและ

ภายนอกองคก์าร การส่งเสริมใหมี้การจดันวตักรรมใหม่ ๆ การพฒันางานและทาํการวิจยัอยา่ง

ต่อเน่ืองสอดคลอ้งกบังานประจาํ การจดัเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในโรงพยาบาลและเครือข่าย 

การจดัทาํคู่มือและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเผยแพร่ โดยจดัเก็บในระบบคลงัหอ้งสมุดการให้ความรู้และ

แนะนาํใหน้าํความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 2. งานวจิยัต่างประเทศ 

 Sallis and Jones (2002) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบสาํคญัในการจดัการความรู้ในองคก์าร

พบวา่ องคป์ระกอบดา้นวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ วฒันธรรมองคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ภาวะผูน้าํและการจดัการ ทีมงานและทีมการเรียนรู้ กระบวนการในการแบ่งปันความรู้                

การสร้างสรรคค์วามรู้และความชาํนาญ เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีส่งเสริมใหก้ารจดัการความรู้  

ในองคก์ารประสบความสาํเร็จ โดยองคป์ระกอบดา้นวสิัยทศัน์และภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร           

เป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุดสาํหรับการกาํหนดความรู้ท่ีสาํคญัไวใ้นองคก์าร                    



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก”  

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ดว้ยวธีิการสาํรวจ (Survey research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้าํหนดแนวทาง  

ในการดาํเนินการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 1.  การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

การกาํหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ กาํลงัพล ท่ีปฏิบติังานจริง ในสังกดักรมกาํลงัพลทหารบก  

จาํนวน 160 คน (กองธุรการ กรมกาํลงัพลทหารบก, 2558) แบ่งออกเป็น 10 หน่วยงาน/กอง ไดแ้ก่ 

กองธุรการ กองวเิคราะห์และประเมินค่า กองสารสนเทศ กองจดัการ กองโครงการและงบประมาณ 

กองบริการกาํลงัพล กองการปกครอง กองการเตรียมพล กองการศึกษา และกองสิทธิกาํลงัพล           

ดงัแสดงในตารางท่ี 3-1 
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ตารางท่ี 3-1  จาํนวนประชากร (กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก จาํนวน 10 หน่วยงาน/กอง) 

  

ลาํดบั หน่วยงาน จาํนวนประชากร (คน) 

1 กองธุรการ 31 

2 การวเิคราะห์และประเมินค่า 13 

3 กองสารสนเทศ 9 

4 กองจดัการ 17 

5 กองโครงการ และงบประมาณ 15 

6 กองบริการกาํลงัพล 15 

7 กองการปกครอง 15 

8 กองการเตรียมพล 17 

9 กองการศึกษา 17 

10 กองสิทธิกาํลงัพล 11 

 รวม 160 
 

 

 การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก เน่ืองจากจาํนวนประชากรท่ีศึกษา คือ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก  

มีจาํนวนเพียง 160 คน ดงันั้น เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่สูงข้ึน การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีจะศึกษาโดยใช้

จาํนวนประชากรทั้งหมด โดยไม่ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง  

   

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม 

(Questionnaires) ท่ีมีคาํถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 

วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและการประเมินผล และโครงสร้างองคก์าร 
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  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ประกอบดว้ย การบ่งช้ีความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ         

การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการเรียนรู้ 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 การสร้างแบบสอบถามเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ 

 มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ศึกษาจากตาํรา เอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

เพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั กาํหนดนิยาม เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม

สาํหรับการเก็บขอ้มูล หลงัจากร่างแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ จึงนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อรับ

ขอ้แนะนาํและนาํมาปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

 2.  รูปแบบของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ โดยเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด มาตรานามบญัญติั 

(Nominal scale) และเรียงลาํดบั (Ordinal scale)  

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 

วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและการประเมินผล และโครงสร้างองคก์าร 

โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) การวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดบั (Rating scale)ตามรูปแบบของ (Likert scales) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)โดยกาํหนดเกณฑ์

การใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 ระดบั                                      คะแนน 

  การดาํเนินการมากท่ีสุด               5 

                 การดาํเนินการมาก                       4 

  การดาํเนินการปานกลาง              3 

  การดาํเนินการนอ้ย                       2 

                 การดาํเนินการนอ้ยท่ีสุด               1 
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 วธีิการแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค้่าเฉล่ีย ตามเกณฑ์คะแนนดงัน้ี  

 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00  หมายถึง  การดาํเนินการมากท่ีสุด 

 ระดบั  4 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง  การดาํเนินการมาก 

 ระดบั  3  ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง  การดาํเนินการปานกลาง 

 ระดบั 2  ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง  การดาํเนินการนอ้ย 

 ระดบั  1  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง  การดาํเนินการท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก ประกอบดว้ย การบ่งช้ีความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ 

การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการเรียนรู้ 

ลกัษณะคาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert scales 

(บุญชม ศรีสะอาด, 2545)โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 ระดบั                                      คะแนน 

   มีประสิทธิผลมากท่ีสุด                5 

                 มีประสิทธิผลมาก                       4 

    มีประสิทธิผลปานกลาง              3 

   มีประสิทธิผลนอ้ย                       2 

                 มีประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุด               1 

วธีิการแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค้่าเฉล่ีย ตามเกณฑ์คะแนนดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง  มีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง  มีประสิทธิผลมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง  มีประสิทธิผลปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง  มีประสิทธิผลนอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง  มีประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุด 

                ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open question) เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดง

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกบัประสิทธิผลการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 
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ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่

(Reliability) ดงัน้ี 

 1.  ความเท่ียงตรง (Validity)  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและ

เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งใหผู้เ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

  1.1  ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา   

  1.2  รศ.ดร.อรจรีย ์ณ ตะกัว่พุ่ง  ท่ีปรึกษาดา้นการวิจยั มหาวทิยาลยัรัตนบณัฑิต     

  1.3  พนัโทหญิง ดร.มลฤดี  โภคศิริ  เลขานุการศูนยพ์ฒันาคุณภาพ รพ.ค่ายสมเด็จพระ

นเรศวรมหาราช   

  ทั้งน้ีเพื่อดาํเนินการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ดว้ยวธีิการ

หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index  of  item-object congruence: IOC) และความเหมาะสมของภาษา

ท่ีใช ้(Wording) เพื่อนาํไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนนาํไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง โดยคาํถามแต่ขอ้

ตอ้งมีค่า IOC ไม่ตํ่ากวา่ 0.5 

 IOC  หมายถึง  ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 1  ถึง  -1  

ขอ้คาํถามท่ีมีความตรงตามเน้ือหาจะมีค่า IOC  เขา้ใกล ้1.00  ถา้ขอ้ใดมีค่า IOC  ตํ่ากวา่  0.05  ควร

จะปรับปรุงขอ้คาํถามใหม่ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั  สามารถคาํนวณไดจ้ากสูตร 

 

   

  

  

 

 ΣR หมายถึง    ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทุกคน 

 n  หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 ค่าคะแนน 1       หมายถึง ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

     0        หมายถึง ขอ้คาํถามท่ีไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

        -1       หมายถึง ขอ้คาํถามท่ีไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 2.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ข

ตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปทาํการทดสอบ (Try-out) จาํนวน 30 ชุดกบักลุ่มประชากรท่ีมี

คุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่องานวิจยัทางสังคมศาสตร์ 

ในการหาความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha โดยใชเ้กณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา 

IOC = ΣR 

  N 
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(Alpha coefficient) ท่ี 0.7 (Nunnally, 1978) เพื่อทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

วจิยัคร้ังน้ี ไดค้่าความเช่ือมัน่ดงัน้ี 

 ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารต่อการจดัการความรู้ 0.922 

 1.  ดา้นภาวะผูน้าํ 0.705 

 2.  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 0.844 

 3.  ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 0.828 

 4.  ดา้นการวดัและประเมินผล 0.868 

 5.  ดา้นโครางสร้างขององคก์าร 0.830 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 0.947 

 1.  ดา้นการบ่งช้ีความรู้ 0.779 

 2.  ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 0.770 

 3.  ดา้นการจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 0.757 

 4.  ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ 0.825 

 5.  ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 0.726             

 6.  ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้    0.739 

 7.  ดา้นการเรียนรู้ 0.834 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัและทีมงานไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้

แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล (Questionnaire) โดยขอความร่วมมือจากกาํลงัพลในหน่วยงาน     

ทั้ง 10 หน่วยงาน/กอง เพื่อตอบแบบสอบถาม ตามจาํนวนประชากรท่ีกาํหนดไว ้จากนั้น ผูว้จิยัได้

นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจแกไ้ขปรับปรุงใหส้มบูรณ์แลว้ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บั

กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก จาํนวน 160 ชุด ดว้ยตนเอง และใหที้มงาน จาํนวน 2 คน ทาํการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้เพื่อนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ      

เพื่องานวจิยัทางสังคมศาสตร์ สอดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบวตัถุประสงค ์ซ่ึงมีลาํดบัขั้น

การวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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 สถิติเชิงพรรณา 

 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกรมกาํลงัพลทหารบก ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการ วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ หาค่าแจกแจงความถ่ี

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการ

ความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3.  การวเิคราะห์ระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 สถิติอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน  

                 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบกแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง     

2  กลุ่ม โดยใช ้Independent sample t-test  และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในกรณี

ท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติจะทาํการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใชว้ธีิ Least significant difference (LSD) เพื่อ

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่มประชากร 

              สมมติฐานท่ี 2 การทดสอบสมมติฐานเพื่อพยากรณ์หาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงปริมาณ

สองตวัแปรโดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) 

โดยเลือกวธีิ Enter  

 เกณฑก์ารแปลผล เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งเกณฑร์ะดบัความสาํคญัของค่า

ความสัมพนัธ์ (R Square) เป็น 5 อนัดบั ดงัน้ี 

 ช่วงท่ี 1  0.81-1.00  หมายถึง  มีผลหรือมีอิทธิพลสูงมาก 

 ช่วงท่ี 2  0.61-0.80  หมายถึง  มีผลหรือมีอิทธิพลสูง 

 ช่วงท่ี 3  0.41-0.60  หมายถึง  มีผลหรือมีอิทธิพลสูงปานกลาง 

 ช่วงท่ี 4  0.21-0.40  หมายถึง  มีผลหรือมีอิทธิพลสูงตํ่า 

 ช่วงท่ี 5  0.00-0.20  หมายถึง  มีผลหรือมีอิทธิพลตํ่ามาก 

               



บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับงานวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการ

ความรู้ของ กรมกาํลงัพลทหารบก เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ปัจจยัส่วนบุคคล

และปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั และศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จาํนวน 160 ชุด ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยั   

ไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ ดงัต่อไปน้ี 

 N แทน จาํนวนประชากร 

 Χ   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

 SD  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviaiton) 

 MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 df   แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 SS   แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 

 t   แทน ค่าสถิติ t-test ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 F   แทน ค่าสถิติ F-test ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 p-value แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ  

 R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 R2   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 

 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 

 *   แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ โดยแบ่งการนาํเสนออกเป็น 6 ส่วน ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 ส่วนท่ี 4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 ส่วนท่ี 5  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนท่ี 6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของกาํลงัพลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในกรมกาํลงัพลทหารบก จาํนวน  

160 คน จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการ โดยแจกแจงความถ่ี และร้อยละ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4-1  จาํนวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ   

 ชาย 87 54.38 

 หญิง 73 45.63 

รวม 160 100.00 

2.  อาย ุ   

 20-25 ปี 13 8.13 

 26-30 ปี 17 10.63 

 31-35 ปี 30 18.75 

 36-40 ปี 29 18.13 

 41-45 ปี 32 20.00 

 มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 39 24.38 

รวม 160 100.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ)  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

3.  ระดบัการศึกษา   

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 16.25 

 ปริญญาตรี 96 60.00 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 38 23.75 

รวม 160 100.00 

4.  ชั้นยศ   

 สิบตรี-สิบเอก 13 8.13 

 จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก 35 21.88 

 ร้อยตรี-ร้อยเอก 53 33.13 

 พนัตรี-พนัโท 34 21.25 

         พนัเอก 25 15.63 

รวม 160 100.00 

5.  อายรุาชการ   

 1-5 ปี 28 17.50 

 6-10 ปี 20 12.50 

 11-20 ปี 57 35.63 

 มากกวา่ 20 ปี 55 34.38 

รวม 160 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก

ของประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก โดยการแจกแจงจาํนวน และค่าร้อยละ 

จาํนวน 160 คน สามารถจาํแนกตามตวัแปรสรุปไดด้งัน้ี 

 เพศ พบวา่ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย  

คิดเป็นร้อยละ 54.4 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 45.6 ตามลาํดบั 
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 อาย ุพบวา่  กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายมุากกวา่ 

45 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.4 รองลงมาอาย ุ41-45  ปี คิดเป็นร้อยละ 20.0 ช่วงอาย ุ31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 

18.8  ช่วงอาย ุ36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.1 ช่วงอาย ุ26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.6 ช่วงอาย ุ 20-25 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 8.1 ตามลาํดบั 

 ระดบัการศึกษา พบวา่ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่     

มีระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา สูงกวา่ปริญญาตรีข้ึนไป คิดเป็น

ร้อยละ 23.8  และตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 16.3 ตามลาํดบั 

 ชั้นยศ พบวา่ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั้นยศ    

ร้อยตรี-ร้อยเอก คิดเป็นร้อยละ 33.1 รองลงมา จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก คิดเป็นร้อยละ 21.9 พนัตรี-พนัโท 

คิดเป็นร้อยละ 21.3 พนัเอก คิดเป็นร้อยละ 15.6  สิบตรี-สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 8.1 ตามลาํดบั 

  อายรุาชการ พบวา่ กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบกท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่           

มีอายรุาชการ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.6 รองลงมา อายรุาชการมากกวา่ 20 ปี  คิดเป็นร้อยละ 35.6 

อายรุาชการ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.5 อายุราชการ 6 -10 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยคุณลกัษณะองค์การของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 

ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร

ของกรมกาํลงัพลทหารบก ในภาพรวม 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ในภาพรวม 

ระดับการดําเนินการ 

    X̄ SD แปลผล อนัดับ 

ดา้นภาวะผูน้าํ 4.00 0.55 มาก 1 

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 3.80 0.67 มาก 3 

ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 3.78 0.65 มาก 4 

ดา้นการวดัและประเมินผล 3.68 0.68 มาก 5 

ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 3.84 0.61 มาก 2 

ภาพรวมปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 3.82 0.55 มาก  
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 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ในภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก 

(Χ = 3.82, SD = 0.55)  เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารมีการดาํเนินการอยูใ่น

ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดอนัดบัแรก คือ ดา้นภาวะผูน้าํ (Χ = 4.00,    SD = 0.55) 

ดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Χ = 3.84, SD = 0.61) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Χ = 3.80, SD = 0.67) 

ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (Χ = 3.78, SD = 0.65) และดา้นการวดัและประเมินผล   (Χ = 3.68, 

SD = 0.68) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 

ดา้นภาวะผูน้าํ 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านภาวะผู้นํา 

ระดับการดําเนินการ 

X̄ SD แปลผล อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม 

ในการจดัการความรู้ภายในองคก์าร 

4.04 

 

0.73 

 

มาก 2 

 

2.  ผูบ้ริหารกาํหนดแนวทางปฏิบติัในการ

จดัการความรู้ภายในหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์าร 

4.08 0.68 มาก 1 

3.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการรับมือกบั

สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เช่น การเขา้ร่วม

เป็นสมาชิกอาเซียน 

4.02 0.69 มาก 5 

4.  ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการจดัการ

ความรู้ เช่น มีการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์  

5.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัในพื้นฐานความรู้

ของแต่ละบุคคลในองคก์าร สนบัสนุนใหไ้ด้

ถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยู ่

6.  ผูบ้ริหารสามารถใหค้าํปรึกษา หารือเร่ืองงาน

หรือให้ความรู้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

4.03 

 

 

4.01 

 

 

4.03 

0.71 

 

 

0.76 

 

 

0.74 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

3 

 

 

6 

 

 

4 
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ตารางท่ี 4-3 (ต่อ) 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านภาวะผู้นํา 

ระดับการดําเนินการ 

   Χ SD แปลผล อนัดับ 

7.  ผูบ้ริหารกาํหนดรูปแบบการจดัการ

ความรู้ท่ีเป็นระบบ เหมาะสมกบัสภาพจริง

ของบุคลากรในองคก์ารทุกระดบั 

3.82 0.77 มาก 7 

ภาพรวมดา้นภาวะผูน้าํ 4.00 0.55 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นภาวะผูน้าํ ในภาพรวม มีการดาํเนินการ

อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 4.00, SD = 0.55) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 

ดา้นภาวะผูน้าํ มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้โดยขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดอนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหาร

กาํหนดแนวทางปฏิบติัในการจดัการความรู้ภายในหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์

ขององคก์าร (Χ  = 4.08, SD = 0.68) อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม    

ในการจดัการความรู้ภายในองคก์าร (Χ = 4.04, SD = 0.73)  ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ

จดัการความรู้ เช่น มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ (Χ = 4.03, SD = 0.71) ผูบ้ริหาร

สามารถใหค้าํปรึกษาหารือเร่ืองงานหรือใหค้วามรู้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี (Χ = 4.03,      

SD = 0.74) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เช่น การเขา้ร่วม

เป็นสมาชิกอาเซียน (Χ  = 4.02, SD = 0.69) ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัในพื้นฐานความรู้ของแต่ละบุคคล

ในกรมกาํลงัพลทหารบก และสนบัสนุนใหไ้ดถ่้ายทอดความรู้ท่ีมีอยู ่(Χ = 4.01, SD = 0.76)  

ผูบ้ริหารมีการกาํหนดรูปแบบการจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ เหมาะสมกบัสภาพจริงของบุคลากร    

ในกรมกาํลงัพลทหารบกทุกระดบั (Χ = 3.83, SD = 0.77) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณองคก์าร  

  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

  

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านวฒันธรรมองค์การ 

ระดับการดําเนินการ 

   Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  สนบัสนุนใหบุ้คลากรเสนอความคิดเห็นใน

การออกแบบการทาํงาน หรือเปิดโอกาสให้ใช้

วธีิการใหม่ ๆ ในการทาํงาน 

3.79 

 

 

0.78 มาก 3 

2.  บุคลากรมีความสัมพนัธ์ต่องานท่ีทาํอยูใ่นแต่

ละตาํแหน่ง โดยมีความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั 

3.74 0.78 มาก 4 

3.  มีการส่งเสริมบุคลากรให้เรียนรู้ คน้หา

ความรู้ มาพฒันางานเพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ 

วธีิการทาํงานใหม่ ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.96 

 

0.78 

 

มาก 1 

4.  มีการประเมินผลการทาํงาน ใหร้างวลัตอบแทน 

หรือยกยอ่งชมเชยผูท่ี้มีส่วนร่วมพฒันาความรู้

ในหน่วยงาน 

5.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัต่อการเรียนรู้การ

ทาํงานเป็นทีม 

3.68 

 

 

3.82 

0.87 

 

 

0.83 

มาก 

 

 

มาก 

 

5 

 

 

2 

ภาพรวมดา้นวฒันธรรมองคก์าร 3.80 0.67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ในภาพรวม     

มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.80, SD = 0.67) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยั

คุณลกัษณะองคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนน

สูงสุดอนัดบัแรก คือ มีการส่งเสริมบุคลากรให้เรียนรู้ คน้หาความรู้ มาพฒันางานเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ 

วธีิการทาํงานใหม่ ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน (Χ  = 3.96, SD = 0.78) อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่  

ผูบ้ริหารให้ความสาํคญั  ต่อการเรียนรู้การทาํงานเป็นทีม (Χ = 3.82, SD = 0.83) สนบัสนุนให้

บุคลากรเสนอความคิดเห็น ในการออกแบบการทาํงาน หรือเปิดโอกาสใหใ้ชว้ธีิการใหม่ ๆ           

ในการทาํงาน (Χ = 3.79, SD = 0.78) บุคลากรมีความสัมพนัธ์ต่องานท่ีทาํอยูใ่นแต่ละตาํแหน่ง   

โดยมีความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั (Χ = 3.74, SD = 0.78) มีการประเมินผลการทาํงาน ให้รางวลัตอบแทน 

หรือยกยอ่งชมเชยผูท่ี้มีส่วนร่วมพฒันาความรู้ในหน่วยงาน (Χ = 3.68, SD = 0.87) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-5 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 

 ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ระดับการดําเนินการ 

   Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือสารสนเทศท่ีมี

ประสิทธิภาพ เพียงพอต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

3.71 0.81 มาก 4 

2.  มีเทคโนโลยช่ีวยใหส้ามารถเช่ือมโยงกบั

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือติดต่อ ส่ือสาร

ความรู้ทั้งภายในและภายนอกไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

3.79 0.75 มาก 2 

3.  มีการใชเ้ทคโนโลยจีดัเก็บความรู้ท่ี

สามารถคน้หาไดง่้าย เช่น ระบบจดัการ

ฐานขอ้มูล ฮาร์ดดิสก ์ซีดีรอม  

4.  มีระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั สนบัสนุน        

การเรียนรู้ เพื่อช่วยใหส้ามารถเรียนรู้คน้ควา้

หาความรู้ สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 

เช่น Internet  Intranet  Server  ของหน่วยงาน  

3.78 

 

 

3.86 

0.79 

 

 

0.70 

มาก 

 

 

มาก 

3 

 

 

1 

ภาพรวมดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 3.78 0.65 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ           

ในภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.78, SD = 0.65) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ  มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

โดยขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดอนัดบัแรก คือ มีระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั สนบัสนุนการเรียนรู้ เพื่อช่วย

ใหส้ามารถเรียนรู้คน้ควา้หาความรู้ สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดส้ะดวกยิง่ข้ึน เช่น Internet  Intranet  Server  

ของหน่วยงาน (Χ = 3.86,   SD = 0.70 ) อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ มีเทคโนโลยช่ีวยใหส้ามารถ

เช่ือมโยงกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือติดต่อส่ือสารความรู้ทั้งภายในและภายนอกไดอ้ยา่งทัว่ถึง      

(Χ = 3.79, SD = 0.75) มีการใชเ้ทคโนโลยจีดัเก็บความรู้ท่ีสามารถคน้หาไดง่้าย เช่น ระบบจดัการ

ฐานขอ้มูล ฮาร์ดดิสก ์ซีดีรอม (Χ = 3.78, SD = 0.79) มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือสารสนเทศท่ีมี

ประสิทธิภาพ เพียงพอต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Χ = 3.71, SD = 0.81) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร 

  ดา้นการวดัและการประเมินผล 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านการวดัและการประเมินผล 

ระดับการดําเนินการ 

   Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีระบบการประเมินผลการจดัการความรู้ 3.68 0.78 มาก 3 

2.  มีการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการใช้

ความรู้ในการพฒันางาน 

3.74 0.81 มาก 1 

3.  มีการกาํหนดใหก้ารจดัการความรู้เป็น

ส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดัในหน่วยงาน เพื่อ

ติดตามประเมินผล 

3.64 

 

 

0.81 มาก 4 

4.  มีการรายงานผลการตรวจประเมินการ

จดัการความรู้ใหผู้บ้ริหารองคก์ารทราบ 

3.62 

 

0.80 มาก 6 

5.  มีการทบทวนการจดัการความรู้ ใหอ้งค์

ความรู้ท่ีมีอยูมี่ความถูกตอ้งเหมาะสม และ

จาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหน่วยงาน 

3.73     0.72 มาก 2 

6.  มีการนาํขอ้มูลจากการตรวจประเมิน    

มาใชว้เิคราะห์สู่การระบุความรู้ท่ีตอ้งการ 

เพื่อนาํไปพฒันางานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.64     0.82 มาก 5 

ภาพรวมดา้นการวดัและประเมินผล 3.68 0.68 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นการวดัและประเมินผล ในภาพรวม 

มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.68, SD = 0.68) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยั

คุณลกัษณะองคก์าร ดา้นการวดัและประเมินผล มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมี

คะแนนสูงสุดอนัดบัแรก คือ มีการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการใชค้วามรู้ในการพฒันางาน (Χ  = 3.74, 

SD = 0.81) อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่  มีการทบทวนการจดัการความรู้ ให้องคค์วามรู้ท่ีมีอยูมี่ความ

ถูกตอ้งเหมาะสม  และจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหน่วยงาน (Χ = 3.73, SD = 0.72)  มีระบบการ

ประเมินผลการจดัการความรู้ (Χ = 3.68, SD = 0.78) กาํหนดใหก้ารจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึง

ของตวัช้ีวดัในหน่วยงาน เพื่อติดตามประเมินผล (Χ = 3.64, SD = 0.81) มีการนาํขอ้มูลจากการ
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ตรวจประเมินมาใชว้เิคราะห์สู่การระบุความรู้ท่ีตอ้งการ เพื่อนาํไปพฒันางานใหบ้รรลุเป้าหมาย        

(Χ  = 3.64, SD = 0.82) มีการรายงานผลการตรวจประเมินการจดัการความรู้ใหผู้บ้ริหารองคก์ารทราบ 

(Χ = 3.62, SD = 0.80 ) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการดาํเนินการเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะ 

 องคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร 

 

ปัจจัยคุณลกัษณะองค์การ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

ระดับการดําเนินการ 

    Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีการจดัโครงสร้างท่ีมีความยดืหยุน่ 

สามารถพฒันางาน หรือปรับเปล่ียนการ

เรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้

3.71 0.76 มาก 

 

 

 

4 

2.  มีการมอบหมายงาน กาํหนดหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบ และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

3.  มีการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการ

ติดต่อส่ือสารหรือประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน 

4.  มีการปรับปรุงโครงสร้างเพื่อใหก้าร

ทาํงานดีข้ึน มีประสิทธิผลท่ีชดัเจน 

3.99 

 

3.81 

 

3.86 

0.71 

 

0.75 

 

0.74 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

1 

 

3 

 

2 

ภาพรวมดา้นโครงสร้างองคก์าร 3.84 0.61 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร ในภาพรวม        

มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.84, SD = 0.61) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยั

คุณลกัษณะองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนน

สูงสุดอนัดบัแรก คือ มีการมอบหมายงาน กาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และสายการบงัคบับญัชา

ท่ีชดัเจน (Χ = 3.99, SD = 0.71) อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่  มีการปรับปรุงโครงสร้างเพื่อใหก้ารทาํงาน   

ดีข้ึน มีประสิทธิผลท่ีชดัเจน (Χ = 3.86, SD = 0.74) มีการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการ

ติดต่อส่ือสารหรือประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน (Χ = 3.81, SD = 0.75) มีการจดัโครงสร้างท่ีมีความ
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ยดืหยุน่ สามารถพฒันางาน หรือปรับเปล่ียนการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้(Χ = 3.71, SD = 0.76) ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการจัดการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 

ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก ในภาพรวม 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 

ในภาพรวม 

ระดับประสิทธิผล 

    Χ SD แปลผล อนัดับ 

ดา้นการบ่งช้ีความรู้ 3.80 0.65 มาก 1 

ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 3.71 0.62 มาก 3 

ดา้นการจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 3.64 0.68 มาก 5 

ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ 3.55 0.71 มาก 6 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.51 0.71 มาก 7 

ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 3.71 0.68 มาก 4 

ดา้นการเรียนรู้ 3.74 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.67 0.58 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก       

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.67, SD = 0.58) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ประสิทธิผล

ในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุด

อนัดบัแรก คือ ดา้นการบ่งช้ีความรู้ (Χ = 3.80, SD = 0.65) อนัดบัรองลงมา ดา้นการเรียนรู้ (Χ = 

3.74, SD = 0.74) ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ (Χ = 3.71, SD = 0.62) และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นการ

เขา้ถึงความรู้ (Χ = 3.51, SD = 0.71) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ 

  กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการบ่งช้ีความรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการบ่งช้ีความรู้ 
ระดับประสิทธิผล 

   Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการคน้หาความรู้

ท่ีจาํเป็น โดยพิจารณาจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 

ยทุธศาสตร์ ท่ีชดัเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง 

3.78 0.76 มาก 2 

2.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการวางแผนการ

ดาํเนินการ ขอบเขตหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ  ท่ีชดัเจน 

3.86 0.71 มาก 1 

3.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการประเมินผล

การดาํเนินการเพื่อใหบ้รรลุผลไดต้าม

เป้าหมายท่ีวางไว ้

3.75 0.71 มาก 3 

ภาพรวมดา้นการบ่งช้ีความรู้ 3.80 0.65 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก     

ดา้นการบ่งช้ีความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.80, SD = 0.65) และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมีขอ้ท่ีมี

คะแนนสูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการวางแผนการดาํเนินการ ขอบเขตหนา้ท่ีท่ี

ตอ้งทาํท่ีชดัเจน (Χ = 3.86, SD = 0.71) อนัดบัรองลงมา กรมกาํลงัพลทหารบก มีการคน้หาความรู้

ท่ีจาํเป็น โดยพิจารณาจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ ท่ีชดัเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง (Χ = 3.78, 

SD = 0.76) และอนัดบัสุดทา้ย กรมกาํลงัพลทหารบก มีการประเมินผลการดาํเนินการเพื่อให้

บรรลุผลไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้(Χ =3.75, SD = 0.71) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-10   ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

 กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการสร้างและ           

แสวงหาความรู้  

ระดับประสิทธิผล 

    Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีการนาํเอาความรู้จากประสบการณ์ทาํงาน 

เทคนิคต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากบุคคลหรือองคก์รอ่ืน

มารวบรวมพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่ 

3.71 0.65 มาก 3 

2.  มีการนาํเอาความรู้ท่ีไดจ้ากส่ือต่าง ๆ เช่น 

ตาํรา หนงัสือ การอบรม มาประยกุตก์บัความรู้

ท่ีมีอยูใ่นท่ีมีอยู ่เพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่ 

3.74 0.70 มาก 2 

3.  มีการหาความรู้ดา้นการปฏิบติังานจาก

แหล่งความรู้ภายในกองทพับก เช่น วารสาร, 

หนงัสือเวยีน, ระเบียบ/คาํสั่ง, Intranet, ป้าย

ประกาศ, เวบ็ไซตข์องกองทพับก  

3.74 0.81 มาก 1 

4.  มีการรวมกลุ่มกบัเพื่อน ๆ หรือทีมงาน เพื่อ

แลกเปล่ียนประสบการณ์หรือหาความรู้ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

3.65 0.89 มาก 4 

ภาพรวมดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 3.71 0.62 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก   

ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.71, SD = 0.62) และเม่ือ

พิจารณารายดา้น พบวา่ ระดบัการดาํเนินการจดัการความรู้ในกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบั

มากทุกขอ้ โดยมีขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ มีการหาความรู้ดา้นการปฏิบติังาน        

จากแหล่งความรู้ภายในกองทพับก เช่น วารสาร, หนงัสือเวียน, ระเบียบ/คาํสั่ง, Intranet, ป้ายประกาศ, 

เวบ็ไซตข์องกองทพับก (Χ = 3.74, SD = 0.81) อนัดบัรองลงมา  มีการนาํเอาความรู้ท่ีไดจ้ากส่ือต่าง ๆ 

เช่น ตาํรา หนงัสือ การอบรม มาประยกุตก์บัความรู้ท่ีมีอยูใ่นท่ีมีอยู ่เพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่  (Χ = 

3.74, SD = 0.70) มีการนาํเอาความรู้จากประสบการณ์การทาํงาน เทคนิคต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากบุคคลหรือ

องคก์รอ่ืนมารวบรวมพื่อให้ก่อเกิดความรู้ใหม่ (Χ = 3.71, SD = 0.65 )  และอนัดบัสุดทา้ย มีการ
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รวมกลุ่มกบัเพื่อน ๆ หรือทีมงาน เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์หรือหาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังาน (Χ =3.65, SD = 0.89) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-11   ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

 กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 

 

ประสิทธิผลด้านจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
ระดับประสิทธิผล 

Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีบุคลากรท่ี

รับผดิชอบในการจดัเก็บความรู้อยา่ง       

เป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ เพื่อใหส้ะดวก    

ในการนาํไปใช ้

3.51 0.82 มาก 

 

 

3 

2.  สามารถจดัเกบ็ความรู้ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

เช่น ในแฟ้มงาน หรือระบบสารสนเทศ 

3.72 0.76 มาก 1 

3.  สามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ไดง่้าย และ

สะดวกในการนาํไปใช ้

3.69 0.76 มาก 2 

ภาพรวมดา้นจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ 3.64 0.68 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก    

ดา้นจดัการความรู้ให้เป็นระบบ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.64, SD = 0.68 ) และเม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ ประสิทธิผลในจดัการความรู้ในกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมี

ขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ สามารถจดัเก็บความรู้ไดอ้ยา่งเป็นระบบ เช่น ในแฟ้มงาน 

หรือระบบสารสนเทศ (Χ = 3.72, SD = 0.76) อนัดบัรองลงมา สามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ไดง่้าย 

และสะดวกในการนาํไปใช ้(Χ = 3.69, SD = 0.76) และอนัดบัสุดทา้ย กรมกาํลงัพลทหารบก            

มีบุคลากรท่ีรับผดิชอบในการจดัเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ เพื่อใหส้ะดวกในการ

นาํไปใช ้(Χ = 3.51, SD = 0.82) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

 กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการประมวลกลัน่กรองความรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการประมวล         

กลัน่กรองความรู้ 

ระดับประสิทธิผล 

Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีการปรับปรุงเน้ือหาใหมี้ความสมบูรณ์ 

เป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย 

3.56 0.76 มาก 1 

2.  มีการประมวลองคค์วามรู้ เพื่อนาํมากาํหนด

แนวทางการปฏิบติัใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั

ทั้งองคก์าร เพื่อความสะดวกรวดเร็ว 

3.55 0.76 มาก 2 

ภาพรวมดา้นการประมวลกลัน่กรองความรู้ 3.55 0.71 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-12 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการ

ประมวลกลัน่กรองความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.55, SD = 0.71) และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ประสิทธิผลในจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมีขอ้ท่ีมี

คะแนนสูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ มีการปรับปรุงเน้ือหาใหมี้  ความสมบูรณ์ เป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย (Χ = 

3.56, SD = 0.76) และอนัดบัสุดทา้ย มีการประมวลองคค์วามรู้ เพื่อนาํมากาํหนดแนวทางการปฏิบติัให้

เป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์าร เพื่อความสะดวกรวดเร็ว   (Χ =3.55, SD = 0.76) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ 

  กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการเข้าถึงความรู้ 
ระดับประสิทธิผล 

Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  มีการจดัเก็บความรู้ไวใ้นรูปแบบของ

เอกสาร เพื่อความสะดวกในการปฏิบติังาน  

3.73 0.74 มาก 

 

1 

2.  มีการกระจายความรู้เพือ่ใหเ้ขา้ถึงความรู้

ไดง่้าย และสะดวกมากข้ึน เช่น ระบบสารสนเทศ 

WEBBOARD หรือ บอร์ดประชาสัมพนัธ์ 

3.45 0.85 ปานกลาง 2 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 

 

    

ประสิทธิผลด้านการเข้าถึงความรู้ 
ระดับประสิทธิผล 

Χ SD แปลผล อนัดับ 

3.  มีการส่งความรู้ใหผู้รั้บโดยไม่มีการร้องขอ 

หรือการกระจายความรู้แบบ Supply-Based 

เช่น จดหมายเวยีน การฝึกอบรม  

3.37 0.90 ปานกลาง 3 

ภาพรวมดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.51 0.71 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-13 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.51, SD = 0.71) และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกท่ีอยูใ่นระดบัมากอนัดบัแรก คือ 

มีการจดัเก็บความรู้ไวใ้นรูปแบบของเอกสาร เพื่อความสะดวกในการปฏิบติังาน (Χ = 3.73, SD = 0.74) 

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีการกระจาย

ความรู้เพื่อใหเ้ขา้ถึงความรู้ไดง่้าย และสะดวกมากข้ึน เช่น ระบบสารสนเทศ WEBBOARD หรือ 

บอร์ดประชาสัมพนัธ์ (Χ = 3.45, SD = 0.85) และมีการส่งความรู้ใหผู้รั้บโดยไม่มีการร้องขอ หรือการ

กระจายความรู้แบบ Supply-Based เช่น จดหมายเวยีน การฝึกอบรม (Χ =3.37, SD = 0.90) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ 

  กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการแบ่งปัน          

แลกเปลีย่นความรู้ 

ระดับประสิทธิผล 

  Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  สนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนความรู้

ภายในกรมกาํลงัพลทหารบก โดยการสอน 

แนะนาํ ใหค้าํปรึกษา หรือระดมความคิดเห็น 

3.64 0.83 มาก 

 

 

3 
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ตารางท่ี 4-14 (ต่อ) 

 

ประสิทธิผลด้านการแบ่งปัน         

แลกเปลีย่นความรู้ 

ระดับประสิทธิผล 

    Χ SD แปลผล อนัดับ 

2.  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในกรมกาํลงัพล

ทหารบก มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

เม่ือเขา้ร่วมประชุม สัมมนา หรือในเวที

แลกเปล่ียนความรู้ 

3.74 0.79 มาก 2 

3.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการเผยแพร่ความรู้ 

ความคิดในรูปแบบต่าง ๆ เช่น วารสาร  

บทความ คู่มือปฏิบติัการ เอกสารทางวิชาการ 

เวบ็ไซด ์ 

3.74 0.75 มาก 1 

ภาพรวมดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 3.71 0.68 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.71,    SD = 0.68) และเม่ือ

พิจารณารายดา้น พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ โดยมีขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการเผยแพร่ความรู้ 

ความคิดในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น วารสาร บทความ คู่มือปฏิบติัการ เอกสารทางวชิาการ เวบ็ไซด ์(Χ = 3.74, 

SD = 0.75) อนัดบัรองลงมา เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในกรมกาํลงัพลทหารบก มีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น เม่ือเขา้ร่วมประชุม สัมมนา หรือในเวทีแลกเปล่ียนความรู้ (Χ = 3.74, SD = 0.79) และ

อนัดบัสุดทา้ย สนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ภายในกรมกาํลงัพลทหารบก โดยการสอน 

แนะนาํ ใหค้าํปรึกษา หรือระดมความคิดเห็น (Χ = 3.64, SD = 0.83) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ 

  กรมกาํลงัพลทหารบก ดา้นการเรียนรู้ 

 

ประสิทธิผลด้านการเรียนรู้ 
ระดับประสิทธิผล 

     Χ SD แปลผล อนัดับ 

1.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการส่งเสริม 

สนบัสนุนใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึง       

ของงาน สามารถนาํความรู้ไปใชใ้หเ้กิดการ

เรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ 

3.88 0.77 มาก 

 

 

1 

2.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการส่งเสริมให้

เรียนรู้ ทดลอง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

เกิดส่ิงใหม่ ๆ ในการพฒันางาน 

3.74 0.84 มาก 2 

3.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการคน้หาขอ้มูล

จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังาน และนาํมาเผยแพร่แก่ผูร่้วมงาน 

3.69 0.77 มาก 3 

4.  กรมกาํลงัพลทหารบก มีการสร้าง

บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ใหก้ลา้คิด 

กลา้ทาํ กลา้พฒันาส่ิงใหม่ ๆ 

3.67 0.89 มาก 4 

ภาพรวมดา้นการเรียนรู้ 3.74 0.74 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-15 พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

ดา้นการเรียนรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.74, SD = 0.74) และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ 

ประสิทธิผลในจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยมีขอ้ท่ีมีคะแนน

สูงสุดเป็นอนัดบัแรก คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการส่งเสริม สนบัสนุนใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึง

ของงาน สามารถนาํความรู้ไปใชใ้หเ้กิดการเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ (Χ = 3.88, SD = 0.77) 

อนัดบัรองลงมา กรมกาํลงัพลทหารบก มีการส่งเสริมใหเ้รียนรู้ ทดลอง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

เกิดส่ิงใหม่ ๆ ในการพฒันางาน (Χ = 3.74, SD = 0.84) กรมกาํลงัพลทหารบก มีการคน้หาขอ้มูล    

จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และนาํมาเผยแพร่แก่ผูร่้วมงาน (Χ = 3.69,     
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SD = 0.77) และอนัดบัสุดทา้ย กรมกาํลงัพลทหารบก มีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้       

ใหก้ลา้คิด กลา้ทาํ กลา้พฒันาส่ิงใหม่ ๆ (Χ =3.67, SD = 0.89) ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่4  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 กาํลงัพล ท่ีปฏิบติังานในกรมกาํลังพลทหารบก ให้ความเห็นว่า ประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ดงัน้ี 

 1.  การมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ ตอ้งมีผลลพัธ์ท่ีไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม สามารถอ่าน 

เรียนรู้อยา่งเขา้ใจง่ายในภาษาท่ีส่ือสารเขา้ใจง่ายในทุกระดบัชั้น จึงจะเกิดเป็นประสิทธิผลท่ีแทจ้ริง 

 2.  ควรมีการปรับทศันคติด้านการจดัการความรู้ โดยถ่ายทอดให้กบักาํลังพลภายใน

หน่วยให้ทราบถึงความสําคญั และประโยชน์ท่ีไดจ้ากการจดัการความรู้ และปรับทศันคติว่า การ

จดัการความรู้ถือวา่เป็นประโยชน์ในการทาํงานไม่ใช่ภาระหรือความรับผิดชอบเพิ่มเติม 

 3.  ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้ขององคก์าร คือ ผูน้าํหรือภาวะผูน้าํ ผูน้าํตอ้ง

มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัการการจดัการความรู้อยา่งแทจ้ริง และสนบัสนุน ส่งเสริม ถ่ายทอดให้แก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งจริงจงั และเป็นรูปธรรม 

 

ส่วนที ่5 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี  1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  H0:  เพศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

ไม่แตกต่างกนั 

  H1:  เพศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-16   ผลการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล 

 จาํแนกตามเพศ 

 

 Levene’s Test 

for Equality of 

Variances 

t-Test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig.        

(2-tailed) 

Mean 

Difference 

Equal variances assumed 1.781 0.184 1.408 158 0.161 0.129 

Equal variances not assumed   1.431 157.997 0.154 0.129 

* p-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-16  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก จาํแนกตามเพศ โดยใชค้่าสถิติ t-test ในการทดสอบสมมติฐาน

แบบ 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระแก่กนั (Independent Sample) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ 

ค่า p-value  = 0.184 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 

เพศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี 1.2  อายท่ีุแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  H0  :  อายท่ีุแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก   

ไม่แตกต่างกนั 

  H1  :  อายท่ีุแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-17   ผลการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายกุบั 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 

จําแนกตามอายุ 
SS  df MS F Sig. 

Between group 2.219 5 0.444 1.341 0.250 

Within group 50.987 154 0.331   

รวม 53.206 159    

* p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลใน   

การจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก จาํแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ F-test ใชว้ธีิวเิคราะห์  

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05  ผลการทดสอบพบวา่ ค่า p-value = 0.250 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  H0:  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก ไม่แตกต่างกนั 

  H1:  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 



72 
 

ตารางท่ี 4-18 ผลการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการศึกษากบั 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
SS  df MS F Sig. 

Between group 0.753 2 0.376 1.126 0.327 

Within group 52.45 157 0.334   

รวม 53.21 159    

* p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test ใชว้ธีิ

วเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า p-value = 0.327 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการ

ความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั  

  สมมติฐานท่ี 1.4 ชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงั

พลทหารบก แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  H0:  ชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก   

ไม่แตกต่างกนั 

  H1:  ชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

แตกต่างกนั   
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ตารางท่ี 4-19   ผลการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของชั้นยศกบั 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้  

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 

จําแนกตามช้ันยศ 
SS df MS F Sig. 

Between group 0.948 4 0.237 0.703 0.591 

Within group 52.258 155 0.337   

รวม 53.206 159    

* p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-19  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก จาํแนกตามชั้นยศ โดยใชส้ถิติ F-test ใชว้ธีิวเิคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05     

ผลการทดสอบพบวา่ ค่า p-value = 0.591 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) หมายความวา่ ชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ไม่แตกต่างกนั   

   สมมติฐานท่ี 1.5 อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

   H0:  อายุราชการท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ไม่แตกต่างกนั 

   H1:  อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

แตกต่างกนั   
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ตารางท่ี 4-20  ผลการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของอายรุาชการกบั 

 ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 

จําแนกตามอายุราชการ 
SS df MS F Sig. 

Between group 1.755 3 0.585 1.774 0.154 

Within group 51.451 156 0.330   

รวม 53.206 159    

* p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-14  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก จาํแนกตามอายุราชการโดยใชส้ถิติ F-test ใชว้ธีิวเิคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า p-value = 0.154 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ อายรุาชการท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก ใชก้ารวเิคราะห์สถิติดว้ยวธีิ Multiple linear regression  

  สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

  H0: ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบก  

  H1: ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม   

กาํลงัพลทหารบก 
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ตารางท่ี 4-21   ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผล

ในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 

ตัวพยากรณ์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย 

B    Beta  t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.477  2.185 0.300 

ภาวะผูน้าํ (X1) 0.80 0.076 1.017 0.311 

วฒันธรรมองคก์าร (X2) 0.172 0.199 1.910 0.050* 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (X3) 0.089 0.100 1.266 0.208 

การวดัและประเมินผล (X4) 0.149 0.175 2.154 0.033* 

โครงสร้างขององคก์าร (X5) 0.347 0.360 4.616 0.00.* 

R 0.806    

R Square 0.650    

Adjusted R Square 0.638    

F, Sig. 56.760 0.000   

Std. Error of the Estimate 0.348    

* p-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-21 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร

ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมินผล และ

โครงสร้างขององคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่น

ระดบัสูง (R2=0.650 หรือ 65%) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น ผลการทดสอบดว้ยค่า 

F-test ดว้ยวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวนท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 

0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั หมายความวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผล 

ในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ดงันั้น ผลการทดสอบ  

ท่ีไดจึ้งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณารายดา้นของปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร พบวา่ 
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 ดา้นภาวะผูน้าํ (X1) เม่ือทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test พบวา่ค่า Sig. คือ 0.311 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 

นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารดา้นภาวะผูน้าํ 

ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 วฒันธรรมองคก์าร (X2)  เม่ือทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test พบวา่ค่า Sig. คือ 0.050 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 

0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์าร 

มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (B = 0.172) แสดงวา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีผลต่อ

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ในทางทิศเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

 ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (X3) เม่ือทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test พบวา่ค่า Sig. คือ 0.208 

ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 การวดัและประเมินผล (X4)  เม่ือทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test พบวา่ค่า Sig. คือ 0.033        

ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

การวดัและประเมินผล มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (B = 0.149) แสดงวา่ การวดัและประเมินผล  

มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ในทางทิศเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

 โครงสร้างขององคก์าร (X5)  เม่ือทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test พบวา่ค่า Sig. คือ 0.000        

ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

การวดัและประเมินผล มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (B = 0.347) แสดงวา่ การวดัและประเมินผล  

มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ในทางทิศเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น สามารถแสดงสมการไดด้งัน้ี 

 

 Unstandardized  Ŷ = 0.477 + 0.172*X2 + 0.149*X4 + 0.347*X5  
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 เม่ือ  Ŷ  =  ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

         X2  =  วฒันธรรมองคก์าร 

         X4  =  การวดัและประเมินผล 

         X5  =  โครงสร้างขององคก์าร 

 จากสมการถดถอยท่ีได ้แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน           

1 หน่วย แลว้ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกจะเพิ่มข้ึน ดงัน้ี  

 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดค้่า B = 0.172 หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์ารเปล่ียนแปลง

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกจะเพิ่มข้ึน 0.172 หน่วย 

 ดา้นการวดัและประเมินผล ไดค่้า B = 0.149 หมายความวา่ การวดัและประเมินผล

เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกจะเพิ่มข้ึน 

0.149 หน่วย 

 ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ไดค่้า B = 0.347 หมายความวา่ โครงสร้างขององคก์าร

เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกจะเพิ่มข้ึน 

0.347 หน่วย 

 

 Standardized  Ŷ = 0.199*X2 + 0.175*X4 + 0.360*X5  

 

 เม่ือ  Ŷ  =  ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

         X2  =  วฒันธรรมองคก์าร 

         X4  =  การวดัและประเมินผล 

         X5  =  โครงสร้างขององคก์าร 

 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบกวา่เป็นตริงหรือไม่ ดงัน้ี 

 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์าร = 0.199 

 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรดา้นการวดัและประเมินผล = 0.175 

 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรดา้นโครงสร้างขององคก์าร = 0.360 

 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบก ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร การวดัและประเมินผล และโครงสร้างขององคก์าร มี

ผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที ่6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 4-22   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ ค่านัยสําคัญ 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก แตกต่างกนั 

  

     1.1  เพศ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.184 

 1.2  อาย ุ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.250 

 1.3  ระดบัการศึกษา ปฏิเสธสมมติฐาน H1  0.327 

 1.4  ชั้นยศ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.591 

 1.5  อายรุาชการ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.154 

2.  ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน

การจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

  

 2.1  ภาวะผูน้าํ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.311 

 2.2  วฒันธรรมองคก์าร ยอมรับสมมติฐาน H1 0.050 

 2.3  ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 0.208 

 2.4  การวดัและประเมินผล ยอมรับสมมติฐาน H1 0.033 

 2.5  โครงสร้างขององคก์าร ยอมรับสมมติฐาน H1 0.000 

 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ชั้นยศ 

และอายรุาชการท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั  

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร การวดัและประเมินผล และ

โครงสร้างขององคก์าร มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่น

ระดบัสูง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน ขณะท่ีปัจจยัคุณลกัษณะ

องคก์ารดา้นภาวะผูน้าํ และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 



บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก ดาํเนินการวจิยัโดยวธีิการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงคข์อง

การศึกษา เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก    

เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรม

กาํลงัพลทหารบก และศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากประชากรท่ีเป็นกาํลงัพล สังกดั กรม

กาํลงัพลทหารบก จาํนวน 160 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสมการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple linear regression analysis) 

 

สรุปผลการวจิัย 

 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง มีอายุ

มากกวา่ 45 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ส่วนใหญ่มีชั้นยศ ร้อยตรี-ร้อยเอก มีอายรุาชการระหวา่ง 

11-20 ปี  

 วเิคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์รของกรมกาํลงัพลทหารบก 

 ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารของกรมกาํลงัพลทหารบก โดยภาพรวม

มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่  ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นโครงสร้างของ

องคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และดา้นการวดัและประเมินผล 

มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

 เม่ือพิจารณาระดบัการดาํเนินการแต่ละดา้นของปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร พบวา่ 

 1.  ดา้นภาวะผูน้าํ โดยภาพรวมมีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ 

พบวา่ อนัดบัแรกคือ ผูบ้ริหารกาํหนดแนวทางปฏิบติัในการจดัการความรู้ภายในหน่วยงานไวอ้ยา่ง

ชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์าร อนัดบัรองลงมา คือ  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วม
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ในการจดัการความรู้ภายในองคก์าร ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารมีการกาํหนดรูปแบบการ

จดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ เหมาะสมกบัสภาพจริงของบุคลากรในกรมกาํลงัพลทหารบกทุกระดบั  

 2.  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ มีการส่งเสริมบุคลากรใหเ้รียนรู้ คน้หาความรู้มาพฒันางาน

เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ วธีิการทาํงานใหม่ ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน อนัดบัรองลงมา คือ ผูบ้ริหาร

ใหค้วามสาํคญัต่อการเรียนรู้การทาํงานเป็นทีม ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ มีการประเมินผลการทาํงาน 

ใหร้างวลัตอบแทน หรือยกยอ่งชมเชยผูท่ี้มีส่วนร่วมพฒันาความรู้ในหน่วยงาน  

 3.  ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ มีระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั สนบัสนุนการเรียนรู้ 

เพื่อช่วยใหส้ามารถเรียนรู้คน้ควา้หาความรู้ สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดส้ะดวกยิง่ข้ึน เช่น Internet  

Intranet  Server  ของหน่วยงาน ฯลฯ อนัดบัรองลงมา คือ มีเทคโนโลยช่ีวยใหส้ามารถเช่ือมโยงกบั

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือติดต่อ ส่ือสารความรู้ทั้งภายในและภายนอกไดอ้ยา่งทัว่ถึง ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย คือ  มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ เพียงพอต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้  

 4.  ดา้นการวดัและประเมินผล โดยภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และเม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ มีการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการใชค้วามรู้ในการพฒันางาน 

อนัดบัรองลงมา คือ มีการทบทวนการจดัการความรู้ ใหอ้งคค์วามรู้ท่ีมีอยูมี่ความถูกตอ้งเหมาะสม 

จาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีการรายงานผลการตรวจประเมินการ

จดัการความรู้ใหผู้บ้ริหารองคก์ารทราบ  

 5.  ดา้นโครงสร้างขององคก์าร  โดยภาพรวม มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และ

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ  มีการมอบหมายงาน กาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และ

สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน อนัดบัรองลงมา คือ มีการปรับปรุงโครงสร้างเพื่อใหก้ารทาํงานดีข้ึน    

มีประสิทธิผลท่ีชดัเจน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีการจดัโครงสร้างท่ีมีความยืดหยุน่ สามารถพฒันางาน 

หรือปรับเปล่ียนการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้ 

 วเิคราะห์ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก  

 ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก        

โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อนัดบัหน่ึง คือ ดา้นการบ่งช้ีความรู้ 

อนัดบัสองคือ ดา้นการเรียนรู้  อนัดบัสามคือ ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ และดา้นการ

แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ อนัดบัส่ีคือ ดา้นการจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ อนัดบัหา้คือ ดา้นการ

ประมวลและกลัน่กรองความรู้ และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ตามลาํดบั  
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 เม่ือพิจารณาระดบัประสิทธิผลของแต่ละขอ้ในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก พบวา่ 

 1.  ดา้นการบ่งช้ีความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อนัดบั

แรก คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการวางแผนการดาํเนินการ ขอบเขตหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ ท่ีชดัเจน 

รองลงมา คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการคน้หาความรู้ท่ีจาํเป็น โดยพิจารณาจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 

ยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการ

ประเมินผลการดาํเนินการเพื่อใหบ้รรลุผลไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 2.  ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และเม่ือพิจารณา  

รายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ ไดห้าความรู้ดา้นการปฏิบติังานจากแหล่งความรู้ภายในกองทพับก 

เช่น วารสาร, หนงัสือเวยีน, ระเบียบ/ คาํสั่ง, Intranet, ป้ายประกาศ, เวบ็ไซตข์องกองทพับก เป็นตน้ 

รองลงมา คือ นาํเอาความรู้ท่ีไดจ้ากส่ือต่าง ๆ เช่น ตาํรา หนงัสือ การอบรม มาประยกุตก์บัความรู้ท่ีมี

อยูใ่นท่ีมีอยูใ่นตวั เพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีการดาํเนินการจดัการความรู้

นอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดร้วมกลุ่มกบัเพื่อน ๆ หรือทีมงาน เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์หรือหาความรู้ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

 3.  ดา้นจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และเม่ือพิจารณา     

รายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรก คือ ท่านสามารถจดัเก็บความรู้ไดอ้ยา่งเป็นระบบ เช่น ในแฟ้มงาน หรือ

ระบบสารสนเทศ รองลงมา คือ ท่านสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ไดง่้าย และสะดวกในการนาํไปใช ้

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีบุคลากรท่ีรับผดิชอบในการจดัเก็บความรู้อยา่งเป็น

ระบบ เป็นหมวดหมู่ เพื่อให้สะดวกในการนาํไปใช ้

 4.  ดา้นการประมวลกลัน่กรองความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และเม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัคะแนนสูงสุด คือ มีการปรับปรุงเน้ือหาใหมี้ความ

สมบูรณ์ เป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย  

 5.  ดา้นการเขา้ถึงความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก 

คือ ท่านมีการจดัเก็บความรู้ไวใ้นรูปแบบของเอกสาร เพื่อความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น สมุด

บนัทึก แฟ้มเอกสาร ส่วนขอ้อ่ืน ๆ มีการดาํเนินการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 6.  ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีการ

ดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากสูงสุด คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการเผยแพร่ความรู้ ความคิดใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น วารสาร บทความ คู่มือปฏิบติัการ เอกสารทางวชิาการ เวบ็ไซด ์ฯลฯ 
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 7.  ดา้นการเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก

สูงสุด คือ กรมกาํลงัพลทหารบก มีการส่งเสริม สนบัสนุนใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน 

สามารถนาํความรู้ไปใชใ้หเ้กิดการเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของ

กรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงปฎิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และความถดถอยพหุคูณ พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (X2) 

ดา้นการวดัและประเมินผล (X4) และดา้นโครงสร้างขององคก์าร (X5) มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการ

ความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก และสามารถนาํมาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ประสิทธิผลในการ

จดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ดงัสมการ 

  Ŷ = 0.218 + 0.090X2* + 0.069X4* + 0.075X5*  

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 ผลการศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพล

ทหารบก สามารถนาํมาอภิปรายผลการวจิยั ตามสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 กาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ชั้นยศ และอายรุาชการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้    

ของกรมกาํลงัพลทหารบก ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธญัลกัษณ์ พลายดว้ง (2552) 

ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ ผลการวจิยั

พบวา่ พนกังานฝ่ายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีการจดัการความรู้

โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ศุภนญัญา พฒันาภกัดี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง        

การจดัการความรู้ของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา 

ประเภทบุคลากร สายสนบัสนุน อายแุละตาํแหน่งทางวชิาการ มีระดบัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั 

และประสบการณ์ของผูว้ิจยั พบวา่ และกรมกาํลงัพลทหารบก ใหค้วามสาํคญักบัการจดัการความรู้ 

โดยมีนโยบายท่ีจะพฒันากาํลงัพลใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ ทนัสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลง  

ของสงัคม ซ่ึงตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลสังเคราะห์ความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมา
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ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมกบัสถานการณ์ สอดคลอ้ง

กบัพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ย หลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 

มาตรา 11 ของสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ท่ีกาํหนดให ้“ส่วนราชการ   

มีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ เช่น รับรู้ขอ้มูล

ข่าวสารเพื่อท่ีจะสามารถนาํมาประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั

ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง รวมถึงส่งเสริม  และ

พฒันาใหเ้ป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ วสิยัทศัน์ สามารถปรับเปล่ียนทศันคติของกาํลงัพลใน

สังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั...” (พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์

และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี, 2546, หนา้ 4) 

 สมมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้

ของกรมกาํลงัพลทหารบก พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่  ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมินผล และโครงสร้างขององคก์าร พบวา่              

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการวดัและประเมินผล และโครงสร้างขององคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมี  

ผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ในกระบวนการจดัการความรู้  

ทั้ง 7 ขั้นตอน (ประกอบดว้ย ดา้นการบ่งช้ีความรู้ ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ดา้นจดัการความรู้

ใหเ้ป็นระบบ ดา้นการประมวลกลัน่กรองความรู้ ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

และดา้นการเรียนรู้) ตามผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีมี   

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์และนยัสาํคญัของตวัแปรท่ีอยูใ่นสมการพยากรณ์   

 1.  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการวดัและประเมินผล และดา้นโครงสร้างขององคก์าร 

เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก สอดคลอ้งกบั

แนวความคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549) กล่าววา่ การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ 

องคก์ารตอ้งสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรมของคนในองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ ส่งเสริมให้

พนกังานมีลกัษณะการแบ่งปันความรู้และใชค้วามรู้ใหม่ มีการคน้ควา้อยูต่ลอดเวลา ส่งเสริม

บรรยากาศการเรียนรู้และความร่วมมือกนั รวมถึงโครงสร้างขององคก์าร เป็นรูปแบบความสัมพนัธ์

ของหน่วยงานในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ท่ีระบุถึงสายการบงัคบับญัชา การติดต่อส่ือสาร และ

อาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน เพื่อช่วยใหห้น่วยงานต่าง ๆ ประสานกนัดว้ยดีในการทาํงานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัแห่งความสาํเร็จของการจดัการความรู้ และสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547) กล่าววา่ การวดัผล เป็นส่ิงท่ีสาํคญัมากท่ีบ่งบอกถึง

สถานะของกิจกรรม หรือกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์าร ใหส้ามารถทบทวน แกไ้ขในส่วนท่ี

บกพร่อง ประเมินผลและทาํการปรับปรุงกลยทุธ์ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จหรือเป้าหมายของ     
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การจดัการความรู้ ท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงการปรับเปล่ียน

กระบวนการต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จมากยิง่ข้ึน ผลจากการวดัความสาํเร็จของการจดัการความรู้ 

จะโนม้นา้วใหบุ้คลากรทุกระดบั ตั้งแต่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงบุคลากรระดบัปฏิบติั เห็นประโยชน์

ท่ีจะไดรั้บ จากการจดัการความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ธญัลกัษณ์ พลายดว้ง (2552)       

ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้ และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ       

วรีะพร วงษพ์านิช และ สุเทพ ล่ิมอรุณ (2555) ศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัองคก์รในการจดัการความรู้ท่ี

ส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของสถานศึกษาสังกดั   

สาํนกัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการ

วดัผลและประเมินผล  มีผลต่อการจดัการความรู้ และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ศุภนญัญา พฒันภกัดี 

(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการจดัการความรู้ของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี พบวา่  

ปัจจยัลกัษณะขององคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในมหาวทิยาลยั    

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร และการวดัผล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ      

จดัการความรู้โดยรวมของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั

ของ นนัทะ บุตรนอ้ย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั   

ราชภฏัลาํปาง พบวา่ ปัจจยัดา้นการวดัผลและปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีผลต่อการจดัการความรู้ 

และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Sallis and Jones (2002) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบสาํคญัในการ

จดัการความรู้ในองคก์ารพบวา่ องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั      

ท่ีส่งเสริมใหก้ารจดัการความรู้ในองคก์ารประสบความสาํเร็จ และสอดคลอ้งกบัประสบการณ์    

ของผูว้จิยั พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้นจาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญัทั้ง 3 ปัจจยัน้ี เน่ืองจาก       

เป็นผูท่ี้มีบทบาทสาํคญัในการกาํหนดนโยบาย วางแผน สั่งการ ประสานงาน กาํกบัดูแลงาน      

และกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร เพื่อใหง้าน/กิจกรรมเหล่านั้นสาํเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล เกิดประโยชน์สูงสุด 

 2.  ดา้นภาวะผูน้าํ และดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ        

นนัทะ บุตรนอ้ย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัราชภฏั

ลาํปาง พบวา่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํและปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีไม่มีผลต่อการจดัการความรู้ และ

สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ธญัลกัษณ์ พลายดว้ง (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความรู้ของ

พนกังานฝ่ายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ พบวา่ ดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศไม่มี
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ความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัประสบการณ์ของผูว้จิยั พบวา่ ปัจจยัทั้ง         

2 ดา้นน้ี ถือวา่มีความสาํคญัท่ีจะตอ้งดาํเนินการและพฒันาโดยภาวะผูน้าํ  สืบเน่ืองจาก กาํลงัพลทหารบก 

เป็นหน่วยงานภาครัฐ ท่ีมีลกัษณะการบริหารงานแบบระบบราชการทหาร ซ่ึงการปฏิบติังานตอ้งอยู่

ในกรอบของกฎ ระเบียบและวินยัอยา่งเคร่งครัด การปฏิบติังานตอ้งดาํเนินตามแบบแผน หลกัเกณฑ ์ 

รวมทั้ง ตอ้งเป็นไปตามนโยบายของผูบ้งัคบับญัชาท่ีกาํหนด จึงเป็นวฒันธรรมองคก์าร                   

ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งเช่ือฟังคาํสั่ง นโยบายและปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด การท่ีผูบ้งัคบับญัชา        

ใหค้วามสาํคญัในการกาํหนดนโยบายการจดัการความรู้ ส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี

ระหวา่งขา้ราชการในการติดต่อส่ือสาร ประสานความคิด การปฏิบติักิจกรรมอยา่งใกลชิ้ดทั้งท่ี    

เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ นโยบาย และกลยทุธ์ ในการจดัการความรู้ 

และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างบรรยากาศ สถานการณ์ ใหก้าํลงัพลไดเ้ห็นความสาํคญั

ของการจดัการความรู้ เพื่อจูงใจให้เกิดพลงัการเปล่ียนแปลงในองคก์ารและมีผลต่อการจดัการความรู้ 

สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ เจษฎา นกนอ้ย และคณะ (2553) ท่ีกล่าววา่ ผูน้าํ (Leader)            

การจดัการความรู้ตอ้งการคาํมัน่สัญญาและทิศทางท่ีชดัเจนจากผูน้าํในการสนบัสนุนทั้งดา้น

นโยบาย การใชท้รัพยากร การสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวลัแก่พนกังานท่ีสร้างประโยชน์       

ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร นอกจากน้ีผูน้าํอาจมีบทบาทในการช่วยพิจารณาวา่การจดัการความรู้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์ารหรือไม่ รวมทั้งมีบทบาทในการสนบัสนุนใหมี้

วฒันธรรมท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์าร การสร้างระบบรองรับการจดัการความรู้  

รวมทั้งการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นองคก์ารดว้ยซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้

ภายในองคก์ารประการหน่ึง  

 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

 ผลจากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ สรุปไดด้งัน้ี 

 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  ควรส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นผูน้าํ/ภาวะผูน้าํ ให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเขา้ใจถึงหลกัการ

ในการจดัการความรู้อยา่งแทจ้ริง สามารถชกัจูง หรือถ่ายทอดใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้แนวทาง

ในการพฒันาดา้นจดัการความรู้ไดอ้ยา่งจริงจงั เป็นรูปธรรม โดยมุ่งเนน้องคค์วามรู้ท่ีสอดคลอ้ง/

สนบัสนุนการปฏิบติังานตามภารกิจของหน่วย ประเด็นยทุธศาสตร์ของหน่วย และกองทพับก     
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เพื่อสามารถพฒันาศกัยภาพและวสิัยทศัน์ดา้นการจดัการความรู้การนาํไปใชใ้นองคก์าร ตลอดจน

เพิ่มความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน    

            2.  ควรส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหมี้เทคโนโลยท่ีีเอ้ือต่อ

การจดัศูนยร์วมองคค์วามรู้ มีทาํเนียบผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีสาํคญักบัการปฏิบติัภารกิจในดา้นต่าง ๆ

ของกองทพับก  มีการจดัเก็บคลงัความรู้ในฐานขอ้มูลความรู้ต่าง  ๆเช่น รูปแบบขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ 

ควบคู่กบัเอกสาร เพื่อใหก้าํลงัพลสามารถเขา้ถึงความรู้ไดง่้าย และใชอุ้ปกรณ์เทคโนโลยต่ีาง ๆ      

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพียงพอต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ตลอดจนเสริมสร้าง ทกัษะ และความรู้ 

ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ี เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 

 1. ปัจจยัคุณลกัษณะขององคก์าร 

   1.1  ควรจดัการความรู้ภายในองคก์ารใหถู้กตอ้ง ครบถว้น ตามหลกัการ เป็นมาตรฐาน 

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อกระตุน้ใหก้าํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารบก โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่  ผูบ้งัคบัหน่วยทุกระดบัชั้น ไดเ้ล็งเห็นถึงประโยชน์และความสาํคญัของการจดัการความรู้ 

ส่งเสริมใหมี้การจดัการความรู้ภายในองคก์ารอยา่งชดัเจน จริงจงัและเป็นรูปธรรม สามารถนาํมา

ประยกุตใ์ชใ้นการดาํรงชีวิตไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

           1.2  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร กรมกาํลงัพลทหารบก ควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิด

วฒันธรรมการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รวมถึงใหค้วามสาํคญัต่อการทาํงานเป็นทีม สนบัสนุน

ใหก้าํลงัพลสามารถเสนอความคิดเห็น และแลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมกนัอยา่งกวา้งขวาง มีการ

สร้างบรรยากาศของการเปิดเผย และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

              1.3  ดา้นการวดัและประเมินผล กรมกาํลงัพลทหารบก ควรกาํหนดใหก้ารจดัการ

ความรู้เป็นส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานของหน่วย และมีการนาํขอ้มูลจากการประเมินผล

มาใชพ้ฒันาการจดัการความรู้ในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง มีการประเมินผลการทาํงาน และรายงานผล           

การตรวจประเมินการจดัการความรู้ใหผู้บ้ริหารองคก์ารทราบ รวมถึงให้รางวลัตอบแทน หรือยกยอ่ง

ชมเชยผูท่ี้มีส่วนร่วมพฒันาความรู้ในหน่วยงาน  

  1.4  ดา้นโครงสร้างขององคก์าร กรมกาํลงัพลทหารบก ควรจดัโครงสร้างองคก์ารใหมี้   

ความยืดหยุน่ สามารถพฒันางาน หรือปรับเปล่ียนการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์                    

การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้เช่น การกาํหนดรูปแบบโครงสร้างการบริหารจดัการองคค์วามรู้           

ของกองทพับก ประกอบดว้ย ส่วนอาํนวยการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้  ส่วนปฏิบติัการ                  

ส่วนสนบัสนุน ส่วนพฒันาและขยายผล ส่วนติดตามและประเมินผล  
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 2.  ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก 

  2.1  ดา้นการบ่งช้ีความรู้ ผูบ้งัคบัหน่วยทุกระดบัชั้น ควรมีการกาํหนดขอบเขตความรู้

ท่ีชดัเจน ตลอดจนองคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นของหน่วย มีการจดัแผนการจดัการความรู้ท่ีสามารถสนบัสนุน

ภารกิจ พนัธกิจ และ/หรือประเด็นยทุธศาสตร์ของกองทพับกไดช้ดัเจน สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

และบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

  2.2  การสร้างและแสวงหาความรู้ หน่วยข้ึนตรงของ กรมกาํลงัพลทหารบก ควร

สนบัสนุนใหก้าํลงัพลภายในหน่วย นาํเอาประสบการณ์ในการทาํงาน การลองผดิลองถูก  การแกไ้ข

ปัญหามาพฒันา เพื่อใหก่้อเกิดความรู้ใหม่ รวมทั้งใหมี้การศึกษาดูงานในองคก์ารท่ีประสบ

ความสาํเร็จสามารถเป็นตน้แบบท่ีดีในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน และ

สร้างสรรคผ์ลงาน และนวตักรรมใหม่ๆ ตลอดจนปลูกฝังค่านิยมการวเิคราะห์และประเมินตนเอง 

ความใส่ใจท่ีจะแสวงหาความรู้ดา้นการปฏิบติังานทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อเสริมสร้าง

ทกัษะและนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานใหดี้ข้ึน 

  2.3  การเรียนรู้ ผูบ้งัคบัหน่วยทุกระดบัชั้น ควรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้อยา่ง

สมํ่าเสมอ สามารถนาํความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการเรียนรู้ สามารถ

นาํมาพฒันางานท่ีมีอยูใ่หดี้ยิ่งข้ึน มีการประเมินผลการใชอ้งคค์วามรู้เดิม เพื่อนาํมาพฒันาต่อยอด

ความรู้ และสร้างเป็นความรู้ใหม่ 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 1.  ควรมีการศึกษาแบบผสมผสานทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล     

เชิงลึกมากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะสมัภาษณ์ผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้เช่ียวชาญในดา้นการจดัการความรู้ รวมถึง

ศึกษาในดา้นปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของกรมกาํลงัพลทหารบก เช่น 

ระดบับุคคล ระดบัองคก์าร วิสัยทศัน์ วธีิการเรียนรู้ แรงจูงใจหรือกลยทุธ์ในการจดัการความรู้ และ

ระบบการจดัการความรู้และเทคโนโลย ีเป็นตน้  

 2.  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นประสิทธิผลการจดัการความรู้เพิ่มเติม โดย

ศึกษาลาํดบัขั้นความรู้ท่ีอยูใ่นรูปแบบของปิรามิด ตามแนวคิดของ ทามาซากิ เพื่อแสดงขั้นตอนหรือ

กระบวนการของการเกิดความรู้ของหน่วยงานของตน วา่ประสิทธิผลในการจดัการความรู้อยูใ่น

ระดบัขั้นใด มีปัญหาและมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไรเพื่อใหก้ระบวนการจดัการความรู้ของหน่วยงาน

เกิดประสิทธิผล  
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Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases        Valid 30 100.0 

                Excludeda 0 .0 

                Total 30 100.0 

   

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.954 48 
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������� 1  	

��

���ก����ก�
%$��#�����������
/���%���#$��
	

��

�� 

�&�)�*	��   4��-(.��������/��&  √  #�,�3*��  � (�����ก
� !��"#�*���
� ��(*�������7�%�$�  

 
1.  ��> 

  � 1) 3�& � 2) /;$� 

2.  ��&� 

  � 1)  20-25 �C � 2)  26-30 �C 

  � 3)  31-35 �C � 4)  36-40  �C 

  � 5)  41-45 �C � 6)  ��กก�*� 45 �C 

3.  ��5$ก��>1ก:� 

  � 1)  ��.�ก�*���$;;���� � 2)  ��$;;���� 

  � 3)  �"�ก�*���$;;���� 

4.  3
��&> 

  � 1)  �$���� - �$���ก � 2)  %*��$���� - %*��$���ก 

   � 3)  �!�&���-�!�&��ก � 4)  �
���� E �
�4(                           

   � 5)  �
���ก                            

5.  ��&���3ก��  

  � 1)  1-5 �C  � 2)  6-10 �C  

  � 3)  11-20 �C   � 4)  ��กก�*� 20 �C 
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