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คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย (Standard error) เทากับ .421 ซ่ึงสามารถเขียนสมการทํานาย 
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 This research aimed to study: the knowledge management level of executives and 
personnel of Computer Center Burapha University, level of being learning organization of the 
Computer Center Burapha University, the relationship between knowledge management and 
learning organization of the Center, knowledge management factors affecting learning 
organization and create predictive equation of learning organization level of the Center.  
The samples were 52 executives and personnel of the Computer Center Burapha University in 
fiscal year of 2017. The research instruments used were five rating scal questionnaires. Statistics 
for Data Analysis were mean, standard deviation, Correlation Analysis used Peason’s Correlation 
Coefficient and Multiple Regression Analysis. 
 The research results were that: 
 1.  The knowledge management level of the Computer Center at Burapha University 
as a whole was at the highest level. 
 2.  Learning organization level of the Computer Center Burapha University as a whole 
was at the highest level. 
 3.  The overall knowledge management has a positive correlation with the learning 
organization of the Computer Center at the significant level of .01. 
 4.  Knowledge management factors affect being learning organization of the 
Computer Center. Learning organization changed according to knowledge management of 
learning was predictive factor of being learning organization of the Computer Center at Burapha 
University at the significant level of .05 accounted for 41.9% and a standard error was .421 which 
showed that predictive factor of being learning organization of Computer Center was knowledge 
management of learning, the eouation was; Ŷ = 2.079 + 0.330 (Learning) and the standard score 
of; Ẑ = .423 (Learning). 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในศตวรรษท่ี 21 กระแสโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีตาง ๆ ไดกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง
อยางมหาศาลทางดานเศรษฐกิจและสังคม เปนผลใหองคกรและบริษทัตาง ๆ ตองปฏิรูปตนเอง 
เพื่อความอยูรอดกันอยางเต็มท่ี องคกรท่ีเฉลียวฉลาดและสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็วเทานั้น 
ท่ีจะกลายเปนองคกรผูนําในระดับโลก (กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2557) การสรางคานิยมของ
องคกร (Corporate value) และวัฒนธรรมองคกร (Corporate culture) ท่ีดี เกิดข้ึนจากการจัดการ
ความรูอยางเปนระบบ (Knowledge management) ซ่ึงจะตองอาศัยกระบวนการเรียนรู เพื่อใหความรู
ท้ังหลายน้ันกลายเปนความรูท่ีเกิดประโยชนสําหรับคนทั้งองคกรโดยองคกรตาง ๆ ท่ีต้ังเปาหมาย
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) ไดนั้นตองอาศัย “คน” ซ่ึงเปนพลัง 
ขับเคล่ือนท่ีสําคัญ โดยคนก็ไมใชตนทุน แตเปนทุนมนษุย (Human capital) เพราะในตัวคนมีทักษะ
และประสบการณท่ีกอใหเกดิความชํานาญซ่ึงเปน “ทุนความรู” (Knowledge capital)  
(สุชาติ กิจธนะเสรี, 2549) 
 การจัดการความรู (Knowledge Management: KM) คือ แนวทางในการบริหารจัดการ
งานภายในองคกรเพื่อทําใหเกิดความรูภายในองคกร โดยการรวบรวม การสราง และการแลกเปล่ียน
เรียนรูของบุคลากรภายในองคกร กอใหเกดิการตอยอดของความรู เกิดวัฒนธรรมแหงการเรียนรู
ภายในองคกร และสามารถนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาคน พัฒนางาน และ
พัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายท่ีไดต้ังไว ซ่ึงการเรียนรูเปนกระบวนการท่ีสําคัญอยางยิ่ง
กระบวนการหนึ่ง ท่ีตองมีการปลูกฝงเขาไปในกระบวนการทํางานอยางแทจริง และตองดําเนินการ
ไปตามกลยุทธท่ีวางไวดวย จึงจะทําใหการจัดการความรูมีประสิทธิผลสูงสุด องคกรระดับโลก 
ท่ีประสบความสําเร็จจะใชการเรียนรูเปนส่ิงดึงดูดบุคลากรใหม ๆ และรักษาบุคลากรเดิมท่ีมี
ความสามารถไวกับองคกร โดยผูบริหารตองตระหนกัถึงความสําคัญของการเรียนรู โดยพยายาม
ผลักดันใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงแนวทางในการทํางาน 
ตลอดจนโครงสรางองคกร คานยิม และรูปแบบความคิดท่ีมีอยูดั้งเดิม ใหสอดรับกับวตัถุประสงค
เร่ิมแรกขององคกรอีกดวย ดังนั้น “องคกรแหงการเรียนรู” ตองเร่ิมจาก บุคลากรในองคกรมีความรู
และความเขาใจอยางถองแท นําความรูไปปรับใชและนําผลท่ีไดจากการเรียนรูไปขยายผลของ
ความรู เพื่อเปนตัวอยางใหกบัคนอ่ืน ๆ ในองคกร และสามารถนําความรูท่ีไดจากการจัดการความรู
ไปใชเปนแนวทางข้ันพื้นฐานเพ่ือไปสูการใชประโยชนในอนาคตตอไป 
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 การจัดการความรูในองคกร (Knowledge management) เปนอีกหนึ่งในพันธกิจของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ท่ีมุงใหเกิดองคความรูในองคกรจากการแลกเปล่ียนเรียนรู
ของบุคลากรท้ังหมดและสรางใหเกิดเปนวฒันธรรมขององคกร การจัดการความรูในสํานัก
คอมพิวเตอรเร่ิมดําเนินการมาต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2554 โดยการแตงต้ังคณะกรรมการ
ดําเนินงานการจัดการความรูในสํานักคอมพิวเตอรท่ีมาจากผูบริหาร หัวหนาฝาย และตัวแทนจาก
ทุกฝายของสํานักคอมพิวเตอรรวมเปนคณะทํางาน กําหนดนโยบายการจดัการความรูในสํานัก
คอมพิวเตอรใหเปนแนวทางปฏิบัติเดียวกนัท่ัวท้ังองคกร สรางพื้นท่ีสําหรับแลกเปล่ียนเรียนรู 
และพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยมีเปาหมายสําคัญในการปรับปรุงและพัฒนา 
การจัดการความรูภายในองคกร เพื่อใหผูบริหาร และบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร เห็นถึงความสําคัญ
ของการจัดการความรูท่ีเกิดประโยชนตอตนเองและองคกรโดยใหผูบริหาร และบุคลากรสํานัก
คอมพิวเตอร ใชไอทีเปนเคร่ืองมือชวยในการจัดการความรู มีการสรางวัฒนธรรมการแลกเปล่ียน
เรียนรูรวมกัน (สํานักคอมพวิเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา, 2557, หนา 4) 
 สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา มุงม่ันท่ีจะกาวเขาสูการเปนองคกรแหง 
การเรียนรูเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายในสูความเปนเลิศ และตอบสนองนโยบาย
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2559-2563  
(ฉบับปรับปรุง) ซ่ึงการท่ีสํานักคอมพิวเตอร จะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น ตองมีการปรับปรุง
และพัฒนาแนวทางในการบริหารเพื่อใหเกดิการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของคนในองคกร 
ใหเกิดเปนวัฒนธรรมในการจัดการความรูท่ีมุงเนนการแบงปนความรู การเขาถึงและซึมซับความรู 
การประยกุตใชความรูเพื่อใหการปฏิบัติงานไดมาตรฐานในระดับสูง (High performances)  
(สํานักคอมพวิเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559, หนา 23) 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู สํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา
รูปแบบในการจัดการความรูภายในองคกรเพ่ือใหเกิดเปนแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดขององคกร และยังสามารถเปนตนแบบใหกับหนวยงานท่ีสนใจนําไปประยุกตใช
ในองคกรของตนเองได 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรูของผูบริหารและบุคลากร สํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  เพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัย
บูรพา 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของการจัดการความรูกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 4.  เพื่อศึกษาปจจัยการจัดการความรูท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู และสราง
สมการทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

คําถามในการวิจัย 

 1.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา มีการจัดการความรูอยูในระดับใด 
 2.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา มีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับใด 
 3.  ปจจัยการจดัการความรูใดบางท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 4.  ปจจัยการจดัการความรูใดบางท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ 
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา และสามารถสรางสมการทํานายการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1. สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา มีการจัดการความรู อยูในระดับมาก 

 2. สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับ
มาก 

 3. การจัดการความรูมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 4. ปจจัยการจัดการความรูสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู และสามารถสราง
สมการทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาได 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจยั
ไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรู และการเปนองคกร
แหงการเรียนรู เพื่อนํามาสังเคราะห และกําหนดตวัแปรท่ีใชในการศึกษาไดเปนกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย ดังภาพที่ 1 

 

       ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

                  (Independent variable)           (Dependent variable) 
 

 
  
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.  สามารถนําผลจากการศึกษามาเปนแนวทางในการจดัการความรูสูองคกร 
แหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  เปนแนวทางในการจดัการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูใหกับหนวยงานอ่ืนท่ีสนใจ
นําไปพิจารณาประยุกตใชตอไป 
 

  

การจัดการความรู 

1.  ดานการบงช้ีความรู 
2.  ดานการสรางและแสวงหาความรู 
3.  ดานการจดัเก็บและการเขาถึงความรู 
4.  ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู
5.  ดานการแบงปนและแลกเปล่ียนความรู
6.  ดานการเรียนรู 

องคกรแหงการเรียนรู 

1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  
2.  ดานการมีรูปแบบความคิด  
3.  ดานการมวีสัิยทัศนรวม 
4.  ดานการเรียนรูเปนทีม  
5.  ดานการคิดเชิงระบบ  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตตานเนื้อหา 
 การวิจยัคร้ังนีมุ้งศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาซ่ึงตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีผูวิจัยตองการศึกษา มีดังนี ้
  1.1  ตัวแปรอิสระ คือตัวแปรท่ีผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548, หนา 5-6) กลาวถึง กระบวนการจัดการ
ความรูขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับ อัญญาณี คลายสุบรรณ (2550, หนา 97) และธีระ รุญเจริญ 
(2550, หนา 215) แนวคิดของ Marquardt (1996, p. 129) กลาวถึง องคประกอบของการจัดการ
ความรูเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัการจัดการความรู โดยผูวจิยัไดวิเคราะหและสรุปเปน
กระบวนการจดัการความรู 6 ดาน ดังนี ้
  1)  การบงช้ีความรู 
  2)  การสรางและแสวงหาความรู 
  3)  การจัดเก็บและการเขาถึงความรู 
  4)  การประมวลและกล่ันกรองความรู 
  5)  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู 
  6)  การเรียนรู  
  1.2  ตัวแปรตาม คือ ตัวแปรที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู ตามแนวคิด 
“วินัย 5 ประการ” ของ Senge (1990 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547, หนา 102-107) ไดแก  
  1)  การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
  2)  การมีรูปแบบความคิด 
  3)  การมีวิสัยทัศนรวม 
  4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  5)  การคิดเชิงระบบ  
 2.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.1  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้คือ ผูบริหารและบุคลากรของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 จํานวน 58 คน 
  2.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้กําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของ 
เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-610) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95%  
ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 52 คน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  การจัดการความรู หมายถึง การรวบรวมองคความรูภายในองคกรท่ีกระจัดกระจาย 
ในตัวบุคคล หรือจากเอกสารความรู รวมถึงวิธีปฏิบัติท่ีดี และดําเนินการใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคน
ในองคกรสามารถเขาถึงองคความรู นําองคความรูไปใชพฒันาตนเอง หรือพัฒนาองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตามกระบวนการการจัดการความรู ประกอบดวย 6 ดาน คือ 
  1.1  การบงช้ีความรู (Knowledge identification) หมายถึง การกําหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน และพันธกิจขององคกร โดยระบุความสําคัญ หนาท่ี และความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติตงานจนบรรลุเปาหมายขององคกร 
  1.2  การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge creation and acquisition) หมายถึง 
การสรางความรูใหม และแสวงหาความรูจากภายในและภายนอกองคกร รวมถึงการรักษาความรู 
ท่ีมีอยูเดิม และกําจดัความรูท่ีใชไมไดแลวไป 
  1.3  การจัดเกบ็และการเขาถึงความรู (Knowledge storage and access) หมายถึง  
การรวบรวมขอมูลความรูหรือความรูจากผูมีประสบการณ เพื่อเตรียมการวางโครงสรางการจัด
หมวดหมู ในการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ รวมถึงปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย เพื่อใหผูใชความรู
สามารถเขาถึงความรูท่ีตองการไดงาย สะดวก และรวดเร็ว 
  1.4  การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge organization) หมายถึง  
การปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาท่ีเขาใจงาย ไมซับซอน รวมถึงการปรับปรุง
เนื้อหาใหสมบูรณ 
  1.5  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge sharing) หมายถึง การแลกเปล่ียน
ความรูซ่ึงกันและกัน จากการศึกษาเอกสาร คูมือ หรือระบบสารสนเทศ โดยนําความรูมาแบงปน
และแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกนั หรือใชวิธีการถายทอดความรูท่ีเกิดจากประสบการณนํามาถายทอด 
แบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรู โดยอาจใชระบบพี่เล้ียง การสัมมนาแลกเปล่ียนความรู การประชุม
ทบทวนหลังการปฏิบัติงาน รวมถึงการไปศึกษาดูงาน 
  1.6  การเรียนรู (Learning) หมายถึง การศึกษาหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  
การสรางองคความรู การนําความรูท่ีแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกดิ
การเรียนรูหมุนเวยีนอยางตอเนื่องภายในองคกร 
 2.  องคกรแหงการเรียนรู หมายถึงองคกรท่ีมีกระบวนการในจัดการความรู บุคลากร 
ทุกคนในองคกรมีการเรียนรูรวมกัน มีการคิดท่ีจะพัฒนา ปรับปรุง เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน
รวมกัน โดยบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีการเรียนรู  
และประยุกตใชความรูจากประสบการณในการทํางานของตนเอง ซ่ึงองคกรควรมีการสงเสริม 
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สนับสนุนใหบุคลากรเปนบุคคลท่ีมีพฤติกรรมพื้นฐานตาม “วินัย 5 ประการ” ของ Senge (1990) 
ไดแก  
  2.1  การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal mastery) หมายถึง การที่บุคลากรมุงม่ัน พัฒนา
ตนเองใหเกงในทุกดานไมวาจะเปนการคิด การลงมือทํา และการเรียนรู โดยการใชความพยายาม
อยางตอเนื่อง สามารถมองสภาพท่ีเปนอยูตามความเปนจริงเห็นวาส่ิงใดท่ีสําคัญตอตนเอง  
ตอองคกร ขณะเดยีวกันก็สามารถมองเห็นภาพในอนาคตของตนเอง และขององคกร มีพลังและ 
แรงบันดาลใจในการเรียนรูตลอดชีวิต จนเกิดความชํานาญและความเช่ียวชาญ 
  2.2  การมีรูปแบบความคิด (Mental model) หมายถึง ความคิดและพฤติกรรม 
ในการตระหนักรูของตนเอง เขาใจวิธีการคิดของตนเอง เปนคนไมยดึติด เปดใจและพรอมท่ีจะ
ปรับเปล่ียน เปนผูท่ีมีพฤติกรรมการใชกระบวนการคิดวเิคราะหและการตัดสินใจอยูบนพื้นฐานของ
เหตุผล หลักการ ทฤษฎี ขอมูล และประสบการณ ทําใหสามารถเช่ือมโยงงานหรือส่ิงท่ีตนเอง
รับผิดชอบอยูกับภาพรวมท้ังหมดได สงผลใหเกดิความกระจางในรูปแบบความคิดของตนเอง 
  2.3  การมีวิสัยทัศนรวม (Share vision) หมายถึง การสรางความเขาใจ ความรวมมือ
กันอยางยึดม่ันของคนในองคกร เปนการแสดงออกทางพฤติกรรมในการมีสวนรวมของบุคลากร
ทุกระดับในองคกร เพื่อพัฒนาภาพและความตองการขององคกรในอนาคต โดยมุงไปสูทิศทาง
เดียวกัน 
  2.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) หมายถึง พฤติกรรมการเรียนรูรวมกัน
ของสมาชิกภายในองคกรโดยอาศัยความรูและความคิดมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั เพื่อพัฒนา
ความรูและความสามารถของทีมใหเกิดข้ึน เพื่อขจัดจดุออนในสวนท่ีตางมองไมเห็นซ่ึงกันและกัน 
  2.5  การคิดเชิงระบบ (System thinking) หมายถึง การคิดท่ีเปนหวัใจขององคกร 
แหงการเรียนรู มีสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูและนํามาซ่ึงการพัฒนาอยางยั่งยืน
ของทรัพยากรในองคกร เปนวิธีการคิดและทําความเขาใจในส่ิงท่ีเกดิข้ึนดวยการเช่ือมโยงเร่ืองราว
ตาง ๆ อยางเปนระบบ เปนการมองความสัมพันธของกันและกัน และเปนรูปแบบการคิดท่ี 
ไมหยดุนิ่ง และไมมองแบบแยกสวน 
 3.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา หมายถึง สวนงานสนับสนุนการเรียนการสอน
ท่ีอยูภายใตสังกัดมหาวิทยาลัยบูรพา 
 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับการจดัการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู สํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วของ โดยไดรวบรวมเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
 1.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจัดการความรู 
  2.1  ความหมายของการจัดการความรู 
  2.2  ประเภทของความรู 
  2.3  กระบวนการจัดการความรู 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  3.1  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  3.2  องคประกอบหลักการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรู 
  4.1  งานวิจยัในประเทศ 
  4.2  งานวิจยัตางประเทศ 
 5.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู 
  5.1  งานวิจยัในประเทศ 
  5.2  งานวิจยัตางประเทศ 
 

สํานักคอมพิวเตอรมหาวิทยาลัยบูรพา 
 ศูนยบริการคอมพิวเตอรไดเร่ิมกอต้ังเม่ือป พ.ศ. 2526 โดยมีวัตถุประสงค เพื่อเปน 
ศูนยฝกงานและปฏิบัติงานของนิสิต ใหบริการวิชาการแกชุมชนและหนวยงานตาง ๆ ท้ังภายใน 
และภายนอกมหาวิทยาลัย ใหบริการดานการวิจัยและจดัหาระบบคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุน 
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงสอดคลองกับการพัฒนาอุตสาหกรรมชายฝงทะเล 
ภาคตะวันออก 

 ตอมาในป พ.ศ. 2533 มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสน ไดรับ 
การยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพาดวยภาระหนาท่ีรับผิดชอบและปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน  
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มหาวิทยาลัยบูรพาจึงมีนโยบายจัดใหมีหนวยงานที่รับผิดชอบงานเกี่ยวกับการบริการคอมพิวเตอร
โดยตรง เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน งานวิจยั การใหบริการวิชาการ และการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย รวมถึงหนวยงานนี้จะชวยลดปญหาความซํ้าซอนท้ังทางดานบุคลากรและอุปกรณ 
ทางคอมพิวเตอรภายในมหาวิทยาลัย และเพื่อใหงานบริการคอมพิวเตอรดําเนินไปตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว และบรรลุตามเปาหมาย มหาวิทยาลัยจึงกาํหนด 
“โครงการจัดต้ังสํานักคอมพิวเตอร” เปนหนวยงานเทียบเทาคณะ 
 เม่ือวันท่ี 14 กันยายน พ.ศ. 2535 มหาวิทยาลัยไดมีประกาศเปนทางการใน 
ราชกิจจานุเบกษา ยกฐานะ “โครงการจัดต้ังสํานักคอมพิวเตอร” ใหเปน “สํานักคอมพิวเตอร” 
โดยมีสถานภาพเทียบเทาคณะ โดยมีพันธกจิดังนี้ 1) ใหบริการคอมพิวเตอรและระบบเครือขาย  
เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน งานวจิัย งานบริหาร และงานบริการวชิาการของมหาวิทยาลัย  
2) ใหบริการวชิาการใหแกหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 3) พัฒนาระบบสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน งานวจิัย งานบริหาร และงานบริการวชิาการของมหาวิทยาลัย  
4) พัฒนาส่ือการเรียนการสอนอิเล็กทรอนกิส เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย  
และ 5) สรางองคความรู นวตักรรม งานวิจยัเชิงสถาบัน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารใหแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยและถายทอดองคความรูสูชุมชน 
และสังคม โดยมีการแบงหนวยงานภายในสวนงาน 3 หนวยงาน ไดแก 1) สํานกังานเลขานุการ 
2) ฝายปฏิบัติการ และ 3) ฝายวิเคราะหระบบและพัฒนาโปรแกรม 
 ตอมาเพื่อรองรับภารกิจท่ีมีการขยายตัวตามความตองการของผูรับบริการท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและเอ้ือตอการนํานโยบายของมหาวิทยาลัยไปสูการปฏิบัติเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการใหบริการดานไอซีทีแกนิสิตบุคลากรและผูบริหารมหาวิทยาลัยและเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการภายในสวนงานตลอดจนเพิ่มความกาวหนาในสายงาน 
แกบุคลากรสํานักคอมพิวเตอรจึงไดมีการแบงหนวยงานภายในสวนงานใหมเปน 5 หนวยงานดังนี้
1) สํานักงานผูอํานวยการ 2) ฝายโครงสรางพื้นฐานระบบ 3) ฝายพัฒนาระบบ 4) ฝายนวัตกรรม 
การเรียนการสอน และ 5) ฝายบริการวิชาการ ซ่ึงในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 สํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา มีผูบริหาร และบุคลากร ท้ังส้ิน 58 คน (สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา, 
2559, หนา 3) 
 วิสัยทัศน 
 “องคกรอัจฉริยะ เพื่ออนาคตของแผนดิน (Intelligent organization for the future of the 
nation)” 
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คานิยมหลัก (Core value) 
 คานิยมหลัก (Core value) ของสํานักคอมพิวเตอร คือ “C O M P U T E R S” 
 Customer focused excellence  ความเปนเลิศท่ีมุงเนนลูกคา 
 Organizational learning and agility  การเรียนรูระดบัองคกรและความคลองตัว 
 Managing for Innovation  การจัดการเพื่อนวัตกรรม 
 Professional Performance  ผลงานท่ีเปนมืออาชีพ 
 Unity    ความเปนเอกภาพ ทํางานเปนทีม 
 Transparency and ethics   ความโปรงใสและมีจริยธรรม 
 Excellence Services  บริการเปนเลิศ 
 Responsibility to society  รับผิดชอบตอสังคม 
 System perspective  มุมมองเชิงระบบ 
 วัฒนธรรมองคกร 
 สรางวัฒนธรรมคุณภาพ การจัดการความรู และการใชไอทีในองคกร 
 พันธกิจ 
 1.  เปนหนวยงานกลางในการประสานงาน กําหนดแผนงานท่ีมีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารของมหาวิทยาลัย 
 2.  วิเคราะหและพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อการดําเนนิงานและการบริหารกิจการของ
มหาวิทยาลัย 
 3.  ใหบริการระบบคอมพิวเตอร เครือขาย และโทรคมนาคม เพื่อสนับสนุนงานดาน 
การเรียนการสอนและการวิจยั  
 4.  ถายทอดเผยแพรความรูดานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารใหแกบุคลากรและ
นิสิตของมหาวิทยาลัย 
 5.  ใหบริการวชิาการแกชุมชน 
 นโยบายสําคัญท่ีมีการดําเนินงาน ไดแก 
 1.  นโยบายดานการจัดการความรู 
 2.  นโยบายดานการประกนัคุณภาพการศกึษาภายใน 
 3.  นโยบายดานการดําเนินงานระบบบริหารงานคุณภาพตามมาตรฐานสากล ISO 9001: 
2008 ระบบมาตรฐานดานความปลอดภัยของขอมูล ISO 27001: 2005 และระบบการจัดการ
ส่ิงแวดลอม ISO 14001: 2004 
 4.  นโยบายการสรางวัฒนธรรมองคกร (การใชไอซีที การทํางานเปนทีม การจัดการ
ความรู) 
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 โครงสรางสวนงาน 
 

 
 
ภาพท่ี 2  โครงสรางสวนงาน (สํานักคอมพวิเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559, หนา 4) 
 
 โครงสรางการบริหารงาน 
 

 
 
ภาพท่ี 3 โครงสรางการบริหารงาน (สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559, หนา 4) 

ฝายสํานักงาน 
ผูอํานวยการ 

ฝายโครงสราง 
พื้นฐานระบบ

ฝายพัฒนา
ระบบ

ฝายนวัตกรรม 
การเรียนการสอน

ฝายบริการ
วิชาการ 

มหาวิทยาลัยบูรพา

สํานักคอมพิวเตอร 

ผูอํานวยการสํานักคอมพิวเตอร

อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา คณะกรรมการประจํา 
สํานักคอมพิวเตอร

รองผูอํานวยการ/ ผูชวยผูอํานวยการ 

หัวหนาฝาย
สํานักงาน 
ผูอํานวยการ 

หัวหนาฝาย
โครงสราง 

พื้นฐานระบบ

หวหนา
ฝายพัฒนา
ระบบ

หัวหนาฝาย
นวัตกรรม 

การเรียนการสอน

หัวหนาฝาย
บริการ
วิชาการ 

คณะกรรมการ
ประกันคุณภาพ
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู  

 ความหมายของการจัดการความรู 

 ปจจุบันท้ังหนวยภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการจัดการความรู วาเปนส่ิงท่ี
สําคัญภายในหนวยงานท่ีจะทําใหหนวยงานกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได โดยเม่ือ
ศึกษาแนวคิดหรืองานวจิัยจะพบวามีผูรูหรือนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามของคําวา “การจัดการ
ความรู” ไวหลากหลายความหมาย ดังนี ้
 เกียรติศักดิ์ พนัธลําเจียก (2552, หนา 17) กลาววา การจดัการความรูเปนการจัดการ
ความรูท่ีมีอยูภายในตัวบุคคล ภายในและภายนอกองคกร โดยมีกระบวนการกําหนด การสืบคน 
การสราง การจัดเก็บ การแลกเปล่ียนเรียนรู และการประเมินผลความรู เพื่อใหเกิดประโยชนตอ
ตนเอง องคกรและสังคม  
 สุดประภาดา โชติมณี (2551, หนา 11-12) การจัดการความรู (Knowledge Management: 
KM) คือ การบริหารจัดการความรูท่ีตองการใช ใหแกคนท่ีตองการ ในเวลาท่ีตองใช เพื่อให
คนทํางานไดอยางมีประสิทธิผล และสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว  
ดังนิยาม “Right knowledge right people right time” โดยประโยชนของการจัดการความรู คือ  
 1.  ทําใหองคกรไดทบทวนองคความรูขององคกร (Organization’s knowledge) วาจริง ๆ 
แลวองคกรมีความรู (ความเกง) เร่ืองไหน และความรูนั้นสามารถแขงกับคนอ่ืนไดหรือไม 
 2.  สามารถกําหนดจุดขายของตนเองไดชัดเจนข้ึน เชน เม่ือรูวาองคกรมีองคความรู 
ดานใด ก็นํามากําหนดเปนผลิตภัณฑ/ บริการหลักขององคกร 
 3.  เพิ่มศักยภาพในการตัดสินใจ เพราะมีขอมูล สารสนเทศ และความรูขององคกร 
 4.  เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน เพราะมีคลังความรูท่ีสามารถ 
ดึงความรูนั้นมาชวยแกปญหา และทําใหงานประสบผลสําเร็จไดรวดเร็ว และงายข้ึน 
 5.  ทําใหเกิดนวัตกรรม ท้ังในดานผลิตภณัฑ/ บริการ และกระบวนการทํางาน 
 6.  ทําใหบุคลากรรูวาจะพัฒนาตนเองไปในทิศทางใด และสามารถนําความเกง  
(ในดานตาง ๆ) มาพัฒนาองคกรใหถูกทาง 
 ไพโรจน ชลารักษ (2551, หนา 53-54) การจัดการความรู หมายถึง การกระทํากับความรู
และแหลงความรูดวยเคร่ืองมือ และเทคนคิวิธีตาง ๆ เพื่อใหเกดิความรูใหมเพิ่มข้ึนหรือเกิด
ประโยชนจากการจัดการความรูนั้นเม่ือเสร็จส้ินการปฏิบัติการ อธิบายส้ัน ๆ ไดวาการทํางาน
รวมกันของคนนั่นแหละ คือการจัดการความรูเพราะการทํางานดวยกนัของคนตางกต็องใช
สติปญญา พิจารณา วิเคราะหหาทางแกปญหาหรือหานวัตกรรมใหม แสดงออกทางความคิดเหน็ 
รูปแบบศักยภาพ และความรวมมือกันจึงจะทํางานไดสําเร็จ 
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 ชฎารัตน สุขศีล (2551, หนา 18) ไดใหความหมายของการจัดการความรูไววา การจัดการ
ความรูเปนเคร่ืองมือ หรือกระบวนการท่ีทําใหองคกรสามารถเก็บ รับ สราง และตอยอดองคความรู
ท่ีนํามาใชในการพัฒนาองคกรใหสามารถทํางานตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยางมี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และประหยดั เพื่อใหองคกรสามารถอยูรอดและเติบโตไดโดยสามารถสราง
ความไดเปรียบในการแขงขันได ทําใหองคกรสรางผลงานท่ีดีกวา ถูกกวา เร็วกวา โดยอาศัยพลัง
ปญญาหรือสินทรัพยทางปญญาของคนในองคกรเปนหลัก และสามารถรวบรวมความรูท่ีใชได
เหลานั้นเอาไวใหบุคคลอ่ืน ๆ ในองคกรไดนําไปใชตอไดงาย จนกลายเปนความฉลาดขององคกร 
ท่ีแสดงออกมาใหเห็นในรูปของสมรรถนะหลักขององคกร 
 พรธิดา วิเชียรปญญา (2547, หนา 156) การจัดการความรู เปนแนวคิดของการจัดการ
ขอมูลขาวสาร สารสนเทศ และความรู ซ่ึงมีหลากหลายรูปแบบ ท้ังท่ีอยูในตัวบุคคล ในส่ือ และตาม
ชองทางความรูตาง ๆ ดังนั้น กระบวนการจัดการความรูเหลานั้นจึงตองอาศัยท้ังศาสตรและศิลป 
ในการจดัการองคกรท่ีจะนําแนวคิดและหลักการของการจัดการความรูไปใชควรพิจารณา 
ใหเหมาะสมกบับริบทองคกรของตน รวมท้ังมีกระบวนการของการประเมินและติดตามผล  
เพื่อกอใหเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยืนอันเปนเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาคนและ
องคกร 
 สรุป การจัดการความรู หมายถึง การมีกระบวนการ เทคนิคและวิธีการในการสราง
ความรู การเกบ็รวบรวมความรู และการนําความรูมาใชอยางเปนระบบ เพื่อสะดวกตอการคนหา
และเขาถึง แหลงความรูโดยความรูท่ีไดนัน้มีการแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกนัและกนั 
เพื่อใหบุคลากรภายในองคกรสามารถนําความรูไปประยกุตใชในการพฒันาการทํางานของตนเอง
ใหเกิดประโยชนตอองคกร  
 ประเภทของความรู 

 การจัดการความรูจะมีการจดัประเภทของความรูออกเปน 2 ลักษณะ คือ ความรูท่ีฝงอยู
ในตัวคน หรือความรูแบบซอนเรน (Tacit knowledge) และความรูชัดแจง (Explicit knowledge) 
ซ่ึงการจะนําความรูท้ัง 2 รูปแบบออกมาใชจะตองมีวิธีการและกระบวนการนําออกมาใชเพื่อใหเกดิ
ประโยชนกับองคกรอยางสูงสุด โดยมีผูรูหรือนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับประเภทของ
ความรูไวมากมาย ดังนี ้
 ราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 232) ความรู คือ ส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน  
การคนควาหรือประสบการณรวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความเขาใจหรือสารสนเทศ
ท่ีไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ องควิชา 
ในแตละสาขา 
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 ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548, หนา 17) ความรู คือ กรอบของการประสมประสาน
ระหวางสถานการณ คานยิม ความรูซอนเรน และความรูชัดแจง ซ่ึงโดยท่ัวไปความรูจะอยูใกลชิด
กับกิจกรรมมากกวาขอมูลและสารสนเทศ ความรูสามารถดํารงอยูไดทุกท่ีในเวลาเดียวกันและ
ความรูไมสามารถเปล่ียนมือกันไดในสังคมสารสนเทศน้ัน เม่ือกลาวถึงสินทรัพยและสินคาท่ีเปน
นามธรรมนั้น ขอมูล ขาวสาร สารสนเทศหรือความรู ไมมีการสูญสลายและสามารถนํามาใหใหม 
(Recycle) ไดตลอดเวลา 
 วิจารณ พานิช (2548, หนา 5-6) “ความรู” นัน้มีหลายนยัและหลายมิติ คือ  
 -  ความรู คือ ส่ิงท่ีนําไปใชจะไมหมด หรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงยหรืองอกงามข้ึน 
 -  ความรู คือ สารสนเทศท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติ 
 -  ความรู เกดิข้ึน ณ จดุท่ีตองการใชความรูนั้น 
 -  ความรู เปนส่ิงท่ีข้ึนกับบริบทและกระตุนใหเกิดข้ึนโดยความตองการ 

 วิจารณ พานิช (2551, หนา 109-110) กลาววา โดยท่ัวไปความรูและแหลงความรู 
ในองคกรแบงเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ความรูท่ีฝงอยูในตัวคน หรือความรูแบบซอนเรน (Tacit knowledge) เปนความรู 
แบบนามธรรมท่ีแฝงอยูในทักษะของคนทํางาน หรือผูเช่ียวชาญในแตละเร่ือง 

 2. ความรูชัดแจง (Explicit knowledge) เปนความรูแบบรูปธรรมท่ีสามารถเขียนอธิบาย
ออกมาเปนตัวอักษรได เชน คูมือ ตํารา เอกสารความรู เปนตน ดังภาพที ่4 

 

 
 

ภาพท่ี 4  ประเภทของความรู (วิจารณ พานชิ, 2551, หนา 110) 
 
 
 

Tacit Knowledge 

Explicit Knowledge 20% 

80% 
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 จําลักษณ ขุนพลแกว (2549, หนา 51-52) กลาววา โดยท่ัวไปความรูในองคกร  
อาจแบงเปน 3 กลุม ดังนี ้
 1.  ความรูท่ัวไป (Common knowledge) เปนความรูท่ีหาไดท่ัวไป ลอกเลียนแบบไดงาย 
และไมมีผลตอการแขงขันทางธุรกิจมากนกั 

 2.  ความรูท่ีสําคัญขององคกร (Important knowledge) เปนความรูท่ีมีประโยชนอยางมาก
ตอการประกอบการและการทําธุรกิจขององคกร ความรูในระดับนีจ้ะลอกเลียนแบบกนัไดยาก และ
มีผลตอการแขงขันทางธุรกิจ 

 3.  กลุมท่ีเปนหัวใจของธุรกจิ (Key knowledge) เปนความรูท่ีเปนความลับขององคกร 
ความรูในกลุมนี้ลอกเลียนแบบไดยากมาก เนื่องจากเปนความรูและประสบการณท่ีส่ังสมมานานจน
กลายเปนยุทธศาสตรสําคัญในการแขงขันทางธุรกิจ และสงผลทําใหองคกรสามารถแขงขันกับ
องคกรอ่ืน ๆ ในตลาดการคาไดอยางยั่งยนื 

 Ikujiro Nonaka andTakeuchi (1995 cited in Jigsaw KM, 2012) ไดนําเสนอแนวคิดแบบ 
SECI Model หรือวงจรความรู (Knowledge spiral) คือ การเปล่ียนแปลงความรู (Knowledge 
conversion) ระหวาง Tacit knowledge และ Explicit knowledge เปนการผสมผสานทําใหเกิด
ความรูใหมข้ึน หมุนเปนเกลียวไปเร่ือย ๆ อยางไมมีท่ีส้ินสุด เพราะการเรียนรูเกิดข้ึนไดตลอดเวลา 
การสรางความรูจะเกดิข้ึนได 4 รูปแบบ คือ Socialization, Externalization, Combination และ 
Internalization ดังภาพท่ี 5 

 

 
 

ภาพท่ี 5  SECI Model หรือ วงจรความรู Knowledge spiral (Jigsaw KM, 2012) 
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 S = Socialization เปนการแลกเปล่ียนความรูแบบความรูฝงลึกไปเปนความรูฝงลึก (Tacit 
to tacit) โดยการแลกเปล่ียนประสบการณตรงของผูท่ีส่ือสารระหวางกัน สรางเปนความรูของแตละ
บุคคลข้ึนมาผานการทํางานรวมกับผูอ่ืน การสังเกต การลอกเลียนแบบและการลงมือปฏิบัติความรู
ฝงลึกอาจจะเปนกระบวนการคิด ซ่ึงเปนการยากท่ีจะอธิบายออกมาเปนคําพูด  
การที่เขาไปมีสวนรวมจะทําใหสามารถเรียนรูได 
 E = Externalization เปนการแลกเปล่ียนความรูแบบความรูฝงลึกไปเปนความรูชัดแจง 
(Tacit to explicit) จะสามารถทําไดโดยการเปรียบเทียบ การตั้งสมมติฐาน กรอบความคิด  
ในการถายทอดความรูฝงลึกออกมาเปนความรูชัดแจงทําไดยาก อาจทําไดโดยผานการพูดคุย  
การเลาเร่ือง ซ่ึงกระบวนการนี้เปนกระบวนการท่ีสําคัญในการสรางความรู 
 C = Combination เปนการแลกเปล่ียนความรูแบบความรูชัดแจงไปเปนความรูชัดแจง 
(Explicit to explicit) เปนกระบวนการท่ีทําใหความรูสามารถจับตองได นําไปใชไดและใชงาน
รวมกันไดสามารถทําไดโดยการแยกแยะ แบงประเภท และทําใหอยูในรูปเอกสาร เปนการจัดระบบ
ความรู 
 I = Internalization เปนการแลกเปล่ียนความรูแบบความรูชัดแจงไปเปนความรูฝงลึก 
(Explicit to tacit) เกิดจากการทําความเขาใจในความรูแบบชัดแจงของบุคคลจนเกิดเปนความรูข้ึน 
โดยผานการอานหนังสือ เอกสารแลวทําความเขาใจ หรือผานการฝกปฏิบัติ การนําเอาความรูไปใช 
 กระบวนการตาง ๆ จะเกดิข้ึนหมุนวนกันไปซํ้าแลวซํ้าเลา ซ่ึงในแตละกระบวนการทีเ่กิด
การเปล่ียนรูปแบบระหวางความรูฝงลึกกับความรูชัดแจงจะทําใหเกดิความรูใหมเพิ่มข้ึน  
ซ่ึงหมายความวา Externalization และ Internalization เปนกระบวนการสําคัญในการสรางความรู  
ยิ่งสามารถกระตุนใหกระบวนการท้ัง 4 เกดิข้ึนอยางตอเนื่อง ก็จะเกดิเปนเกลียวความรู (Knowledge 
spiral) และยิ่งเกลียวความรูหมุนเร็วเทาไหรก็จะทําใหเกิดความรูเพื่อนําไปใชประโยชนกับองคกร
ไดมากข้ึนโดยองคประกอบท่ีสอดคลองกับวงจรความรูภายในองคกร ไดแก 
 1.  คน (People) ในองคกรคนมีความสําคัญเปนอันดับแรก การจัดการความรูเปน กลยุทธ 
กระบวนการ และเทคโนโลยีท่ีใชในองคกรเพ่ือแสวงหา สราง จัดการ แลกเปล่ียนและทําใหความรู
ท่ีตองการไดรับผลสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีองคกรตองการ เปนการผสมผสานความรูท่ีไดจากหลาย
ศาสตร เชน การบริหารจัดการ (Management science) ปญญาประดิษฐ (Artificial intelligence) และ
พฤติกรรมองคกร (Organization behavior) 
 2.  ดานกระบวนการ (Process) กระบวนการของการจัดการความรู ประกอบดวย 
แนวทางและข้ันตอนของการจัดการความรู โดยตองระบุประเภทของสารสนเทศท่ีตองการ ท้ังจาก
แหลงขอมูลภายในและภายนอกเปนการแยกแยะวาความรูชนิดใดท่ีควรนํามาใชในองคกร แลวนาํ
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ความรูนั้นมากาํหนดโครงสรางรูปแบบ และตรวจสอบความถูกตอง กอนท่ีจะนํามาผลิตและ
เผยแพรโดยการบริหารกระบวนการนั้น ตองเขาใจวิสัยทัศนท่ีชัดเจนขององคกรวาตองการใหบรรลุ
เปาหมายอะไร 

 3.  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนเคร่ืองมือ เพือ่จะพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ของความรูในองคกรใหเปนความรูท่ีเกดิ
ประโยชนตอบุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบท่ีแตละองคกรตองการ เทคโนโลยีท่ีใชในการจัดการ
ความรูมีความหมายกวางกวาเทคโนโลยีและความรูของบุคคล โดยใชเทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือ 
เพื่อใหบุคลากรทุกคนในองคกรสามารถส่ือสารและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

 พรธิดา วิเชียรปญญา (2547, หนา 21) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความแตกตางระหวางขอมูล 
สารสนเทศ และความรู ไวดงันี้ 
 ขอมูล (Data) หมายถึง ขอมูลดิบท่ีเกิดจากการทํางานประจําวัน ซ่ึงถือเปนขอมูลในระดับ
ปฏิบัติการ (Transaction process) และเม่ือขอมูลดิบเหลานัน้ผานกระบวนการประมวลผล เชน  
การจัดกลุมของขอมูลทําเปนรายงาน หรือการแยกขอมูลออกเปนสวน ๆ จําแนกตามประเภทของ
ความตองการในการใชงาน หรือการคัดเลือกขอมูลท่ีไมจําเปนออกจากระบบ เปนตน 

 สารสนเทศ (Information) ซ่ึงมีคุณคาสําหรับการใชงานในระดบัหนึ่ง ผูใชจะเปน 
ผูกําหนดคุณคาเหลานั้น สารสนเทศเร่ืองหนึ่ง ๆ อาจมีคุณคาสําหรับคนบางกลุม แตอาจไรคุณคา
สําหรับคนอีกกลุมหนึ่งกไ็ด ในทางกลับกนัสารสนเทศเดิมท่ีเคยไรคุณคาสําหรับคนกลุมนั้น  
อาจกลับมามีคุณคาใหมในภายหลังก็ได ดังนั้น การกําหนดคุณคาจึงข้ึนอยูกับความตรงตอ 
ความตองการในการใชงาน 

 Snowden (2002 อางถึงใน สมพร พุทธาพิทักษผล, 2555) ไดกลาวถึงลักษณะของความรู
วา ความรูมีลักษณะคลายปรามิด ดังภาพท่ี 6  
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ภาพท่ี 6  ปรามิดของความรู (สมพร พุทธาพิทักษผล, 2555) 
 
 โดยสรุปในองคกรท่ีมีการจัดการความรูจะตองประกอบดวยความรู 2 ประเภท คือ 
ความรูแบบชัดแจง (Explicit knowledge) ซ่ึงจะเปนความรูท่ีสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือ
เปนลายลักษณอักษรผานส่ือตาง ๆ และความรูแบบฝงลึก (Tacit knowledge) คือ ความรูท่ีเกิดจาก
ประสบการณ ความเช่ียวชาญ โดยจะถายทอดออกมาไดยากตองอาศัยเวลาในการส่ังสมความรู  
โดยจะตองมีเทคนิคและวิธีการในการถายทอดประสบการณจากรุนหนึ่งไปสูอีกรุนหนึ่ง เชน  
การสอนงาน การสังเกตุจากการทํางาน การจดบันทึกตาง ๆ และความรู (Knowledge) ก็เปน
กระบวนการของการขัดเกลา เลือกใช และบูรณาการใชสารสนเทศจนเกิดเปนความรูใหม (New 
knowledge) ข้ึน ซ่ึงจะมีคุณคาปรากฎเม่ือถูกนํามาใชในกระบวนการตัดสินใจ เพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคกร 
 กระบวนการจัดการความรู 

 กระบวนการจดัการความรู คือ กรอบความคิดท่ีจะทําใหองคกรกาวไปสูการสรางองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยมีผูรู และนักวิชาการ รวมถึงองคกร สถาบันตาง ๆ ไดกําหนด
กรอบกระบวนการจัดการความรูไวหลากหลายนยิาม ดงันี้ 

 

 

ปญญา 
(Wisdom) 

ความรู  
(Knowledge) 

สารสนเทศ (Information) 

ขอมูล (Data) 

การพัฒนาและใชประโยชนจากความรูที่สั่งสมจนเกิด 
ภูมิปญญาที่สามารถสรางสรรคผลงาน ประดิษฐคิดคนสิ่งใหม  
ตอยอด และประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ  
เพ่ือการยกระดับศักยภาพของตนเอง องคกร ชุมชน และสังคม 

การสังเคราะหและศึกษาสารสนเทศ จนเกิดเปนความรู ความเขาใจ  
และสามารถนําความรูมาอธิบาย แลกเปล่ียน วิเคราะหตอยอดและ
ประเมินผล เพ่ือการแกปญหาและการตัดสินใจ 

การเปล่ียนแปลงขอมูลดิบใหเปนสารสนเทศดวยการกลั่นกรอง  
คัดแยก จัดประเภท หมวดหมู และวิเคราะห ใหเหลือเฉพาะ 
สารสนเทศที่เปนประโยชน 

การแสวงหา สืบคน และรวบรวมขอมูลดิบดวยการ 
กล่ันกรองและวิเคราะห เพ่ือใหเกิดประโยชนตอการนําไปใช 
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 สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
(2548, หนา 5-6) กลาววา กระบวนการจัดการความรู (Knowledge management process) เปน
กระบวนการทีจ่ะชวยใหองคกรสามารถสรางและจัดการความรูภายในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีรายละเอียดตาง ๆ ดงันี้ 
 1.  การคนหาความรู (Knowledge identification) เปนการคนหาวาองคกรของเรามีความรู
อะไรอยูบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร และความรูอะไรท่ีองคกรจําเปนตองมีเพื่อทําใหบรรลุ
เปาหมาย วิสัยทัศน การคนหาความรูสามารถใชเคร่ืองมือท่ีเรียกวา Knowledge mapping หรือ 
การทําแผนท่ีความรู เพื่อจดัอันดับความสําคัญ ทําใหมองเห็นภาพรวมของคลังความรูขององคกร 
บุคลากรทราบวามีความรูอะไรและสามารถหาไดจากท่ีไหน นอกจากนีย้ังใชเปนพื้นฐาน 
ในการตอยอดความรูในเร่ืองตาง ๆ อยางเปนระบบ 
 2.  การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge creation and acquisition) องคกรจะตองมี
วิธีการดึงดดูความรูจากแหลงตาง ๆ รวบรวมไวเพื่อจดัทําเนื้อหาใหเหมาะสม มีการสรางความรู
ใหม การนาํความรูจากภายนอกมาใช มีการพิจารณากําจัดความรูท่ีไมไดใชหรือลาสมัยท้ิงไป 
เพื่อประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บ หัวใจสําคัญคือ การกําหนดเน้ือหาของความรูท่ีตองการและ
แสวงหาความรูดังกลาวใหได 
 3.  การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge organization) องคกรตองวางโครงสราง
ความรูท่ีมีอยูใหเปนระบบ เพื่อเตรียมความพรอมในการจัดเก็บขอมูลความรูอยางเปนระบบ 
ในอนาคต เพือ่ใหผูใชสามารถคนหาและนําความรูไปใชประโยชนได เขาถึงไดงาย รวดเร็ว  
มีการแบงประเภทของความรูอยางเหมาะสมตามลักษณะของงาน และลักษณะการทํางานของ
บุคลากรในองคกร 
 4.  การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge codification and refinement) ตองมี
การประมวลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาท่ีเขาใจงายใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหมี
ความสมบูรณสอดคลองกับความตองการของผูใชในหลายลักษณะ คือ 
  4.1  การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกนัท่ัวท้ัง
องคกรจะชวยใหการปอนขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ การจัดเก็บ การคนหา และการใชขอมูลทําได
สะดวก รวดเร็ว 
  4.2  การใชภาษาเดียวกันท้ังองคกร คือ ควรจะมีการจดัทําอภิธานศัพท คําจํากัดความ 
ความหมายของคําศัพทตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงานในหนวยงาน เพือ่ใหผูใชขอมูลความรู 
มีความเขาใจไปในทางเดยีวกัน และส่ิงสําคัญคือจะตองมีการปรับปรุงอภิธานศัพทใหทันสมัย
ตลอดเวลา รวมถึงตองสามารถคนหางาย และเปดใชไดสะดวก 
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  4.3  การเรียบเรียงและปรับปรุงเนื้อหาตองมีคุณภาพดี เนือ้หาครบถวน เท่ียงตรง 
ทันสมัย สอดคลองและตรงกับความตองการของผูใช 
 5.  การเขาถึงความรู (Knowledge access) เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรู 
ท่ีตองการไดงายและสะดวก การเขาถึงขอมูลของผูใชนั้นสามารถทําได 2 ลักษณะ คือ 
  5.1  การปอนความรู (Push) คือ การสงขอมูลความรูใหกบัผูรับโดยท่ีผูรับไมได 
รองขอหรือเรียกวา Supply-based เชน หนงัสือเวียนการฝกอบรม 
  5.2  การใหโอกาสเลือกใชความรู (Pull) คือ การที่ผูรับสามารถเลือกใชแตเฉพาะ
ความรูท่ีตนตองการ ท่ีสามารถชวยใหลดปญหาการไดรับขอมูลท่ีไมตองการใชเรียกอีกอยางวา 
Demand-based เชน Web board 
 6.  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge sharing) องคกรสามารถนําเคร่ืองมือ 
ในการจดัการความรูมาใชเพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู ซ่ึงใชหลักการของ SECI ความรูชัดแจง
สามารถนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใช เพื่อชวยใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูไดอยางรวดเร็ว 
แตความรูฝงลึกนั้นเกิดการแลกเปล่ียนไดยากข้ึนอยูกับทัศนคติและวัฒนธรรมขององคกรและตอง
เลือกใชวิธีใหเหมาะสม 
 7.  การเรียนรู (Learning) การที่คนในองคกรสามารถเรียนรูจากส่ิงตาง ๆ และสามารถนํา
ความรูนั้นไปใชตัดสินใจในการทํางาน โดยการเรียนรูและการสรางความรูใหมข้ึนมาอยางตอเนื่อง 
เปนการเพิ่มพนูความรูขององคกรใหมากข้ึนเร่ือย ๆ และถูกนําไปใชสรางความรูใหม ๆ เปนวงจร 
ท่ีไมมีท่ีส้ินสุดท่ีเรียกวา วงจรแหงการเรียนรู 
 จากการจดัการความรูท้ัง 7 ข้ันตอน สามารถเขียนเปนกระบวนการการจัดการความรู 
ปรากฎดังภาพท่ี 7 
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ภาพท่ี 7  กระบวนการจัดการความรู (Knowledge management model) (สํานักงานคณะกรรมการ 

การพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548, หนา 5) 
 

เราตองมีความรูเร่ืองอะไร
เขามีความรูเร่ืองนั้นหรือยัง

1.  การบงช้ีความรู 
(Knowledge Identification) 

ความรูอยูท่ีใคร อยูในรูปแบบอะไร
จะเอามาเก็บรวมกันไดอยางไร

2.  การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition)

จะแบงประเภทหัวขออยางไร 
3.  การจัดการความรูใหเปนระบบ 

(Knowledge Organization) 

จะทําใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร 
4.  การประมวลและกล่ันกรองความรู 

(Knowledge Codification and Refinement)

เรานําความรูมาใชงานไดงายหรือไม 
5.  การเขาถึงความรู 
(Knowledge Access) 

มีการแบงปนความรูใหกันหรือไม 
6.  การแบงปนแลกเปล่ียนเรียนรู 

(Knowledge Sharing) 

ความรูนั้นทําใหเกิดประโยชนกับ
องคกรหรือไม ทําใหองคดีข้ึนหรือไม

7.  การเรียนรู 
(Learning) 
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 ชัชวาล วงษประเสริฐ (2548, หนา 71-73) ไดกลาวถึง กระบวนการการจัดการความรู 
(Knowledge management process) วาเปนการบริหารทรัพยากรความรูขององคกรในลักษณะ 
องครวม โดยมีองคประกอบหลักในการจัดการความรูท่ีจะประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ
กับความรู ซ่ึงการสรางระบบการจัดการความรูจะต้ังอยูบนพื้นฐานของหลักการหลายประการ  
โดยมีหลักการในการปฏิบัติงานแบงเปน 2 สวน คือ 
 1.  ระบบการบริหารภายใน ประกอบดวย  
 1)  ระบบการนิยามหรือการใหความหมายขององคความรู  
 2)  ระบบการแสวงหาหรือสรางองคความรู  
 3)  ระบบการพัฒนาองคความรู  
 4)  ระบบการเผยแพรความรู  
 5)  ระบบการจัดเก็บและรักษาความรู  
 6)  ระบบการนําความรูไปใช 
 2.  ระบบการบริหารภายนอก คือ ระบบท้ังหมดท่ีกลาวมาจากระบบการบริหารภายใน 
และเพิ่มข้ึนมาอีก 2 ระบบ คือ 
 1)  ระบบการวางเปาหมาย 
 2)  ระบบการวัดและประเมินผล 

 Marquardt (1996, p. 129) ไดแสดงความคิดไววา องคประกอบของการจดัการความรูมี  
4 ประการ ดังนี้ 
 1.  การแสวงหาความรูจากแหลงภายในและภายนอก 
 2.  การสรางความรู 
 3.  การจัดเก็บและคนคืนความรู 
 4.  การถายทอดความรูและการใชประโยชน 
 ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา 215) กลาววา การจัดการความรูประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 
 1.  การขุดคนและรวบรวมความรู โดยคัดเลือกเฉพาะความรูท่ีจําเปนสําหรับการนําไปใช
ประโยชนท้ังจากภายในและภายนอกองคกร นํามาตรวจสอบความนาเช่ือถือ และความเหมาะสม
กับบริบทของสังคมและองคกร หากไมเหมาะสมจึงดําเนินการปรับปรุง 

 2.  การจัดหมวดหมูความรูใหเหมาะสมตอการใชงาน 
 3.  การจัดเก็บความรูเพื่อใหคนหาไดงาย 
 4.  การส่ือสารเพ่ือถายทอดความรู 
 5.  การจัดกจิกรรมและกระบวนการเพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู 
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 6.  การวิเคราะห สังเคราะห เพื่อยกระดับความรู 
 7.  การสรางความรูใหม 
 8.  การประยุกตใชความรู 
 9.  การเรียนรูจากการใชความรู 
 อัญญาณี คลายสุบรรณ (2550, หนา 97) ไดกลาวไววา กระบวนการพื้นฐานในการจัดการ
ความรู ประกอบดวย 3 สวนสําคัญ คือ การแสวงหาความรู เปนการแสวงหาความรูท้ังท่ีเปนการหยั่ง
รูเอง ทักษะและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ผูมีประสบการณสูง จะมองเห็นแนวโนมหรือทิศทาง
ของความตองการใชความรูดานตาง ๆ แลววางแผนและดําเนินการท่ีจะจัดหาความรูนั้น ๆ  
การแลกเปล่ียนแบงปนความรู เปนการเผยแพรความรู การใชประโยชนจากความรูเปนการเรียนรู
และบูรณาการอยูในองคกร สมาชิกสามารถรับรูและประยุกตใชความรูในสถานการณตาง ๆ  
ไดตลอดเวลา ท้ังการแลกเปลี่ยนแบงปนความรู และการใชประโยชนจากความรูท่ีเกดิข้ึนในเวลา
เดียวกัน โดยกระบวนการทั้ง 3 สวนสามารถแบงออกไดเปน 7 ข้ันตอน ไดแก 
 1.  การบงช้ีความรู 
 2.  การสรางและแสวงหาความรู 
 3.  การจัดความรูใหเปนระบบ 
 4.  การประมวลและกล่ันกรองความรู 
 5.  การเผยแพรและกระจายความรู 
 6.  การแลกเปล่ียนแบงปนความรู 
 7.  การเรียนรูและการนําไปใชประโยชน 
 Turban (2001 อางถึงใน สมจิตร สุวรักษ, 2554, หนา 23-24)กลาววา การจัดการความรู 
ประกอบดวย การสราง (Create) การดักจับและเก็บ (Capture and store) การเลือกหรือกรอง 
(Refine) การกระจาย (Distribute) การใช (Use) และ การติดตามตรวจสอบ (Check)  
ซ่ึงองคประกอบดังกลาวสามารถแสดงได ดังภาพท่ี 8 
 

 

 
 
ภาพท่ี 8  องคประกอบของการจัดการความรูของ Turban (2001) 

การสรางความรู

(Create)

การจัดเก็บความรู

(Capture/Store)

การกรองความรู

(Refine)

การกระจายความรู

(Distribute)

การใชความรู

(Use)

การติดตามตรวจสอบ

(Check)
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 Probst (2000 อางถึงใน สมจิตร สุวรักษ, 2554, หนา 24) กลาววา การจัดการความรู
จะตองมีองคประกอบ คือ การกําหนดความรูท่ีตองการ (Knowledge identification) การจัดหา
ความรูท่ีตองการ (Knowledge acquisition) การพัฒนาความรูใหม (Knowledge development)  
การแบงปนความรู (Knowledge sharing) การใชความรู (Knowledge utilization) และการจัดเก็บ
ความรู (Knowledge storage) ซ่ึงองคประกอบดังกลาวสามารถแสดงไดดังภาพท่ี 9 
 

 
 
ภาพท่ี 9  องคประกอบของการจัดการความรูของ Probst (2000) 
 
 จากแนวคิดรูปแบบกระบวนการการจัดการความรูตามท่ีไดกลาวมา ผูวจิยัไดสังเคราะห
กระบวนการจดัการความรูจากนักวิชาการและองคกรท่ีมีการจัดการความรู ดังตารางท่ี

การระบุถึงความรู

(Knowledge identification)

การจัดหาความรู

(Knowledge acquistion)

การแบงปนความรู

(Knowledge sharing)

การจัดเก็บความรู

(Knowledge storage)

การใชความรู

(Knowledge utilization)

การพัฒนาความรูใหม

(Knowledge development)



 

ตารางที่ 1  กระบวนการจัดการความรู 
 

 

                                     นักวิชาการ/ องคกร 

       กระบวนการ 

สํานักงานคณะกรรมการ 

การพัฒนาระบบราชการ และ

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 

(2548) 

Marquardt  

(1996) 

Turban  

(2001) 

Probst  

(2000) 

อัญญาณี 

คลายสุบรรณ 

(2550) 

สรุปความถี่ 

การใชรูปแบบ 

การจัดการความรู

การบงชี้ความรู      3 
การสรางความรู      5 
การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ      4 
การประมวลและกลั่นกรองความรู      3 
การเขาถึงความรู      3 
การแบงปนและแลกเปลี่ยนเรียนรู      3 
การเรียนรู      3 
การถายทอดความรูและการนําความรูไปใช      1 
การแสวงหาความรู      4 
การจัดเก็บและการเขาถึงความรู      3 
การติดตามตรวจสอบ      1 
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 จากการสังเคราะหกระบวนการจัดการความรู จากนักวิชาการและองคกรท่ีมีการนิยาม
การจัดการความรู 11 รายการ ไดรูปแบบกระบวนการจัดการความรูตามลําดับ ดังนี ้
 1.  การสรางความรู ความถ่ี 5 
 2.  การแสวงหาความรู ความถ่ี 4  
 3.  การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ ความถ่ี 4 
 4.  การบงช้ีความรู ความถ่ี 3 
 5.  การประมวลและกล่ันกรองความรู ความถ่ี 3 
 6.  การเขาถึงความรู ความถ่ี 3 
 7.  การแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรู ความถ่ี 3 
 8.  การเรียนรู ความถ่ี 3 
 9.  การจัดเก็บและการเขาถึงความรู ความถ่ี 3 
 10.  การถายทอดความรูและการนําความรูไปใช ความถ่ี 1 
 11.  การติดตามตรวจสอบ ความถ่ี 1 
 ผูวิจัยไดวเิคราะหรูปแบบกระบวนการจัดการความรู จากแนวคิดของนกัวิชาการและ
องคกรท่ีมีการนิยามการจดัการความรู สรุปเปนกระบวนการจัดการความรูท่ีจะนําไปใชในการวิจัย
คร้ังนี้ได ดังนี ้
 1.  การบงช้ีความรู คือ การกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน และพันธกจิขององคกร โดยระบุ
ความสําคัญ หนาท่ี และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพือ่ใหบุคลากรปฏิบัติตงานจน
บรรลุเปาหมายขององคกร 
 2.  การสรางและแสวงหาความรู คือ การสรางความรูใหม และแสวงหาความรูจากภายใน
และภายนอกองคกร รวมถึงการรักษาความรูท่ีมีอยูเดิม และกําจัดความรูท่ีใชไมไดแลวไป 
 3.  การจัดเก็บและการเขาถึงความรู คือ การรวบรวมขอมูลความรูหรือความรูจากผูมี
ประสบการณ เพื่อเตรียมการวางโครงสรางการจัดหมวดหมู ในการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ 
รวมถึงปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย เพื่อใหผูใชความรูสามารถเขาถึงความรูท่ีตองการไดงาย สะดวก 
และรวดเร็ว 
 4.  การประมวลและกล่ันกรองความรูคือ การปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน 
ใชภาษาท่ีเขาใจงาย ไมซับซอน รวมถึงการปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 
 5.  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู คือ การแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน จากการศึกษา
เอกสาร คูมือ หรือระบบสารสนเทศ โดยนําความรูมาแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน หรือใช
วิธีการถายทอดความรูท่ีเกดิจากประสบการณนาํมาถายทอด แบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรู โดยอาจ 
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ใชระบบพี่เล้ียง การสัมมนาแลกเปล่ียนความรู การประชุมทบทวนหลังการปฏิบัติงาน รวมถึง 
การไปศึกษาดงูาน 
 6.  การเรียนรู คือ การศึกษาหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ การสรางองคความรู  
การนําความรูท่ีแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยกุตใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูหมุนเวยีน
อยางตอเนื่องภายในองคกร 
 โดยกระบวนการจัดการความรู (Knowledge management Process) เปนกิจกรรมและ
ข้ันตอนการจดัการความรูท่ีเกี่ยวของกับการสงเสริม สนับสนุน พัฒนาการจัดกจิกรรมการเรียนรู  
กิจกรรมการบริหาร กระบวนการปฏิบัติงานในองคกร เพื่อกอใหเกิดประโยชนในการพัฒนาองคกร 
พัฒนางาน และพัฒนาบุคลากร ใหมีคุณภาพและเปนไปเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารงาน
และการจดักิจกรรมการเรียนรูในองคกรได  
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  

 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

 ความหมายของการเปนองคกรแหงการเรียนรู มีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังนี ้
 เปยมพงศ นุยบานดาน (2543, หนา 27) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกร 
ในอุดมคติท่ีสามารถสรางข้ึนมาไดดวยความรวมมือของสมาชิกในองคกรโดยอาศัย The five 
disciplines เปนหลักท่ีสมาชิกในองคกรจะใชเพื่อพัฒนาตนเอง และองคกรสูความเปนองคกร
อัจฉริยะท่ีจะสามารถดํารงอยูในศตวรรษท่ี 21 ไดอยางม่ันคงซ่ึงการท่ีจะปรับเปล่ียนองคกร 
สูความเปน Learning organization นั้นเราจะตองคํานึงถึงเปาหมายและภาระหนาท่ีขององคกร 
เปนหลักวิเคราะหหาปญหาที่แทจริงขององคกรโดยไมหลงยึดติด อยูกบัภาพลวงตาซ่ึงวิธีการ
วิเคราะหปญหาและการแกไขปญหาไดกลาวมาแลวขางตนท้ังนี้จะตองพิจารณาถึงปจจัยของ 
แตละองคกร เปนหลักวิธีการท่ีใชไดผลดีในองคกรหนึ่ง ๆ อาจจะใชไมไดผลในองคกรหน่ึงก็
เปนได องคกรจะตองมุงไปในทางใด จะตองปรับตัวอยางไร จะตองตอบสนองตอความเปล่ียนแปลง
อยางไรที่จะทําใหองคกรอยูรอดเจริญเติบโต และทรงประสิทธิภาพสูงสุดไดตลอดไปนั้น The five 
disciplines เปนส่ิงท่ีจะตองศึกษาทําความเขาใจและเช่ือมโยงตลอดจน การบูรณาการ (Integration) 
ทางความคิดอีกมากเพื่อท่ีจะไดทําความเขาใจองคกรแหงการเรียนรูและวิธีท่ีจะสรางองคกร แหง
การเรียนรูใหเกิดข้ึน พรธิดา วิเชียรปญญา (2547, หนา 89) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 
องคกรท่ีประกอบดวยคนท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรู
รวมกันอยางเปนทีมอยางตอเนื่อง และเปนองคกรท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และพัฒนา
ความรูความสามารถ รวมท้ังมีการสราง การสรรหา การถายโอนความรูและการเปล่ียนแปลง
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พฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหม ๆ มีการใชการกระจายอํานาจ (Empowerment) ใหกับ
สมาชิกในองคกรเพ่ือกระตุนใหเกิดความรวมมือ และการเรียนรูรวมกนัเปนทีม สงเสริม 
การสนทนาอยางเปดเผยและเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคกร รวมท้ังชุมชนที่องคกรต้ังอยู 
 Senge (1990 อางถึงใน สุรางคนา ธรรมลิขิต, 2559, หนา 11) กลาววา องคกร 
แหงการเรียนรูคือสถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่องสามารถสราง
ผลงานตามท่ีต้ังเปาหมายไวเปนท่ีซ่ึงเกิดรูปแบบความคิดใหม ๆโดยแตละคนมีอิสระท่ีจะสราง 
แรงบันดลใจและตางเรียนรูวธีิการรวมกัน 
 Marquardt (1994 อางถึงใน สุรางคนา ธรรมลิขิต, 2559, หนา 25) กลาววา องคกร 
แหงการเรียนรูคือสถานท่ีซ่ึงมีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุมมีการสอนคนใหมี
กระบวนการคิดวิเคราะหเพื่อชวยใหเราเขาใจสรรพส่ิงขณะเดยีวกันทุกคนก็ชวยองคกรเรียนรู 
จากความผิดพลาดความสําเร็จ ผลก็คือทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 Garvin (2000 อางถึงใน สุรางคนา ธรรมลิขิต, 2559, หนา 35) กลาววา องคกร 
แหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีรวมเอาทักษะในการสรางการแสวงหาการแปลความการสงผานและ 
การคงไวซ่ึงความรูโดยมีเปาหมายเพื่อปรับพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหมและความเขาใจ
อยางลึกซ้ึง 
 สรุปองคกรแหงการเรียนรู หมายถึงสถานท่ีซ่ึงมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  
มีการสรางชองทางการถายทอดความรูจากประสบการณความสําเร็จ ความผิดพลาดระหวาง
บุคลากรภายในองคกรรวมกนัโดยบุคลากรภายในองคกรมีการพัฒนาตนเองอันเปนผลท่ีเกิดจาก
การเรียนรูใหม สงผลใหเกดิการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของตนเอง องคกร 
เกิดการพฒันาขึ้นอยางตอเนือ่ง 
 องคประกอบหลักขององคกรแหงการเรียนรู 

 แนวคิดของ Senge (1990) คือ “วินัย (Discipline) 5 ประการ” กลาวถึง การพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคกร โดย Senge ถือวา บุคคลเปนองคประกอบ
สําคัญขององคกรแหงการเรียนรู ท้ังบุคคลท่ีเปนเอกบุคคลและท่ีเปนทีม ท้ังในระดับผูนําและ
สมาชิกท่ัวไปขององคกร โดยแนวคิดนี้จะใหความสําคัญตอการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของ
บุคคล ซ่ึงบุคคลจําเปนตองมี “วินัย (Discipline) 5 ประการ” ท่ีสามารถพัฒนาทักษะหรือ
ความสามารถของตนเองได มีรายละเอียดดังนี้ (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547, หนา 102-107) 
 1.  บุคคลท่ีรอบรู (Personal mastery) หมายถึง บุคคล หรือสมาชิกขององคกร ซ่ึงเปน
รากฐานสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู บุคคลหรือสมาชิกในองคกรจะตองใหความสําคัญกับ 
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การเรียนรูฝกฝนปฏิบัติและเรียนรูอยางตอเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong learning) เพื่อเพิ่มศักยภาพ 
ของตนเองอยูเสมอ องคกรท่ีเรียนรูตองสามารถสงเสริมใหคนในองคกรสามารถเรียนรูพัฒนา
ตนเอง คือการสรางจิตสํานึกในการใฝเรียนรูเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคล สรางสรรคผลท่ีมุงหวัง 
และสรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงานใหพัฒนาศักยภาพไปสูเปาหมายท่ีต้ังไว ซ่ึงหมายถึง 
การจัดกลไกตาง ๆ ในองคกร ไมวาจะเปนโครงสรางองคกร ระบบสารสนเทศ ระบบการพัฒนา
บุคคลหรือแมแตระเบียบวิธีการปฏิบัติงานประจําวนั เพื่อใหคนในองคกรไดเรียนรูส่ิงตาง ๆ 
เพิ่มเติมไดอยางตอเนื่องมุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จท่ีกําหนดไว  
 2.  รูปแบบความคิด (Mental model) หมายถึง แบบแผนทางความคิดความเช่ือทัศนคติ
จากการส่ังสมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดท่ีทําใหบุคคลนั้นๆมีความสามารถในการทํา
ความเขาใจวินจิฉัยตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆไดอยางเหมาะสมส่ิงเหลานี้ถือเปนพื้นฐานของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient: EQ) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเองทําใหเกิดความกระจางกับ
รูปแบบ ความคิด ความเช่ือ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และเพียรพัฒนารูปแบบ
ความคิดความเช่ือใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของโลก ไมยึดติดกบัความเช่ือเกา ๆ ท่ีลาสมัย 
และสามารถที่จะบริหารปรับเปล่ียน กรอบความคิดของตนทําความเขาใจไดซ่ึงสอดคลองกับ
ความคิดในเชิงการร้ือปรับระบบงาน (Reengineering) และการจะทําใหบุคคลมีการรับรูรูปแบบ
ความคิดท่ีถูกตองไดนั้น จะตองมีองคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ 
 1)  ใชการวางแผนเปนกระบวนการ 
 2)  ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและต้ังคําถาม 
 3.  การมีวิสัยทัศนรวม (Shared vision)หมายถึงการสรางทัศนคติรวมของคนในองคกร
ใหสามารถมองเห็นภาพและมีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกนัเปนการมองในระดับ 
ความมุงหวังเปรียบเสมือนหางเสือของเรือท่ีขับเคล่ือนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายในทิศทางท่ีรวดเร็ว
ประหยดัและปลอดภัยองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกนั ซ่ึงจะเปนกรอบ
ความคิดเกีย่วกับสภาพในอนาคตขององคกรท่ีทุกคนในองคกรมีความปรารถนารวมกัน ชวยกนั
สรางภาพอนาคตของหนวยงานท่ีทุกคนจะทุมเทผนึกแรงกายแรงใจกระทําใหเกิดข้ึน ท้ังนี้ก็เพื่อให
การเรียนรู ริเร่ิม ทดลองส่ิงใหม ๆ ของคนในองคกรเปนไปในทิศทาง หรือกรอบแนวทางท่ีมุงไปสู
จุดเดยีวกันซ่ึงการจะสรางวสัิยทัศนรวมกนัมีองคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1)  กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกิด 
การสรางสรรค 
 2)  พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศรวมกันขององคกร 
 3)  สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพันใหมากท่ีสุด 
 4)  การสนับสนุนวิสัยทัศนเชิงบวก 
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 4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันของสมาชิก 
ในลักษณะกลุมหรือทีมงานเปนเปาหมายสําคัญท่ีจะตองทําใหเกิดข้ึนเพื่อใหมีการแลกเปล่ียน
ถายทอดความรูและประสบการณกนัอยางสม่ําเสมอท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ
การเรียนรูชนดินี้เนนการทํางานเพ่ือกอใหเกิดความรวมแรงรวมใจมีความสามัคคีในการรวมมือกัน
แกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ในองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีการเรียนรูรวมกันเปนทีมคือ 
การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณและทักษะวิธีคิดเพื่อพัฒนาภูมิปญญาและศักยภาพของ
ทีมงานโดยรวม มีการแบงปนแลกเปล่ียน ถายทอดขอมูลระหวางกันและกันท้ังในเร่ืองของความรู
ใหม ๆ ท่ีไดมาจากการคนคิด หรือจากภายนอกและภายใน การเรียนรูเปนทีมนี้ยังควรครอบคลุม 
ไปถึงการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกนัเปนทีมดวย ซ่ึงการเรียนรูและพัฒนาในเร่ืองนี้ก็จะชวย
ใหการทํางานรวมกันในองคกร มีความเปนทีมท่ีดีข้ึนจะชวยใหสมาชิกแตละคนสามารถแสดง
ศักยภาพท่ีมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี 
 5.  การคิดเชิงระบบ (System thinking) หมายถึง การคิดอยางเปนระบบครบวงจร เปนวิธี
คิดใหครอบคลุมรอบดาน สามารถเขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง เห็นความสัมพันธและ
เช่ือมโยงระบบยอยตาง ๆ ในองคกรได มองเห็นความสัมพันธระหวางองคกรของตนกับองคกร
ภายนอก การคิดเปนระบบครบวงจรเปนการคิดใหเปนภาพรวม และมีความเปนหนึ่งเดียว 
ท่ีประกอบดวยหนวยตาง ๆ ท่ีสัมพันธและเช่ือมติดกันท้ังหมด การคิดเปนระบบครบวงจรจะทําให
บุคคลไดมองเห็นตนเองและโลกไปในทางใหม นัน่คือมองเห็นความสัมพันธของแตละหนวย 
อยางเปนระบบ และเหน็ความเปนไปตาง ๆ ในรูปแบบท่ีสืบเนื่องกัน เปนรูปแบบท่ีไมหยดุนิ่ง 
ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆ กัน มองเห็นถึงสาเหตุท่ีแทจริงของปญหา และเขาใจถึง 
การเปล่ียนแปลงของท้ังระบบ ความสําคัญของการคิดเปนระบบครบวงจรคือ การเรียนรูจาก
ประสบการณ ขอมูลยอนกลับและคนอ่ืน ๆ มีการตรวจสอบซํ้าใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อใหเกิด 
การเปล่ียนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกดิบูรณาการข้ึนเปนความรูใหมหรือความคิด
ใหมขององคกร การที่บุคคลจะมองโลกแบบองครวม หรือคิดเปนระบบครบวงจรไดนั้น บุคคล
จะตองมีการปรับเปล่ียนจิตใจ (A shift of mind) หลายดานดังนี้คือ 
 1)  เปล่ียนแปลงจากการมองโลกแบบแยกสวน มาเปนการมองภาพรวม 
 2)  เปล่ียนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉ่ือยไรประโยชน มาเปนการมองวา มนุษย 
เปนผูมีความกระตือรือรนในการมีสวนรวมกับการเปล่ียนแปลงความจริง 
 3)  เปล่ียนจากการต้ังรับในปจจุบันไปเปนการสรางสรรคในอนาคต 
 สรุปแลวจากหลักการ “วนิยั 5 ประการ” ขางตน คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น 
ตองเร่ิมจากการพัฒนาตัวบุคคลใหเปนบุคคลท่ีรอบรูและมีความเช่ียวชาญเปนพิเศษ (Personal  
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mastery) โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูใฝรูท้ังดานความคิด วทิยาการและขอมูลใหม ๆ  
อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรูใหม ๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงรูปแบบความคิด (Mental 
models) รวมท้ังมีความสามารถในการมองโลก และการตัดสินใจใหเหมาะสม และทันตอ 
การเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอม ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกร โดยการสราง
ความเขาใจในทิศทางขององคกรในอนาคตใหตรงกนั ส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดยีวกัน 
เพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกนั (Shared vision) และเม่ือเขาใจถึงส่ิงท่ีจะทําในอนาคตแลวจึงกาวไปสู 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) ซ่ึงครอบคลุมต้ังแตความรูในขอมูล เพื่อการตัดสินใจ 
วิธีการคิดการมองปญหา และท่ีสําคัญท่ีสุดก็คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของ
เพื่อนรวมงาน ทายท่ีสุดจากการปรับปรุงทัศนคติของลักษณะการทํางานตาง ๆ ขางตนแลว องคกร 
ท่ีจะบรรลุถึงความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมบูรณได ก็ดวยการท่ีสมาชิกแตละคนนําความรู
ตาง ๆ เหลานีม้าคิด และวิเคราะหอยางเปนระบบ (System thinking) ท้ังนี้เพื่อใหเหน็ภาพรวม และ
ความสามารถในการระบุประเด็นท่ีตองการตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด แทนการตัดสินใจแกไข
ปญหาไปในแตละจุดยอย ๆ ซ่ึงเปนการแกไขท่ีอาจไมตรงจุด ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ และ
อาจจะไมคุมคากับทรัพยากรท่ีใชไป 
 แนวคิดของ Marquardt (1996) ยังไดกลาวถึงองคกรท่ีจะไดเปรียบใน 
การแขงขัน และพัฒนาแบบยั่งยืนไดในสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปวาจะตองมีการพัฒนาไปสู
องคกรแหงการเรียนรู โดยจะตองประกอบดวยระบบยอย ๆ ท่ีสําคัญ 5 ประการ ดังนี้ (พรธิดา 
วิเชียรปญญา, 2547, หนา 99-101) 
 1.  พลวัตแหงการเรียนรู (Learning dynamics) 
 เปนหวัใจสําคัญท่ีทําใหเกดิข้ึนไดในระดบับุคคล ทีมงาน และองคกร ประกอบดวย
องคประกอบยอย 3 ประการคือ ระดับการเรียนรู รูปแบบของการเรียนรู และทักษะการเรียนรู 
 2.  การปรับเปล่ียนองคกร (Organization transformation) 
 การที่องคกรจะพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูไดนัน้ จะตองมีการปรับเปล่ียน 
ส่ิงตาง ๆ ในองคกรดังนี้คือ 
 1)  วิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตท่ีทุกคนในองคกรปรารถนาท่ีจะไปถึงรวมกัน 
 2)  วัฒนาธรรมองคกร ซ่ึงถือวาเปนความเช่ือ ความคิด และวิธีการปฏิบัติของคน 
ในองคกรรวมกัน 
 3)  กลยุทธ ซ่ึงเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดจุดหมายปลายทาง 
ในอนาคต 
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 3.  การเพิ่มอํานาจบุคคล (People empowerment) 
 เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคกร รวมถึงลูกคาและชุมชน ไดมีการเรียนรู
รวมกัน มีความสัมพันธกันเปนเครือขายและทําประโยชนรวมกนัเพื่อสังคมและชุมชน รวมถึงการท่ี
ผูบริหารทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง ผูสอน และมีการทํางานรวมกันกับผูปฏิบัติงานเปนทีม โดยมีการ
เรียนรูและแกปญหารวมกัน 
 4.  การจัดการความรู (Knowledge management) 
 เปนการจดัการความรูใหเกดิข้ึนในองคกร โดยจะตองจดัรูปแบบการผสมผสาน  
การรวบรวมความรู การจัดระบบขอมูล มีการแลกเปล่ียนความรู การถายโอนความรู และการพัฒนา
ความรูอยางตอเนื่องเปนกระบวนการ 
 5.  การใชเทคโนโลยี (Technology application) 
 เปนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในองคกร สําหรับการจัดการความรู การเรียนรู 
ในองคกรสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูท่ีเกี่ยวของกับองคกรในการใชเทคโนโลยีนั้น ๆ 
 โดยสรุปแลว แบบจําลองระบบองคกรแหงการเรียนรูของมารคารดมีดังนี้ 
 

 
 

ภาพท่ี 10  แบบจําลองระบบองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt (1996) 
 
 จากแบบจําลองระบบองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt (1996 อางถึงใน พรธิดา 
วิเชียรปญญา, 2547, หนา 101) แสดงใหเหน็วา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรเชิงระบบ 

การปรับเปล่ียน
องคกร

การเพิ่มอํานาจบุคคล

การจัดการ
ความรู

การใช
เทคโนโลยี

พลวัตการเรียนรู
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ท่ีมีการเรียนรูอยางเต็มสมรรถนะ ส่ังสมการเรียนรูและปรับเปล่ียนองคกรอยางตอเนื่องดวย 
การแกไข จัดการ และใชความรูเพื่อความสําเร็จขององคกร เปนองคกรท่ีเพิ่มอํานาจใหบุคลากร 
เพื่อการเรียนรูท้ังจากภายในและภายนอกองคกร เชนเดยีวกับการทํางาน และมีการใชเทคโนโลยี
เพื่อใหเกิดผลดีท้ังดานการเรียนรูและผลผลิตขององคกร 
 แนวคิดของ Garvin (1993) ไดนําเสนอหลัก 5 ประการในการพัฒนาองคกรสูองคกร 
แหงการเรียนรู ไดแก การแกปญหาอยางเปนระบบ การทดลองทําส่ิงตาง ๆ ดวยวิธีการใหม การ
เรียนรูจากประสบการณและเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในอดีต การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน และการถายทอด
ความรูท่ัวท้ังองคกรไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงกิจกรรมแตละดานท่ีกลาวมาจะตองใช
กรอบความคิด เคร่ืองมือ และแบบแผนของพฤติกรรมท่ีตางกันออกไป ดังนั้นการสรางระบบและ
กระบวนการสนับสนุนกิจกรรมเหลานี้ข้ึนมา แลวรวมส่ิงเหลานี้เขาเปนสวนหนึ่งของ 
การดําเนนิงานปกติ จะทําใหองคกรสามารถบริหารการเรียนรูภายในไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน
(สุรเดช จองวรรณศิริ, 2013) 
 1.  การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic problem solving) 
 กิจกรรมนี้สามารถใชแนวคิดการบริหารคุณภาพ (Quality management concepts) ตาง ๆ 
เชน การคิดวิเคราะหปญหาเพื่อแกไขตามแนวคิดของ Deming cycle (PDCA) การบริหารจัดการ
ดวยขอเท็จจริง (Fact-based management) และการใชเคร่ืองมือทางสถิติในการวิเคราะห
กระบวนการ (Statistical process control) เปนตน 
 2.  การทดลองทําส่ิงตาง ๆ ดวยวิธีการใหม (Experimentation with new approaches) 
 กิจกรรมนี้เกี่ยวของกับการคนหาและการทดสอบความรูใหม ๆ อยางเปนระบบ  
ซ่ึงจะตองใชวธีิท่ีเปนวิทยาศาสตรเหมือนกบัวิธีท่ีใชในการแกปญหาอยางเปนระบบ แตการทดลอง
แตกตางจากการแกปญหาตรงท่ีแรงจูงใจในการทดลอง มักเกิดจากโอกาสและความตองการขยาย
ขอบเขตส่ิงท่ีรู ไมใชเพราะกําลังเผชิญหนากับปญหาท่ีตองแกไข ท้ังนี้อาจแยกออกไดเปน 2 
ลักษณะ คือ การทดลองท่ีดําเนินการอยางตอเนื่อง และการทดลองใหม ๆ โดยการทดลอง 
อยางตอเนื่อง จะมีการทดลองยอย ๆ เพื่อใหเกิดความรูใหมทีละนอย และปจจัยท่ีทําใหเกิด
ความสําเร็จได คือ ความทุมเททํางานของทีมงาน ระบบแรงจูงใจ และทักษะความสามารถท่ีจําเปน
ของผูบริหารและพนักงาน ซ่ึงจะตองมีการฝกฝนทักษะตาง ๆ ใหสอดคลองกับความตองการของ
พนักงาน สําหรับการทดลองใหม ๆ นั้นมักมีขนาดใหญและซับซอนกวา โดยจะมีความเก่ียวของกับ
ท้ังองคกรรวมท้ังกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังระบบ สวนใหญมักเปนการทดลองเพือ่พัฒนา
ความสามารถใหมขององคกร จําเปนตองมีความสามารถและทักษะท่ีสูงของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
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 3.  การเรียนรูจากประสบการณและเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในอดีต(Learning from their own 
experiences and past history) 
 องคกรจําเปนตองมีการคิดทบทวนเกี่ยวกับความสําเร็จและความลมเหลวท่ีผานมา  
โดยประเมินส่ิงเหลานี้อยางเปนระบบ และบันทึกบทเรียนท่ีไดรับในแบบท่ีเปดเผย งายตอ 
การเขาถึงสําหรับพนักงาน ซ่ึงผูเช่ียวชาญทานหนึ่งไดเรียกกระบวนการนี้วา Santayana review  
โดยเปนการยกคําพูดของนกัปราชญช่ือดังคือ George Santayana ท่ีวา ผูท่ีไมจําส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีต 
มักทําผิดพลาดแบบเดิมอยูเสมอ มาใช ซ่ึงการปลอยโอกาสที่จะนําเหตุการณในอดีตมาคิดทบทวน
นั้น จะนํามาซ่ึงความสูญเสียในความรูท่ีมีคาหลุดลอยไป  
 4.  การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน (Learning from the experiences and best practices of others) 
 การเรียนรูไมไดมาจากการคิดทบทวนและการวิเคราะหดวยตัวเองท้ังหมด ในบางคร้ัง 
ความรูความเขาใจท่ีมีอิทธิพลอยางยิ่งนั้น อาจไดมาจากการมองออกไปนอกสภาพแวดลอมท่ีคุนเคย 
เพื่อใหไดมุมมองท่ีแปลกใหม ผูบริหารที่มีความรูกระจางแจงนัน้รูดวีา แมแตองคกรท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมอ่ืนท่ีตางออกไปอยางส้ินเชิง ก็ยังอาจเปนแหลงท่ีมาของความคิดไดมากมาย และ 
ยังเปนตัวกระตุนใหเกิดการคิดอยางสรางสรรคไดดวย ดังนั้นสําหรับองคกรแบบนี้ การหยิบยืม
ความคิดจากภายนอกมาอยางเต็มใจ จะเขามาแทนท่ีการไมยอมรับ ความคิดท่ีไมไดเกดิข้ึนจาก
ภายในองคกร โดยอาจเรียกกระบวนการนี้วา SIS หรือ Steal Idea Shamelessly ตามแนวทางพัฒนา
องคกรของ XEROX หรืออาจเรียกกวาง ๆ วา Benchmarking ก็ได 
 5.  การถายโอนความรูท่ัวท้ังองคกรไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ(Transferring 
knowledge quickly and efficiently throughout the organization) 
 เพื่อไมใหการเรียนรูกระจุกตัวอยูในสวนใดสวนหนึ่งขององคกร จึงตองมีการเผยแพร
ความรูออกไปท่ัวท้ังองคกรอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยความคิดจะสงผลกระทบไดมาก
ท่ีสุดเม่ือมีการเผยแพรความคิดนั้นไปในวงกวาง แทนท่ีจะอยูกับคนเพยีงไมกี่คน ซ่ึงกลไกที่ชวย
กระตุนใหเกิดกระบวนการเผยแพรความคิดไดนัน้ รวมถึงการจัดทํารายงานเปนลายลักษณอักษร 
การส่ือสารดวยคําพูดและภาพประกอบ การเยี่ยมชมสถานท่ี การหมุนเวียนงานของบุคลากร การให
ความรูและจัดโครงการฝกอบรม และกิจกรรมการสรางมาตรฐานเดยีวกันภายในองคกร 
 โดยสรุปคือองคประกอบหลักของการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น จะทําใหองคกร 
กาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ถึงจะไมอาจเกิดข้ึนในช่ัวขามคืนไดแตตัวอยางขององคกร
สวนใหญท่ีประสบความสําเร็จนั้น เปนผลมาจากกระบวนการการสรางทัศนคติท่ีถูกตอง รวมถึง
ความรูสึกมุงม่ันท่ีจะทําและกระบวนการบริหารจัดการท่ีคอย ๆ ส่ังสมมาอยางตอเนือ่งเปนเวลานาน 
ซ่ึงแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรูจะมีลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป จากการประมวลความรูจาก
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หนังสือ บทความ และเอกสารตาง ๆ พบวาปจจุบันนี้มีการอางอิงแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงเรียนรู
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีมีช่ือเสียง 3 ทาน คือ Peter M. Senge, Michael Marquardt และ 
David A. Gavin ซ่ึงแนวคิดท้ัง 3 ทาน ก็คือการนําพาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูแตไมวาจะ
เปนลักษณะท่ีกําหนดโดยทานใดก็ช้ีใหองคกรท้ังหลายเห็นวาการจะพฒันาองคกรใหเปนองคกร
แหงการเรียนรูจาํเปนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องใหเกดิข้ึนอยางเปนรูปธรรมโดยอาศัยบุคลากร
ในองคกรชวยขับเคล่ือนองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบแนวคิดท่ีไดกําหนดไว  
ซ่ึงตองใชท้ังความรู ประสบการณ มาดําเนนิการใหเกิดข้ึนตามแนวคิด  
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความรู 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ใจชนก ภาคอัต (2557) ไดศึกษาเร่ือง การจัดการความรูดานการประกนัคุณภาพการศึกษา
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยศึกษา 5 ดาน ไดแก ดานการบงช้ีความรู ดานการสราง
และแสวงหาความรู ดานการเก็บและเขาถึงความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดาน 
การนําความรูไปใช ซ่ึงกลุมตัวอยางคือ บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร ผลการวิจัย
พบวา การจดัการความรูดานการประกนัคุณภาพการศกึษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
ดานการบงช้ีความรู อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.77 ดานการสรางและแสวงหาความรู อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ีย 3.58 ดานการเก็บและเขาถึงความรู อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.58 ดานการแบงปน
แลกเปล่ียนความรู อยูในรดบัปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.40 และดานการนาํความรูไปใช อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ีย 3.69 

 จงลักษ เวชธรรมา (2556) ไดศึกษาเร่ือง การจัดการความรูขององคการบริหารสวนตําบล 
อําเภอแหลมสิงห จังหวัดจันทบุรี ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวดัจันทบุรี จํานวน 94 คน ผลการวิจัยพบวา 1) การจดัการความรูขององคการบริหารสวนตําบล 
อําเภอแหลมสิงห จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายดาน คือ ดานการเรียนรู ดานการเขาถึงความรู 
ดานการบงช้ีความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู  
ดานการสรางและการแสวงหาความรู อยูในระดับมาก สวนดานการประมวลผลและกล่ันกรอง
ความรู อยูในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการจัดการ
ความรูขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอแหลมสิงห จงัหวัดจันทบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาและประสบการณในการทํางาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 สมจิตร สุวรักษ (2554) ไดศึกษาเร่ือง การจัดการความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
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ราชมงคล ในเขตภาคกลาง โดยกลุมตัวอยางคือ ขาราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว ในสํานกัสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง จํานวน 5 มหาวิทยาลัย คือ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภมิู 
จํานวน 136 คน พบวา 1) การจัดการความรูในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.66 และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 
3.93 2) การจัดการความรูกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีความสัมพันธ
กัทางบวกในระดับกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) การจัดการความรูดาน 
การบงช้ีความรู ดานการเขาถึงความรู และดานการเรียนรู สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในภาพรวมรอยละ 53 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 ชุติกาญจน ศรีวิบูลย (2554) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา 1) ปจจุบันมีการจัดการความรูในองคกร มีความคิดเหน็ในระดับ 
ปานกลางและระดับมาก 2) ผลการวิเคราะหองคประกอบรูปแบบการจัดการความรูของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวาการแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ
คัดกรองขอมูล การถายโอนและเผยแพรความรู และการประยุกตใชและปรับปรุงความรูใหทันสมัย
อยูตลอดเวลา มีคาเฉล่ียของทุกองคประกอบมากกวา 3.50 ข้ึนไปทุกองคประกอบ 

 ภูวนาท มูลเขียน (2553) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนากระบวนการจัดการความรูเพื่อ 
การบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน โดยเกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยางคือ ผูบริหารสถานศึกษา 
ครูผูสอน ศึกษานิเทศกผูรับผิดชอบสถานศึกษา 9 แหง ในจังหวัดเพชรบูรณ ชัยภูมิ และขอนแกน 
ดําเนินการถอดบทเรียนเปนกระบวนการจดัการความรูเพื่อการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และ
นําขอมูลของแตละสถานศึกษาคืนใหกับสถานศึกษายนืยนัและใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมโดยวิธีการ
สนทนากลุมผูเช่ียวชาญการบริหารจัดการความรู หลังจากนั้นนําไปทดลองและประเมิน
กระบวนการจดัการความรูใชกับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา การพัฒนากระบวนการจัดการ
ความรูเพื่อการบริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ประกอบดวยข้ันตอนการดําเนินการ 5 ข้ันตอน ไดแก 
1) กระบวนการการกําหนดเปาหมายความรูหรือการกําหนดความรูท่ีจําเปนในการบริการสถานศึกษา 
เปนการกําหนดความรูท่ีตองการเรียนรู โดยคํานึงถึงความจําเปนท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวยกิจกรรมและข้ันตอนท่ีสําคัญ คือ การวิเคราะหสภาพปจจบัุน ปญหาและความตองการ
ของสถานศึกษา การกําหนดทิศทางการพฒันาสถานศึกษา การกําหนดความรู กําหนดแผน 
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การจัดการความรู และการกําหนดมาตรฐานความรูท่ีตองการเรียนรู 2) กระบวนการสรางความรู
และการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนกระบวนการสืบเสาะ คนหา 
และรวบรวมความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของสถานศึกษาโดยมีการแสวงหาความรู จากภายใน
และภายนอกสถานศึกษาและเปนการนําเอาความรูท่ีสรางข้ึนในสถานศึกษามาเผยแพร  
การแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน เพื่อนาํไปใชในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยกิจกรรมและ
ข้ันตอนท่ีสําคัญ คือ การกําหนดแหลงเรียนรู การกําหนดทีมงาน การกําหนดกิจกรรมการสราง
ความรู และการกําหนดแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู 3) กระบวนการนําความรูไปใช เปนการนํา
ความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูและกล่ันกรองไวแลวนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะของครูและบุคลากรในสถานศึกษา ประกอบดวยกิจกรรมและข้ันตอน 
ท่ีสําคัญ คือ การกําหนดแผนการนําไปใชการบริการ การนิเทศติดตามและประเมินผลการนําความรู
ไปใช 4) กระบวนการประเมินผล เปนการตรวจสอบวา ความรูท่ีนําไปแลกเปล่ียนเรียนรูและ
นําไปใชสอดคลองกับความจําเปนในการปฏิบัติงาน ความตองการของครูและบุคลากร และเกิด
ประโยชนในการเพิ่มเติมความรูความสามารถและเพิ่มผลผลิตหรือไม ประกอบดวยกิจกรรมและ
ข้ันตอนท่ีสําคัญ คือ การกําหนดแผนการประเมินผล การกําหนดประเดน็การประเมิน การกําหนด
วิธีการและเคร่ืองมือการประเมิน และการสะทอนกลับและปรับปรุง และ 5) กระบวนการจัดเก็บ
และสะสมความรู เพื่อการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนการนําความรูท่ีสรางข้ึนมาจัดระบบ
และรวบรวมไวเปนคลังความรูของสถานศึกษา ประเภทเอกสาร ส่ิงพิมพเกีย่วกับคูมือการบริหาร 
เอกสารหลักสูตร รายงานผลการปฏิบัติงาน และมีการจดัเก็บในรูปเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
 งานวิจัยตางประเทศ 

 Chin-loy (2003) ไดศึกษาเกีย่วกับ การประเมินอิทธิพลของวัฒนธรรมท่ีมีผลตอ
ความสําเร็จของการจัดการความรู เพื่อทดสอบรูปแบบผลกระทบของวัฒนธรรมองคกรท่ีมี 
ผลตอความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและผลประโยชนขององคกรท่ีไดรับ โดยหลักการ
สําคัญตองการศึกษาความสัมพันธของกลยทุธในองคกร เชน การแบงปนความรู การพัฒนา
ความสามารถใหม ๆ สําหรับกิจกรรมท่ีผานกระบวนการเรียนรู กลุมตัวอยางจํานวน 133 คน ของ
ผูตอบท่ีเปนตัวแทนจาก 38 ใน 49 บริษัทของอเมริกาเหนอื ซ่ึงใหความสําคัญในดานวิธีปฏิบัติท่ีดี
ท่ีสุด (Best practices)  
 Sallis and Jones (2002) ไดศึกษาเกีย่วกับ องคประกอบท่ีสําคัญในการจดัการความรูของ
องคกร พบวา องคประกอบดานวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ ดานวัฒนธรรมองคกร ดานองคกร
แหงการเรียนรู ดานภาวะผูนาํและการจดัการ ดานทีมงานและทีมการเรียนรู ดานกระบวนการ 
ในการแบงปนความรู การสรางสรรคความรูและความชํานาญ 
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เปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงเสริมใหการจดัการความรูในองคกรประสบผลสําเร็จ  
โดยองคประกอบดานวิสัยทัศน ภาวะผูนําของผูบริหารเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับการกําหนด
ความรูท่ีสําคัญไวในองคกร 
 Maponya (2004) ไดศึกษาเกี่ยวกับ สภาพการจัดการความรูของ Pietermaritzburg 
Libraries, University of Natal โดยใชวิธีการสัมภาษณและใชแบบสอบถาม ผลการศึกษา คือ 
ภาพรวมของการจัดการความรูในหองสมุด พบวา มีการดําเนินการจัดการความรูท้ังในรูปแบบ 
เปนทางการและไมเปนทางการ สําหรับวตัถุประสงคของการจัดการความรู เนนการจัดการประเภท
ความรูแบบฝงลึก มากกวาความรูแบบชัดแจง และกระบวนการท่ีดําเนินการ ไดแก การกําหนด
นโยบายและกลยุทธ การทําหนาท่ีเปนผูนาํการจัดการความรูในมหาวิทยาลัย โดยมีบทบาท 
ในการรวบรวมจัดหา และแบงปนความรู 
 Keyser (2004) ไดศึกษาเกีย่วกับ ความสัมพนัธระหวางการจัดการความรูและ 
ผลการปฏิบัติงานของลูกจางบริษัทไฟฟารัฐแทนเนสซ่ี ซ่ึงงานวิจยันี้เปนการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางบทบาทของการจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงกลุมตัวอยาง คือ 
บุคลากรบริษัทไฟฟาในรัฐแทนเนสซ่ี จํานวน 1,870 คน ซ่ึงเดิมการจดัการความรูจะมุงเนนการรับรู
ของผูบริหารระดับกลางและสูง แตสําหรับการศึกษาในคร้ังนี้จะมุงไปท่ีกลุมพนักงานระดับลาง  
ซ่ึงผลการวิจัยพบวา การจดัการความรูและผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธในเชิงบวก และ
นอกจากนั้นการรับรู และความเขาใจในเร่ืองการจัดการความรูยังมีความแตกตางในกลุมของ
บุคลากรในงานตาง ๆ ขององคกร 
 จากการศึกษางานวิจยัท้ังในประเทศและตางประเทศ เกีย่วกับการจัดการความรู สรุปวา 
การจัดการความรูภายในองคกร มีองคประกอบหลักท่ีสําคัญคือ ผูบริหารมีสวนในการสงเสริม 
สนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ในการดําเนินกิจกรรมท่ีเกีย่วกับการจัดการความรู การกาํหนด นโยบาย 
วิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหบุคลากรในองคกรมีเปาหมายในการทํางาน มีตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายได โดยการนําความรูท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรู มาพัฒนางานใหเกดิ
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่องและย่ังยืน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู 

 งานวิจัยในประเทศ 

 สดศรี กันทะอินทร (2554) ไดศึกษาเร่ือง สัมฤทธิผลของการจัดการความรูในการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา ทุกปจจยัท่ีมีผลตอ
สัมฤทธิผลของการจัดการความรูในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักหอสมุด  
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีคาเฉล่ียรวมในระดับมาก คือ 1) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 2) ปจจยั 
ดานกลยุทธการจัดการความรู 3) ปจจัยดานการประเมินและการวัดผลการจัดการความรู 4) ปจจัย
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารภายในองคกร และ 5) ปจจัยดานกระบวนการจัดการ
ความรู สําหรับสัมฤทธิผลของการจัดการความรูในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักหอสมุด 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตามกรอบแนวคิดของ Marquardt พบวา ทุกองคประกอบมีคาเฉล่ียรวม 
ในระดบัมาก คือ 1) ดานการปรับเปล่ียนองคกร 2) ดานการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชงาน 
3) ดานการเอ้ืออํานาจ 4) ดานพลวัตการเรียนรู และ 5) ดานการจัดการองคความรู 
 ณัชชานันท จนัทโสภณ (2556) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาสวนราชการในกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกท่ี 24 สูการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคลากรระดับ
ผูบริหาร หัวหนาฝายอํานวยการ และผูใตบังคับบัญชา พบวา ตามกรอบวินัย 5 ประการ ประกอบดวย 
การเปนบุคคลใฝเรียนรู การมีรูปแบบจําลองทางความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
รวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ปญหาหลักไดแก ดานการเปนบุคคลใฝเรียนรู บุคลากร
ไมไดนําความรูท่ีมีอยูในตัวออกมาใชใหเปนประโยชน และไมรูวาตนมีคุณคาแคไหน โดยเฉพาะ
ดานการมีรูปแบบจําลองทางความคิด วัฒนธรรมองคกรของหนวยทหาร คือการมีระเบียบวนิัย 
เปนกรอบปฏิบัติ และปฏิบัติตามคําส่ังขของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด จึงไมกลาแสดงความคิด 
และมักยึดติดกับกรอบความคิด ความเช่ือเดิม ๆ ไมคอยยอมรับการเปล่ียนแปลง ดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน การมองในวิชาชีพทหารตางกันทําใหเกิดวิสัยทัศนในแตละบุคคลตางกัน  
ไมสอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม บุคลากรจะรับผิดชอบในงาน
เอกสารของตนเองและทํางานสําเร็จเพียงคนเดียว เม่ือบุคลากรคนหน่ึงขาดทําใหไมสามารถทํางาน
แทนกนัได ดานการคิดอยางเปนระบบ การทํางานของบุคลากรเปนไปในลักษณะตางคนตางทํางาน 
ซ่ึงทําใหการวางแผนการทํางานและการปฏิบัติงานยังไมเปนระบบ 

 ลักขิกา ขจัดภยั (2556) ไดศึกษาเร่ือง การรับรูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากร
สายสนับสนุนทางวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา จากการศึกษาระดับการรับรูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 5 ดาน ไดแก 
ดานการเปนบุคคลท่ีมีความรอบรู ดานการมีรูปแบบความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม  
ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ โดยภาพรวมอยูในระดบัมากทุกดาน แตมี
ขอเสนอแนะวา ควรพัฒนาบุคลากรและช้ีแจงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลอยางชัดเจน ท้ังเร่ือง
หนาท่ีของการทํางาน เวลาในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง เพื่อใหองคกรมีการพัฒนากอใหเกดิ 
การเรียนรูเพิ่มข้ึนตอไป ผูบริหารควรเขาถึงความตองการขององคกร และรวมถึงบุคลากร 
อยางถองแท ควรสงเสริมใหมีการอบรมและฝกสงเสริมทักษะตาง ๆ โดยท่ัวถึง ควรมรีะบบ 
โสตทัศนศึกษาท่ีทันสมัย 
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 วิสุทธ์ิ สุขบํารุง (2555) ไดศึกษาเร่ือง การวิจัยเชิงปฏิบัติการการจัดการความรูและ 
การพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรูภาครัฐ พบวา แนวทางการพัฒนาองคกร
แหงการเรียนรูสําหรับองคกรภาครัฐดานงานทาง ประกอบดวยการจัดทําแผนแมบทการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรู และแผนปฏิบัติการจัดการความรูและการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ สวนผล 
การจัดการความรูเพื่อพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู กอใหเกิดประโยชนตอองคกรภาครัฐดานงาน
ทางใน 4 ดาน ไดแก 1) ดานกระบวนการ CoP รวมกันสรางองคความรูในลักษณะวงจรการวิจยั 
เชิงปฏิบัติการของ Kurt Lewin เปนจํานวน 3 รอบวงจรการทํางาน 2) ดานองคความรู ผลผลิต 
การสรางความรูของ CoP คือ องคความรูในงานตัดหญาท่ีสามารถพัฒนาใหเกิดประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ และความปลอดภัยในการทํางาน 3) ดานความตระหนัก CoP มีความตระหนกั
เกี่ยวกับการพฒันาองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับมาก และ 4) ดานการมีสวนรวม 
บุคลากรทุกฝายมีการปฏิบัติรวมกันในการจัดการความรูเพื่อพัฒนาแขวงการทางอุตรดิตถท่ี 1  
ใหมีคุณลักษณะของการเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวทางท่ีพัฒนาจากงานวิจยันีส้ามารถนําไป
ปรับใช-ขยายผลในองคกรภาครัฐท่ีมีบริบทใกลเคียง โดยมีภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจยั
สนับสนุนท่ีสําคัญท่ีสุด 
 สุพรรษา มงคลวิวัฒน (2551) ไดศึกษาเร่ือง ความคิดเหน็ของบุคลากรตอกระบวนการ
จัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอ
กระบวนการการจัดการความรู และการเปนองคกรแหงการเรียนรู และเพื่อศึกษาความสัมพันธของ
การจัดการความรูและการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกรมสุขภาพจติ พบวา บุคลากรของ 
กรมสุขภาพจติมีความคิดเหน็ตอกระบวนการจัดการความรู และมีความคิดเห็นตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของกรมสุขภาพจิต อยูในระดับกลาง สวนผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ พบวา กระบวนการจัดการความรูมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 กิตติธัช แจงสวาง (2556) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูกับ 
การเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 4 จังหวดัปทุมธานี พบวา การศึกษาการจัดความรูเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของครูผูสอนในโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษาเขต 4 
จังหวดัปทุมธานี ในดานตาง ๆ มีผล คือ การจัดการความรู และการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี 
อยูในระดับมาก และความสัมพันธระหวางการจัดการความรูกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธาน ี
 พบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 พะโยม ชิณวงศ และศิริชัย ชินะตังกรู (2556) ไดศึกษาเร่ือง รูปแบบการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูของสถานศึกษาเฉพาะความพิการ สําหรับเด็กหหูนวกในประเทศไทย จากกลุม
ตัวอยาง จํานวน 20 โรงเรียน โดยศึกษาผานแนวคิดวินยั 5 ประการ ของ ปเตอร เซ็งเก พบวา  
1) ความรอบรูแหงตน มีอิทธิพลทางตรงตอการคิดเชิงระบบและทางออมกับแบบแผนความคิดอาน 
การมีวิสัยทัศนรวม และการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 2) แบบแผนความคิดอาน มีอิทธิพลทางตรงตอ 
การคิดเชิงระบบและทางออม ไดแก ความรอบรูแหงตน การมีวิสัยทัศนรวม และการเรียนรูรวมกนั
เปนทีม 3) การมีวิสัยทัศนรวม และการเรียนรูรวมกนัเปนทีม มีอิทธิพลทางตรงตอ การคิด 
เชิงระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตามลําดับ ซ่ึงผูเช่ียวชาญเห็นวารูปแบบ 
มีความเหมาะสม เปนไปได ถูกตองและสามารถนําไปใชประโยชนได 
 งานวิจัยตางประเทศ 

 Ismail (2005) ไดศึกษาเร่ือง Creative climate and learning organization factors: Their 
contribution towards innovation พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญตอนวัตกรรมสูงกวาการสรางบรรยากาศองคกร โดยพบวาคาเฉล่ียคะแนนของระดับ
ตําแหนงงาน คือ ผูบริหารระดับสูง หวัหนางานระดบักลางและระดับสูง และพนักงานตอการรับรู
นวัตกรรมการสรางบรรยากาศองคกรและการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ และยังพบวาคาเฉล่ียคะแนนการรับรูของกลุมประชากรในองคกรขนาดเล็ก กลาง และ
ใหญ ตอการรับรูนวัตกรรม การสรางบรรยากาศองคกร และการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 Gradner (2003) ไดศึกษาเร่ือง Learning organization practices in school: 
A middle school case study กรณีศึกษาโรงเรียนรัฐบาลขนาดกลางเพือ่สํารวจพฤติกรรม 
ดานการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนรัฐบาลขนาดกลาง โดยศึกษาดานการนาํแนวคิด
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูไปใชในโรงเรียน จะเปนปจจัยสําคัญตอการประสบความสําเร็จ 
ในการปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงเปนงานวจิัยเชิงคุณภาพ โดยเลือกศึกษาจากโรงเรียนรัฐบาลขนาดกลาง 
ทําการสํารวจเบื้องตนในกลุมบุคลากร การสัมภาษณ และการสังเกต แบงกลุมประชากรศึกษาเปน 
2 โปรแกรม เนื่องจากแตละโปรแกรมบุคลากรมีบทบาทหนาท่ีแตกตางกัน จากการวิจัย พบวา 
กลุมหนึ่งมีการรับรูบทบาทของโรงเรียนในฐานะท่ีเปนองคกรแหงการเรียนรู และอีกมุมหนึ่ง 
ไมมีการรับรู กลุมท่ีไมมีการรับรูมีผูนําท่ีมีลักษณะดูภูมิฐาน เปนท่ีเคารพแตไมสามารถถายทอด
วิสัยทัศนใหบุคคลในองคกรเขาใจได ไมใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรูซ่ึงกันและกัน แตใชวิธีการ 
ใหขอมูล กลุมท่ีมีการรับรูผูบริหารมีลักษณะเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงผลสะทอนกลับและ
ทบทวนการทํางานเปนทีม 
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 Abu-Tineh (2003) ไดศึกษาเร่ือง Exploring the relationship between the perceived 
leadership style of principals and their teachers’s practice of the five disciplines of learning 
schools เพื่อสํารวจความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของครูใหญและครู โดยใชแบบสอบถาม
และขอมูลจากโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง จํานวน 144 โรงเรียน เกี่ยวกบัภาวะผูนํา และ 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู นํามาวิเคราะหโดยใชการหาพหุคูณแบบถดถอย การหาคา
สหสัมพันธของ Pearson และการวิเคราะหเปรียบเทียบแบบใชคาการทดสอบคาที (t-test)  
จากการศึกษาพบวา ความเปนผูนําของครูใหญ เพศของครูใหญและครู จํานวนปท่ีสอน มีผลตอ 
ความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของครู คิดเปนรอยละ 34 ภาวะผูนาํมีผลคิดเปนรอยละ 32  
ตัวแปรตนไมไดแสดงวามีนยัสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีส่ิงท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การปฏิบัติ 
ตอกันของครูใหญ และครู ซ่ึงครูใหญท่ีมีลักษณะทุนนิยมจะมีความสัมพันธในเชิงผกผันกับ 
การปฏิบัติงานของครู และการตรวจสอบความแตกตางระหวางครูในระดับประถมศึกษาจะตางกัน
ตามวิสัยทัศน การคิดอยางเปนระบบ และครูในโรงเรียนประถมศึกษามีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติ
ตามกฎขององคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ 
 Chanpo (2003) ไดศึกษาเร่ือง Learning organization model in catholic vocational 
school of Thailand มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอองคกรแหงการเรียนรูและระดับ 
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางคือผูบริหารและครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิก 
พบวา (1)ความคิดเห็นของผูบริหารตอปจจัยท่ีมีผลตอองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง  
สวนความคิดเห็นของครูอยูในระดับปานกลาง (2)ความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอความเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง (3) ตัวแปรทุกตัวในโมเดลมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอองคกร
แหงการเรียนรูในโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย 
คือ พันธกิจ กลยุทธองคกรแหงการเรียนรู วัฒนธรรม ผูนําบรรยากาศ โครงสรางองคกร  
การจัดการจงูใจและระบบขององคกร 
 Phillips (2003) ไดศึกษาเร่ือง A four-level learning organization benchmark 
implementation model โดยใชการสังเคราะหงานวจิัยท่ีเกีย่วของกับองคกรแหงการเรียนรู แนวคิด
และเอกสารที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูของ Senge, Kotter, Garvin, Argyris และ Pedler 
สรุปคุณลักษณะ 10 ประการ ท่ีเปนองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความตองการ 
(Will) ภาวะผูนํา (Leadership) กลยุทธการคิดและวิสัยทัศน (Strategic thinking and vision) 
การติดตอส่ือสาร (Communication) การเรียนรูและพัฒนา (Learning and development) นวัตกรรม
และการตัดสินใจ (Innovation and decision making) การจัดการกับการเปลี่ยนแปลง (Change 
management) ทุนทางปญญาและการจดัการความรู (Intellectual capital and knowledge 
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management) การวัดและการประเมินผลงาน (Measurement and assessment) การตอบแทนและ
การยอมรับ (Reward and recognition) โดยใหบุคคล 4 ระดับ คือ ผูบริหารองคกร ผูบริหาร 
ฝายทรัพยากรมนุษยหรือพฒันาการเรียนรูในองคกร ผูจัดการตามสายงาน และลูกจาง เปนผู
พิจารณาตามบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลในคุณลักษณะท้ัง 10 ประการ ได 197 ตัวบงช้ี  
ท่ีครอบคลุมความเปนองคกรแหงการเรียนรู และใหแตละบุคคล ใหระดับความสําคัญของ
คุณลักษณะตาง ๆ โดยใหระดับคะแนนระหวาง 1-4 จากนั้นนําขอมูลมาเขียนกราฟแสดงระดับ
ความสําคัญของแตละคุณลักษณะเปรียบเทียบระหวางความคาดหวังกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง พบวา 
ผูบริหารองคกรใหระดับความสําคัญกับคุณลักษณะเร่ืองนวัตกรรมและการตัดสินใจสูงท่ีสุด 
ผูบริหารองคกรตองการสรางบรรยากาศความไววางใจในการตัดสินใจของลูกคาและสงเสริม 
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจ สวนคุณลักษณะท่ีใหระดับความสําคัญตํ่าท่ีสุด คือ การวัดและ
ประเมินผลงาน พบวามีความแตกตางกันไปตามลักษณะขององคกร สวนคุณลักษณะท่ีระดับ
ผูจัดการตามสายงานใหความสําคัญมากท่ีสุด คือ กลยุทธการคิดและวสัิยทัศน และภาวะผูนํา 
สําหรับลูกจางใหความสําคัญกับคุณลักษณะดานการตอบแทนและการยอมรับ รวมถึง 
การติดตอส่ือสารมากท่ีสุด 
 Johnson and Caldwell (2001) ไดศึกษาเร่ือง Leadership andorganizational learning in 
the quest for world class schools วัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษา วินยั 5 ประการของ Senge 
ซ่ึงนํามาใชในระบบการจัดการโรงเรียนในประเทศออสเตรเลียท่ีเปนโรงเรียนของชุมชน มากกวา
รอยละ 90 เปนโรงเรียนท่ีบริหารโดยชุมชน พบวา แตละโรงเรียนท่ีเปนกรณีศึกษาบรรลุผลสําเร็จ
ในการใชหลักวินัย 5 ประการของ Senge เพียงบางสวน ยกเวนเพียงโรงเรียนเดยีวท่ีบรรลุผลสําเร็จ 
เนื่องจากเปนโรงเรียนท่ีต้ังใหมจึงสามารถเลือกทีมงานท่ีจะมาสรางเสริมและชวยเหลือใหบรรลุตาม
วิสัยทัศนของโรงเรียนได โดยไมตองมาปรับเปล่ียนพฤติกรรมดั้งเดิมท่ีปฏิบัติจนเปนปกติ และ
โรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กก็บรรลุผลท่ีแตกตางจากโรงเรียนอ่ืน ๆ ผลการวิจยันี้ยังไดนําเสนอการพัฒนา
โมเดลของ Senge เพื่อความเปนโรงเรียนในระดับโลกใน 4 มิติ คือ โครงสรางแบบรวมมือรวมพลัง 
(Collaborative structure) ชองทางการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective communication 
channels) การบูรณาการเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ (Integrated professional development) และผูนํา 
ท่ีมุงเนนการเรียนรู (Learning-focuses leadership) พบวา โมเดลองคกรแหงการเรียนรูของ Senge 
สามารถใชเปนแมแบบสําหรับการพัฒนาเปนโรงเรียนในระดับโลกไดและผูบริหารเปนส่ิงสําคัญ 
ท่ีจะนําโรงเรียนใหพฒันาเปนโรงเรียนในระดับโลกได 
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 จากการศึกษางานวิจยัท้ังในประเทศและตางประเทศ เกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรู 
สรุปวา การเปนองคกรแหงการเรียนรู เกิดจากบุคลากรในองคกรมีการนําความรูท่ีไดรับมาปรับปรุง
เปล่ียนแปลง พัฒนางานใหดีข้ึนอยูเสมอ องคกรมีการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  
โดยผูบริหารมสีวนในการกําหนดนโยบาย สงเสริม สนับสนุน กระตุนใหบุคลากรภายในองคกร
เกิดการจะเรียนรูอยูตลอดเวลา เพื่อใหการทํางานเกิดการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ เปนรูปธรรม 
 



 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อการศึกษาการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู  
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาโดยใชการศึกษาวจิัยแบบสํารวจ (Survey research) และไดมี
การเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารและบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงผูวิจัยได
ดําเนินการดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การวิจยัคร้ังนีไ้ดศึกษากับประชากรและกลุมตัวอยางดังนี ้
 1. ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ คือ ผูบริหาร และบุคลากรของสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 จํานวน 58 คน 

 2.  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี ้คือ ผูบริหาร และบุคลากรของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 โดยกําหนดขนาด 
กลุมตัวอยางจากตารางของเครจซีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-610) ได 
กลุมตัวอยาง จาํนวน 52 คน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) ดวยวิธีการ 
จับฉลาก 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงสรางตาม
วัตถุประสงคและกรอบแนวคิดท่ีตองการศกึษาเกีย่วกับการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู 
ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอรท (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2542,  
หนา 137-138) โดยมีกําหนดใหมีน้ําหนกัคะแนนในแตละระดับดังนี ้



46 

 ระดับ  5 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 

 ระดับ  3 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
 ระดับ  2 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับนอย 

 ระดับ  1 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 

 การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจยัไดกาํหนดเกณฑความหมายคาเฉล่ียของคะแนน 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หนา 82-83) 
 คะแนนเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง มีการจัดการความรูอยูในระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50 หมายถึง มีการจัดการความรูอยูในระดับมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง มีการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง มีการจัดการความรูอยูในระดับนอย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง มีการจัดการความรูอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอรท (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2542, 
หนา 137-138) โดยมีกําหนดใหมีน้ําหนกัคะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
 ระดับ  5 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 

 ระดับ  3 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
 ระดับ  2 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับนอย 

 ระดับ  1 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 

 การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจยัไดกาํหนดเกณฑความหมายคาเฉล่ียของคะแนน 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หนา 82-83) 
 คะแนนเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับนอย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับนอยท่ีสุด 
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การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การสรางเคร่ืองมือแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดาํเนินการตามข้ันตอน 
ดังนี ้
 1.  ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกีย่วของ เพื่อนํามาเปนแนวทางฃ
ในการสรางแบบสอบถาม  
 2.  การศึกษาวธีิการสรางแบบสอบถามเพ่ือการวิจยั เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม  
 3.  สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว แลวนํา
แบบสอบถาม เสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอง ใหเสนอแนะ และดาํเนินการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนํา 
 4.  ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยบูรพา เพื่อขอความอนุเคราะหให
ผูทรงคุณวุฒิพจิารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตองของเนือ้หา ตลอดจนความชัดเจน 
และความเหมาะสมในการใชภาษา โดยขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ดังนี ้
  4.1  นางพิสมัย น้ําจนัทร  รองผูอํานวยการสํานักคอมพิวเตอร 
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.2  นางสาวอมรรัตน มากบดี หัวหนาฝายบริการวิชาการ สํานักคอมพิวเตอร  
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.3  ดร.สถาพร พฤฑฒิกุล   อาจารยประจําภาควิชานวัตกรรมการบริหาร 
         และผูนําทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.4  ดร.สมนึก ทองเอ่ียม  อาจารยประจําภาควิชานวัตกรรมการบริหาร 
         และผูนําทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.5  ดร.สมพงษ ปนหุน  อาจารยประจําภาควิชาการวจิัยและจิตวิทยา 
         ประยุกต คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 5.  หาคาความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถามดวยวิธีการ IOC (index of item 
objective congruence) โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และความถูกตองของภาษาท่ีใชใน
แบบสอบถาม แลวนําแบบสอบถาม มาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ 
โดยพิจารณาเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีไดคะแนน IOC ต้ังแต 0.6 ข้ึนไป แลวนําแบบสอบถามเสนอตอ
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธอีกคร้ัง เพื่อใหอาจารยตรวจแกไข เม่ือแกไขตามขอเสนอแนะและ 
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ผานความเหน็ชอบของอาจารยท่ีปรึกษาวทิยานิพนธแลวจัดพิมพแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บ
ขอมูลการวิจัยกับกลุมทดลอง 
 6.  หาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมท่ีมี
คุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ท้ังนี้ทดลองใชกับบุคลากรของสํานักหอสมุด 
มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แอลฟา (α-coefficient) ของ Cronbach ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการจัดการความรู 
เทากับ 0.97 และคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการเปนองคกรแหงการเรียนรู เทากับ 0.98 
 7.  นําแบบสอบถามท่ีผานการทดลองใชและไดแกไขปรับปรุงจนเสร็จสมบูรณแลว 
ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยกบัผูบริหารและบุคลากรของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัย
บูรพา 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจยัดําเนนิการตามข้ันตอน ดังนี ้
 1.  ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยบูรพา ถึงผูอํานวยการสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามไปยังผูบริหาร 
และบุคลากร สํานักคอมพิวเตอร ท่ีเปนกลุมตัวอยางของการวิจยั 

 2.  นําหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยบูรพาสงถึงผูอํานวยการสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามไปยังผูบริหาร 
และบุคลากร สํานักคอมพิวเตอร ท่ีเปนกลุมตัวอยางของการวิจยัโดยการนําไปสงท่ีสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาดวยตนเอง 
 3.  ผูวิจัยเขาเกบ็แบบสอบถาม ณ หองทํางานของผูบริหาร และบุคลากร ของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ดวยตนเอง 
 4.  ผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 52 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืน 52 ฉบับ คิดเปน 
รอยละ 100 

 5.  นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ เพื่อดําเนนิการตามข้ันตอน
ของการวิจยัตอไป  
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การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดทําการตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว แลวบันทึกขอมูลในแบบลงรหัส 
(Coding sheet) จากนั้นจึงนําขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะหในเชิงสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตรประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ
เพื่อนําเสนอขอมูลและสรุปผลการวิจัยคร้ังนี ้
 1.  วิเคราะหระดับการจัดการความรูและการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ดวยคาเฉลี่ย )( X  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน )(SD  

 2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ โดยใชวิธีการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason’s correlation coefficient) 
 3.  วิเคราะหปจจัยการจัดการความรูท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู และสราง
สมการทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โดยใช
วิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัย
บูรพามีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการจดัการความรูของผูบริหาร และบุคลากรสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาเพื่อศึกษาการจัดการความรูท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหง 
การเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพาและเพ่ือสรางสมการทํานายการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ผูศึกษาไดนาํเสนอผลการศึกษา ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษา
ไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี ้
 n    แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉล่ีย 
 SD   แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t    แทน คาสถิติเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย 2 กลุม 
 F   แทน คาสถิติเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียมากกวา 2 กลุม 
 MS   แทน คาความแปรปรวน  
 SS   แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนแตละตัวยกกําลังสอง 
 df   แทน คาระดับช้ันแหงความอิสระ  
 r    แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 R    แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหคูุณ 

 2R   แทน สัมประสิทธ์ิของการพยากรณ 
 adj   แทน สัมประสิทธ์ิของการพยากรณท่ีไดปรับแลว 
 bES ..  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ 
 estES ..  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณแบบพหุคูณ 
 Ŷ    แทน องคกรแหงการเรียนรูท่ีไดจากการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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 Ẑ    แทน องคกรแหงการเรียนรูท่ีไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 b    แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 β    แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 a    แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดบิ 
 **   แทน นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 *   แทน นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 )1( X  แทน การบงช้ีความรู 
 )2( X  แทน การสรางและแสวงหาความรู 
 )3( X  แทน การจัดเก็บและการเขาถึงความรู 
 )4( X  แทน การประมวลและกล่ันกรองความรู 
 )5( X  แทน การแบงปนและแลกเปล่ียนความรู 
 )6( X  แทน การเรียนรู 
 )( totalX  แทน การจัดการความรูภาพรวม 
 )1(Y  แทน การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
 )2(Y  แทน การมีรูปแบบความคิด 
 )3(Y  แทน การมีวิสัยทัศนรวม 
 )4(Y  แทน การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 )5(Y  แทน การคิดเชิงระบบ 
 )( totalY  แทน องคกรแหงการเรียนรูภาพรวม 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
ตารางท่ี 2  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู 
 

การจัดการความรู 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ดานการบงช้ีความรู 4.27 0.66 มาก 1 
2.  ดานการสรางและแสวงหาความรู 3.87 0.69 มาก 3 
3.  ดานการจดัเก็บและการเขาถึงความรู 3.87 0.82 มาก 4 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
 

การจัดการความรู 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

4.  ดานการประมวลและกล่ันกรอง
ความรู 

3.50 0.83 ปานกลาง 6 

5.  ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู 3.83 0.73 มาก 5 
6.  ดานการเรียนรู 3.90 0.66 มาก 2 

รวมดานการจดัการความรู 3.81 0.63 มาก  
 
 จากตารางท่ี 2 การจัดการความรูโดยรวมอยูในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ดานการบงช้ีความรู 
ดานการเรียนรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู และ 
ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู ยกเวนดานการประมวลและกล่ันกรองความรู อยูในระดบั 
ปานกลาง  
 
ตารางท่ี 3  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการบงช้ีความรู 
 

ดานการบงชีค้วามรู 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  สวนงานของทานมีการกาํหนด
นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจใน
การจัดการความรูท่ีชัดเจน 

4.46 0.64 มากท่ีสุด 1 

2.  สวนงานของทานเห็นถึงความสําคัญ
ของการใหความรูท่ีจําเปนตอ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.38 0.72 มาก 2 

3.  สวนงานของทานมีคําส่ังแตงต้ัง
คณะทํางานท่ีรับผิดชอบดําเนินการ
ดานการจดัการความรู 

4.00 1.01 มาก 5 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 
 

ดานการบงชีค้วามรู 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

4.  สวนงานของทานมีการกาํหนด
แผนปฏิบัติงานประจําป เพือ่ให
บุคลากรไดปฏิบัติตามตัวช้ีวัด
รายบุคคล 

4.25 0.84 มาก 3 

5.  ทานไดจดัลําดับความสําคัญของ
ความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

4.04 0.74 มาก 4 

รวมดานการบงช้ีความรู 4.27 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 3 การจัดการความรู ดานการบงช้ีความรูโดยรวมอยูในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ และอยูในระดับมาก 4 ขอ เรียงลําดับตาม
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก สวนงานของทานมีการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจ 
ในการจดัการความรูท่ีชัดเจน สวนงานของทานเห็นถึงความสําคัญของการใหความรูท่ีจําเปนตอ
การปฏิบัติงานของบุคลากร สวนงานของทานมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานประจําป เพื่อใหบุคลากร
ไดปฏิบัติตามตัวช้ีวดัรายบุคคลทานไดจัดลําดับความสําคัญของความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและสวนงานของทานมีคําส่ังแตงต้ังคณะทํางานท่ีรับผิดชอบ
ดําเนินการดานการจัดการความรู ตามลําดบั 
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ตารางท่ี 4  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการสรางและแสวงหา 
 ความรู 

 

ดานการสรางและแสวงหาความรู 
n = 52

ระดับ อันดับ X  SD  

1.  สวนงานของทานสงเสริมการสราง
องคความรูใหมดวยการใหรางวัล
หรือนํามาใชเปนสวนหนึ่ง 
ในการพจิารณาผลการปฏิบัติงาน

3.73 0.82 มาก 4 

2.  สวนงานของทานไดเชิญผูเช่ียวชาญ
มาใหความรูใหมท่ีเปนประโยชนตอ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของทาน

4.04 0.68 มาก 1 

3.  ทานมีการสรางความรูใหมจากงาน
ท่ีปฏิบัติอยู 

3.92 0.81 มาก 3 

4.  ทานเขารวมอบรมภายในหรือ
ภายนอกองคกรเพ่ือแสวงหาความรู 
และนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธิภาพ 

3.69 0.88 มาก 5 

5.  ทานมีการทบทวนและปรับปรุง
ความรูในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.96 0.68 มาก 2 

รวมดานการสรางและแสวงหาความรู 3.87 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4 การจัดการความรู ดานการสรางและแสวงหาความรูโดยรวมอยูในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก สวนงานของทานไดเชิญผูเช่ียวชาญมาใหความรูใหมท่ีเปนประโยชนตอการพฒันา 
การปฏิบัติงานของทาน ทานมีการทบทวนและปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน ทานมีการสรางความรูใหมจากงานท่ีปฏิบัติอยู สวนงานของทาน
สงเสริมการสรางองคความรูใหมดวยการใหรางวัลหรือนํามาใชเปนสวนหนึ่งในการพิจารณาผล
การปฏิบัติงาน และทานเขารวมอบรมภายในหรือภายนอกองคกรเพ่ือแสวงหาความรู และนํามา 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 5  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการจัดเก็บและการเขาถึง 
 ความรู 
 

ดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู 
n = 52

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  สวนงานของทานจัดเก็บ รวบรวม 
และจัดหมวดหมูของความรูให
บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรู 
เพื่อนําไปใชประโยชนไดงาย 
สะดวก และรวดเร็ว 

3.90 0.66 มาก 3 

2.  สวนงานของทานมีการรวบรวม
ความรูจากประสบการณของ
บุคลากรดานตาง ๆ เชน Success 
stories, One point lesson ได 
อยางเปนระบบเพื่อใหเขาไปคนหา
ไดสะดวก 

3.98 0.73 มาก 2 

3.  สวนงานของทานมีบอรด
ประชาสัมพันธเพื่อใหบุคลากรไดรับ
รูขอมูลขาวสารใหม ๆ อยูเสมอ 

3.42 1.02 ปานกลาง 5 

4.  สวนงานของทานมีการแจงเวยีน
หนังสือ คําส่ัง กฎ กติกา ขอบังคับ 
หรือขาวสารตาง ๆ ผานทางอีเมล
เสมอ 

4.15 0.80 มาก 1 

5.  สวนงานของทานมีการปรับปรุง
ขอมูลในแหลงจัดเก็บความรู เชน 
Sharepoint, Google drive ให
ทันสมัยอยูเสมอ 

3.90 1.01 มาก 4 

รวมดานการจดัเก็บและการเขาถึงความรู 3.87 0.82 มาก  
 



56 

 จากตารางท่ี 5 การจัดการความรู ดานการจดัเก็บและการเขาถึงความรูโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก 4 ขอ และอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ 
เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก สวนงานของทานมีการแจงเวียนหนังสือ คําส่ัง กฎ 
กติกา ขอบังคับ หรือขาวสารตาง ๆ ผานทางอีเมลเสมอ สวนงานของทานมีการรวบรวมความรูจาก
ประสบการณของบุคลากรดานตาง ๆ เชน Success stories, One point lesson ไดอยางเปนระบบ
เพื่อใหเขาไปคนหาไดสะดวก สวนงานของทานจัดเก็บ รวบรวม และจัดหมวดหมูของความรูให
บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรูเพื่อนาํไปใชประโยชนไดงาย สะดวก และรวดเร็ว สวนงาน
ของทานมีการปรับปรุงขอมูลในแหลงจดัเก็บความรู เชน Sharepoint, Google drive ใหทันสมัย 
อยูเสมอ และสวนงานของทานมีบอรดประชาสัมพันธเพื่อใหบุคลากรไดรับรูขอมูลขาวสารใหม ๆ
อยูเสมอ ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 6  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการประมวล 
 และกล่ันกรองความรู 
 

ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู 
n = 52

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  สวนงานของทานมีการประมวลและ
กล่ันกรองขอมูลความรูทักษะ 
การปฏิบัติงานในหนาท่ีตาง ๆ ใหอยู
ในรูปแบบของภาษาท่ีเขาใจงาย และ
เปนมาตรฐาน 

3.50 0.80 ปานกลาง 3 

2.  สวนงานของทานมีการกล่ันกรอง
และตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลความรูท่ีจัดเก็บไว กอนท่ี
บุคลากรจะนําไปใชงาน 

3.46 0.85 ปานกลาง 5 

3.  สวนงานของทานไดจดัทําคูมือ 
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนและ
เปนปจจุบัน 

3.48 0.87 ปานกลาง 4 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 

ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู 
n = 52

ระดับ อันดับ 
X  SD  

4.  ทานไดนําสรุปผลการปฏิบัติงาน 
มาวิเคราะหและจัดลําดับความสําคัญ 
จุดเดน และจุดท่ีควรปรับปรุง 

3.54 0.94 มาก 2 

5.  ทานไดนําจุดท่ีควรปรับปรุงจาก 
การปฏิบัติงานมาสรุป หาสาเหตุ 
และแกไขวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

3.65 0.88 มาก 1 

รวมดานการประมวลและกล่ันกรองความรู 3.50 0.83 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 6 การจัดการความรู ดานการประมวลและกล่ันกรองความรูโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก 2 ขอ และอยูในระดบัปานกลาง  
3 ขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ทานไดนําจุดท่ีควรปรับปรุงจาก 
การปฏิบัติงานมาสรุป หาสาเหตุ และแกไขวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ทานไดนําสรุปผล
การปฏิบัติงานมาวิเคราะหและจัดลําดับความสําคัญ จุดเดน และจุดท่ีควรปรับปรุง สวนงานของ
ทานมีการประมวลและกล่ันกรองขอมูลความรูทักษะการปฏิบัติงานในหนาท่ีตาง ๆ ใหอยูใน
รูปแบบของภาษาท่ีเขาใจงาย และเปนมาตรฐาน สวนงานของทานไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงานไว
อยางชัดเจนและเปนปจจุบัน และสวนงานของทานมีการกล่ันกรองและตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลความรูท่ีจัดเก็บไว กอนท่ีบุคลากรจะนําไปใชงาน ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 7  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียน 
 ความรู 
 

ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู 
n = 52

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  สวนงานของทานมีการจดัทําเอกสาร 
คูมือ หรือระบบสารสนเทศท่ี
บุคลากรสามารถนําความรูมา
แบงปนหรือแลกเปล่ียนเรียนรู 
ซ่ึงกันได 

3.75 0.99 มาก 4 

2.  สวนงานของทานมีการจดัสัมมนา
แลกเปล่ียนความรู เพื่อใหเกดิ 
การแบงปนหรือแลกเปล่ียนเรียนรู
ระหวางกันของบุคลากร 

3.81 0.93 มาก 3 

3.  สวนงานของทานมีการใชระบบ 
พี่เล้ียงในการสอนงานใหกบั
บุคลากร 

3.58 0.85 มาก 5 

4.  สวนงานของทานจัดใหมี 
การแลกเปล่ียนความรูโดยการไป
ศึกษาดูงานหนวยงานท่ีมีลักษณะ
คลายกัน 

3.88 0.90 มาก 2 

5.  ทานมีโอกาสแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นในการประชุมทบทวนหลัง
การปฏิบัติงาน (AAR) โครงการ/
กิจกรรมท่ีดําเนินการเสร็จแลวเสมอ 
เพื่อหาวิธีการแกไขปรับปรุงงาน 
ในคร้ังตอไป 

4.23 0.78 มาก 1 

รวมดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู 3.83 0.73 มาก  
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 จากตารางท่ี 7 การจัดการความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรูโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก ทานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเหน็ในการประชุมทบทวนหลังการปฏิบัติงาน (AAR) 
โครงการ/ กิจกรรมท่ีดําเนินการเสร็จแลวเสมอ เพื่อหาวธีิการแกไขปรับปรุงงานในครั้งตอไป  
สวนงานของทานจัดใหมีการแลกเปล่ียนความรูโดยการไปศึกษาดูงานหนวยงานท่ีมีลักษณะ
คลายกัน สวนงานของทานมีการจัดสัมมนาแลกเปล่ียนความรู เพื่อใหเกดิการแบงปนหรือ
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันของบุคลากร สวนงานของทานมีการจัดทําเอกสาร คูมือ หรือระบบ
สารสนเทศท่ีบุคลากรสามารถนําความรูมาแบงปนหรือแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันได และสวนงาน
ของทานมีการใชระบบพี่เล้ียงในการสอนงานใหกับบุคลากร ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 8  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู ดานการเรียนรู 
 

ดานการเรียนรู 
n = 52

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  สวนงานของทานมีการนาํความรู
ท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไป
ประยุกตใชหรือบูรณาการใหเกิด 
การเรียนรูหมุนเวยีนอยางตอเนื่อง
ภายในองคกร 

3.83 0.79 มาก 5

2.  สวนงานของทานมีการนาํความรู
ท่ีไดรับจากบุคลากรมาใชประโยชน
ในการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

3.85 0.83 มาก 4

3.  ทานไดศึกษาคนควาหาความรูจาก
แหลงความรูตาง ๆ เพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
ของทาน 

3.96 0.68 มาก 1

4.  ทานนําความรูท่ีไดรับจากเพ่ือน
รวมงานมาประยุกตใชใหเกดิ
ประโยชนและปรับปรุงแกไข 
การปฏิบัติงานของทาน 

3.87 0.69 มาก 3
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ตารางท่ี 8  (ตอ) 
 

ดานการเรียนรู 
n = 52

ระดับ อันดับ X  SD  

5.  ทานสามารถนําความรูท่ีไดรับจาก
การแลกเปล่ียนเรียนรูมาใชใน 
การปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน

3.96 0.74 มาก 2

รวมดานการเรียนรู 3.90 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 การจัดการความรู ดานการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ทานได
ศึกษาคนควาหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานของทาน 
ทานสามารถนําความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียนเรียนรูมาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดี
ข้ึน ทานนําความรูท่ีไดรับจากเพ่ือนรวมงานมาประยกุตใชใหเกดิประโยชนและปรับปรุงแกไข 
การปฏิบัติงานของทาน สวนงานของทานมีการนําความรูท่ีไดรับจากบุคลากรมาใชประโยชน 
ในการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน และสวนงานของทานมีการนําความรู
ท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใชหรือบูรณาการใหเกิดการเรียนรูหมุนเวียน 
อยางตอเนื่องภายในองคกร ตามลําดับ  
 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 
ตารางท่ี 9  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู 
 

องคกรแหงการเรียนรู 
n = 52

ระดับ อันดับ X  SD  

1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.85 0.61 มาก 3
2.  ดานการมีรูปแบบความคิด 4.08 0.65 มาก 2
3.  ดานการมวีสัิยทัศนรวม 3.63 0.77 มาก 5
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 4.15 0.61 มาก 1
5.  ดานการคิดเชิงระบบ 3.75 0.62 มาก 4

รวมดานองคกรแหงการเรียนรู 3.92 0.52 มาก  
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 จากตารางท่ี 9 การเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา 
เปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก  
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการมีรูปแบบความคิด ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการคิด 
เชิงระบบและดานการมวีิสัยทัศนรวม ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 10  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคล 
 ท่ีรอบรู 
 

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
n = 52

ระดับ อันดับ X  SD  

1.  ทานมีความรู ความสามารถและ
ความเช่ียวชาญในสายวิชาชีพของ
ตนเอง 

3.83 0.62 มาก 5

2.  ทานมีความกระตือรือรนและมี
ความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เรียนรู
ส่ิงใหม ๆ จากแหลงความรูตาง ๆ  
อยูเสมอ 

4.04 0.63 มาก 1

3.  ทานสามารถนําความรูท่ีไดจาก
การประชุม อบรม สัมมนา หรือ
ความรูใหม ๆ มาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.85 0.70 มาก 4

4.  ทานฝกทักษะการปฏิบัติงานใหมี
ความเช่ียวชาญอยูเสมอ 

3.90 0.60 มาก 3

5.  ทานนําเทคนิคใหม ๆ หรือ
เทคโนโลยีมาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนา 
การงานอยูเสมอ 

3.92 0.59 มาก 2

6.  ทานไดรับการสนับสนุนจาก
สวนงานท่ีสังกัดใหไปศึกษาตอ 
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท้ังในและ
นอกสถานท่ีเสมอ 

3.67 0.94 มาก 6

รวมดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.85 0.61 มาก  
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 จากตารางท่ี 10 องคกรแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก ทานมีความกระตือรือรนและมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เรียนรูส่ิงใหม ๆ จากแหลง
ความรูตาง ๆ อยูเสมอ ทานนําเทคนิคใหม ๆ หรือเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
เพื่อพัฒนาการงานอยูเสมอ ทานฝกทักษะการปฏิบัติงานใหมีความเช่ียวชาญอยูเสมอ ทานสามารถ
นําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม สัมมนา หรือความรูใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
อยูเสมอ ทานมีความรูความสามารถและความเช่ียวชาญในสายวิชาชีพของตนเอง และทานไดรับ
การสนับสนุนจากสวนงานท่ีสังกัดใหไปศึกษาตอ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท้ังในและ 
นอกสถานท่ีเสมอ ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 11  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการมีรูปแบบ
 ความคิด 
 

ดานการมีรูปแบบความคดิ 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ทานรับฟงความคิดเหน็ท่ีตางออกไป
ของเพื่อนรวมงาน และเปดโอกาสให
เพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็น 
อยูเสมอ 

4.33 0.58 มาก 1 

2.  ทานพิจารณาทบทวนและไตรตรอง
กอนการตัดสินใจทํางานทุกคร้ัง 

4.15 0.64 มาก 3 

3.  ทานพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนแนวคิด 
วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบายของสวนงาน 

4.12 0.68 มาก 4 

4.  ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางาน
มิใชอุปสรรค แตเปนโอกาส 
ในการพัฒนางานใหดีข้ึน 

3.98 0.73 มาก 6 

5.  ทานมีการวางแผนการทํางาน 
โดยคํานึงถึงผลที่จะตามมาในอนาคต
เสมอ 

4.00 0.74 มาก 5 
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ตารางท่ี 11  (ตอ) 
 

ดานการมีรูปแบบความคดิ 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

6.  ทานไมยดึติดกับรูปแบบและ
กระบวนการทาํงาน พรอมท่ีจะ
เรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อแสวงหา 
ส่ิงท่ีมีความเหมาะสมมากกวา 

4.17 0.68 มาก 2 

รวมดานการมีรูปแบบความคิด 4.08 0.65 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 องคกรแหงการเรียนรู ดานการมีรูปแบบความคิดโดยรวมอยูในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก ทานรับฟงความคิดเหน็ท่ีตางออกไปของเพื่อนรวมงาน และเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงาน
แสดงความคิดเห็นอยูเสมอ ทานไมยดึติดกับรูปแบบและกระบวนการทํางาน พรอมท่ีจะเรียนรู
วิธีการใหมๆ เพื่อแสวงหาส่ิงท่ีมีความเหมาะสมมากกวา ทานพิจารณาทบทวนและไตรตรองกอน
การตัดสินใจทาํงานทุกคร้ัง ทานพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบายของสวนงาน ทานมีการวางแผนการทํางานโดยคํานึงถึงผลท่ีจะตามมาในอนาคตเสมอ  
และทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรคแตเปนโอกาสในการพัฒนางานใหดีข้ึน 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 12  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงาน
อยางชัดเจนและพรอมจะทุมเท
เพื่อใหบรรลุวสัิยทัศนท่ีต้ังไว 

3.96 0.63 มาก 1 

2.  ทานมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของสวนงาน 

3.35 1.06 ปานกลาง 4 
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3.  ทานมีความเช่ือม่ัน และมุงม่ัน 
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
วิสัยทัศนของสวนงาน 

3.75 0.71 มาก 2 

4.  ทานไดมีสวนรวมในการวางแผน 
การปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร 

3.21 1.11 ปานกลาง 5 

5.  สวนงานของทานมีการจดักิจกรรม
เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเหน็รวมกัน 

3.62 0.84 มาก 3 

รวมดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.63 0.77 มาก  
 
ตารางท่ี 12  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงาน
อยางชัดเจนและพรอมจะทุมเท
เพื่อใหบรรลุวสัิยทัศนท่ีต้ังไว 

3.96 0.63 มาก 1 

2.  ทานมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของสวนงาน 

3.35 1.06 ปานกลาง 4 

3.  ทานมีความเช่ือม่ัน และมุงม่ัน 
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
วิสัยทัศนของสวนงาน 

3.75 0.71 มาก 2 

4.  ทานไดมีสวนรวมในการวางแผน 
การปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร 

3.21 1.11 ปานกลาง 5 

5.  สวนงานของทานมีการจดักิจกรรม
เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเหน็รวมกัน 

3.62 0.84 มาก 3 

รวมดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.63 0.77 มาก  
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 จากตารางท่ี 12 องคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวมโดยรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมาก 3 ขอ และอยูในระดับปานกลาง 2 ขอ เรียงลําดับ 
ตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงานอยางชัดเจนและพรอม 
จะทุมเทเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนท่ีต้ังไว ทานมีความเช่ือม่ัน และมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุ 
ตามวิสัยทัศนของสวนงาน สวนงานของทานมีการจัดกจิกรรมเพ่ือกระตุนใหบุคลากรไดแสดง 
ความคิดเหน็รวมกัน ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของสวนงาน และทานไดมีสวนรวม 
ในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 13  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนั 
 เปนทีม 
 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ทานคิดวาการเรียนรูรวมกันของ
บุคลากรทําใหเกิดการพฒันาของ 
สํานักคอมพิวเตอรอยางแทจริง 

4.04 0.71 มาก 3 

2.  ทานคิดวาบุคลากรท่ีมีทักษะ 
ในการทํางานเปนทีมอยางเปนระบบ 
จะเกิดการเรียนรูรวมกัน 

4.17 0.68 มาก 2 

3.  ทานมีวิธีการแกไขปญหา 
โดยการพดูคุย แลกเปล่ียน 
ความคิดเหน็ซ่ึงกันและกัน 
อยางเปดเผยและเคารพกัน 

4.04 0.82 มาก 4 

4.  ทานยอมรับในความรูความสามารถ
ของเพื่อนรวมงาน 

4.29 0.57 มาก 1 

5.  ทานและเพือ่นรวมงานรวมกัน
วิเคราะห หรือหาวิธีการที่จะทําให
งานสําเร็จ 

4.00 0.77 มาก 5 

รวมดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 4.15 0.61 มาก  
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 จากตารางท่ี 13 องคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก ทานยอมรับในความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงาน ทานคิดวาบุคลากรท่ีมีทักษะ 
ในการทํางานเปนทีมอยางเปนระบบจะเกดิการเรียนรูรวมกัน ทานคิดวาการเรียนรูรวมกันของ
บุคลากรทําใหเกิดการพฒันาของสํานักคอมพิวเตอรอยางแทจริง ทานมีวิธีการแกไขปญหา 
โดยการพดูคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันอยางเปดเผยและเคารพกัน และทานและ 
เพื่อนรวมงานรวมกันวิเคราะห หรือหาวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 14  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคกรแหงการเรียนรู ดานการคิดเชิงระบบ 
 

ดานการคดิเชงิระบบ 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

1.  ทานสามารถวิเคราะห แยกแยะ 
จัดลําดับความสําคัญทางความคิด 

3.87 0.69 มาก 3 

2.  ทานสามารถคิดและวิเคราะห 
การปฏิบัติงานท่ีซับซอนได 
อยางเปนระบบและเปนข้ันตอน 

3.75 0.71 มาก 5 

3.  ทานไดพจิารณา ทบทวน ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง
อยางสมํ่าเสมอ 

3.87 0.63 มาก 2 

4.  ทานมีการนําปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในขณะปฏิบัติงานมาวิเคราะห 
เพื่อปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ 

3.94 0.64 มาก 1 

5.  ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญ
ของงานท่ีปฏิบัติงานไดเหมาะสม 

3.85 0.64 มาก 4 

6.  ทานสามารถมองเห็นในปญหาตาง ๆ 
ท้ังภาพรวมและสวนยอยได 
ตลอดจนสามารถเช่ือมโยง 
เขาดวยกันอยางเปนระบบ 

3.63 0.71 มาก 6 
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ตารางท่ี 14  (ตอ) 
 

ดานการคดิเชงิระบบ 
n  = 52 

ระดับ อันดับ 
X  SD  

7.  สวนงานของทานสนับสนุน 
ใหบุคลากรมีการระดมสมองและ 
คิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด 
เหมาะสมท่ีสุดเพื่อการพัฒนางาน 

3.62 0.97 มาก 7 

8.  ทานสามารถเช่ือมโยงประสบการณ
เดิมมาใชในการเรียนรูแกปญหา 
ในการทํางานดวยเหตุผล 
อยางเปนระบบ 

3.87 0.69 มาก 3 

รวมดานการคิดเชิงระบบ 3.75 0.62 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 องคกรแหงการเรียนรู ดานการคิดเชิงระบบโดยรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดบัมากทุกขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก ทานมีการนําปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงานมาวิเคราะหเพื่อปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพ ทานไดพจิารณาทบทวน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางสมํ่าเสมอ 
ทานสามารถเช่ือมโยงประสบการณเดิมมาใชในการเรียนรูแกปญหาในการทํางานดวยเหตุผล 
อยางเปนระบบ และทานสามารถวิเคราะห แยกแยะ จดัลําดับความสําคัญทางความคิด มีคาเฉล่ีย
เทากัน ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญของานท่ีปฏิบัติงานไดเหมาะสม ทานสามารถคิดและ
วิเคราะหการปฏิบัติงานท่ีซับซอนไดอยางเปนระบบและเปนข้ันตอน ทานสามารถมองเห็น 
ในปญหาตาง ๆ ท้ังภาพรวมและสวนยอยได ตลอดจนสามารถเช่ือมโยงเขาดวยกันอยางเปนระบบ 
และสวนงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีการระดมสมองและคิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด 
เหมาะสมท่ีสุดเพื่อการพัฒนางาน ตามลําดับ



 

ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ )(r  ระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ตัวแปร 

การเปนบุคคล 

ที่รอบรู 

)( 1Y

การมีรูปแบบ

ความคิด 

)( 2Y

การมีวิสัยทัศนรวม 

)( 3Y  

การเรียนรูรวมกัน

เปนทีม 

)( 4Y

การคิดเชิงระบบ 

)( 5Y  

องคกรแหง 

การเรียนรูภาพรวม 

)( totalY
1.  การบงชี้ความรู  

)1(X

.301* .133 .237 .286* .310* .234 

2.  การสรางและแสวงหา
ความรู  

)2(X

.608** .242 .351* .380** .516** .521** 

3.  การจัดเก็บและการเขาถึง
ความรู  

)( 3X

.274* .057 .326* .240 .241 .253 

4.  การประมวลและ
กลั่นกรองความรู 

)( 4X

.429** .181 .385** .273 .437** .411** 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
 

ตัวแปร 

การเปนบุคคล 

ที่รอบรู 

)( 1Y

การมีรูปแบบ

ความคิด 

)( 2Y

การมีวิสัยทัศนรวม 

)( 3Y  

การเรียนรูรวมกัน

เปนทีม 

)( 4Y

การคิดเชิงระบบ 

)( 5Y  

องคกรแหง 

การเรียนรูภาพรวม 

)( totalY
5.  การแบงปนและ

แลกเปลี่ยนความรู 

)( 5X

.380** .233 .512** .590** .462** .429** 

6.  การเรียนรู 

)( 6X
.498** .379** .583** .572** .557** .605** 

การจัดการความรูภาพรวม 

)( totalX
.436** .276* .543** .440** .527** .557** 

 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 15 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ )(r  ระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับ 
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา พบวา การจดัการความรู
ภาพรวม )( totalX  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  ของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 และเม่ือพิจารณา 
เปนรายดาน พบวา  
 1.  การจัดการความรูดานการบงช้ีความรู )1( X  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม )4(Y  และ
ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 สวนดานการมีรูปแบบความคิด

)2(Y ดานการมีวิสัยทัศนรวม )3(Y และการเปนองคกรแหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  

ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูดานการบงช้ีความรู )1( X  
 2.  การจัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู )2( X  มีความสัมพันธเชิงบวก
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

)4(Y  ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y  และการเปนองคกรแหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม )3(Y  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 สวนดานการมีรูปแบบ
ความคิด )2(Y  ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู )2( X  
 3.  การจัดการความรูดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู )3( X  มีความสัมพันธ 
เชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  และดานการมีวิสัยทัศน
รวม )3(Y  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 สวนดานการมีรูปแบบความคิด )2(Y  
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม )4(Y  ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y  และการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูภาพรวม )(Ytotal ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูดานการจัดเก็บ 
และการเขาถึงความรู )3( X  
 4.  การจัดการความรูดานการประมวลและกล่ันกรองความรู )4( X  มีความสัมพันธ 
เชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

)3(Y  ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y  และการเปนองคกรแหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 สวนดานการมีรูปแบบความคิด )2(Y  และดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม )4(Y  ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูดานการประมวลและกล่ันกรองความรู 

)4( X  
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 5.  การจัดการความรูดานการแบงปนและแลกเปล่ียนความรู )5( X  มีความสัมพันธ 
เชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

)3(Y  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม )4(Y  ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y  และการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 สวนดานการมีรูปแบบ
ความคิด )2(Y  ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูดานการแบงปนและแลกเปล่ียนความรู 

)5( X  
 6.  การจัดการความรูดานการเรียนรู )6( X  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู )1(Y  ดานการมีรูปแบบความคิด )2(Y  ดานการมี
วิสัยทัศนรวม )3(Y  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม )4(Y  ดานการคิดเชิงระบบ )5(Y  และ 
การเปนองคกรแหงการเรียนรูภาพรวม )( totalY  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01  
 สรุปคือการจัดการความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 จํานวน 4 ดาน คือ  
ดานการสรางและแสวงหาความรู )2( X  ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู )4( X   
ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู )5( X  ดานการเรียนรู )6( X  และไมมีความสัมพันธ จํานวน 
2 ดาน คือ ดานการบงช้ีความรู )1( X  และดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู )3( X  



 

ตารางที่ 16  การจัดการความรูที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

ตัวแปรทํานาย .
2R  

2R  
change 

Adjusted R  

Square 
..ES  b  SE  β  t  p  

(Constant)     2.079 .463  4.490 .000 
การบงชี้ความรู     -.112 .111 -.142 -1.003 .321 
การสรางและแสวงหาความรู     .208 .119 .275 1.741 .089 
การจัดเก็บและการเขาถึงความรู     -.048 .099 -.075 -.482 .632 
การประมวลและกลั่นกรองความรู     .059 .116 .094 .507 .615 
การแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู     .054 .140 .077 .389 .699 
การเรียนรู .647(a) .419 .341 .42050 .330 .132 .423 2.497 .016 

ANOVA(c) 

Model  SS  df  MS  F  .Sig  

1 Regression 5.735 6 .956 5.406 .000(a) 
 Residual 7.957 45 .177   
 Total 13.692 51  

* p < .05
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 จากตารางท่ี 16 การจัดการความรูท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยไดทํา 
การทดสอบดวย Multiple regression analysis พบวา ปจจัยการจัดการความรูดานการเรียนรูสงผล
ตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุคูณ (multiple R ) เทากับ .647 คาประสิทธิภาพในการทํานาย )( 2R  เทากับ .419  
ซ่ึงปจจัยการจดัการความรูดานการเรียนรู เปนปจจัยรวมกันทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถทํานาย
การเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 41.9 โดยมีคาประสิทธิภาพการทํานายท่ีปรับแลว (Adjuster 

)2R  เทากับ .341 และมีคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย (Standard error) เทากับ .421 
ซ่ึงสามารถเขียนสมการทํานาย ในรูปคะแนนดิบไดคือ Ŷ  = 2.079 + .330 (ดานการเรียนรู) และ
สามารถเขียนในรูปคะแนนมาตรฐานไดคือ Ẑ = .423 (ดานการเรียนรู) 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับการจัดการความรูของผูบริหารและ
บุคลากร สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 2) ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 3) ความสัมพันธของการจัดการความรูกับการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 4) ปจจัยการจัดการความรูท่ีสงผลตอ 
การเปนองคกรแหงการเรียนรู และสรางสมการทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารและบุคลากรของสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 จํานวน 52 คน เคร่ืองมือท่ีใช 
ในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน การวเิคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน และวิธีการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 1.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา มีการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับเห็นดวยมาก 5 ดาน และอยูในระดับเห็นดวยปาน
กลาง 1 ดาน เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ดานการบงช้ีความรู ดานการเรียนรู 
ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรู และดานการประมวลและกล่ันกรองความรู ตามลําดับ 
 2.  สํานักคอมพิวเตอรมี มหาวิทยาลัยบูรพา มีการเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยรวม 
อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับเห็นดวยมากทุกขอ เรียงลําดับตาม
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแกดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมดานการมีรูปแบบความคิด 
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการคิดเชิงระบบและดานการมีวิสัยทัศนรวม ตามลําดับ 
 3.  การจัดการความรูโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 
 4.  ปจจัยการจัดการความรูดานการเรียนรูสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของ
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงปจจัยการจัดการความรูดานการเรียนรู เปนปจจัยรวมกัน
ทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ไดอยางมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถทํานายการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 41.9 และมีคา 
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ .421 ซ่ึงสามารถเขียนสมการ
ทํานาย ในรูปคะแนนดิบไดคือ Ŷ  = 2.079 + .330 (ดานการเรียนรู) และสามารถเขียนในรูปคะแนน
มาตรฐานไดคือ Ẑ = .423 (ดานการเรียนรู) 
  

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหผลการวจัิย พบวา  
 1.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา มีการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก 
ซ่ึงองคประกอบรายดานท่ีทําใหเกิดการจัดการความรูภายในองคกร คือ ดานการบงช้ีความรู  
ดานการเรียนรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดเก็บและการเขาถึงความรู  
ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดานการประมวลและกล่ันกรองความรู ซ่ึงสอดคลองกับ
สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2548, หนา 5-6) 
กลาววา กระบวนการจัดการความรู (Knowledge management process) เปนกระบวนการท่ีจะชวย
ใหองคกรสามารถสรางและจัดการความรูภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และสอดคลองกับงานวจัิยของสมจิตร สุวรักษ (2554) ท่ีพบวา มีการจดัการความรูในสํานักสงเสริม
วิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ในภาพรวม 
มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.66 ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการจัดการความรู 7 
ข้ันตอน คือ การบงช้ีความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ 
การประมวลและกล่ันกรองความรู การเขาถึงความรู การแบงปนแลกเปล่ียนความรู และการเรียนรู 
 2.  สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา มีความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยรวม 
อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกขอ ไดแก ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม ดานการมีรูปแบบความคิด ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการคิดเชิงระบบ และ
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ตามลําดับ สอดคลองกับงานวจัิยของลักขิกา ขจัดภยั (2556) ท่ีศึกษา
เก่ียวกับการรับรูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการ มหาวิทยาลัย
รามคําแหง พบวา การศึกษาระดับการรับรูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวทิยาลัยรามคําแหง 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีมีความรอบรู ดานการมีรูปแบบ
ความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ  
โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน และสอดคลองกับงานวิจัยของพะโยม ชิณวงศ และศิริชัย  
ชินะตังกรู (2556) ท่ีพบวา รูปแบบการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาเฉพาะความพิการ 
สําหรับเด็กหูหนวกในประเทศไทย โดยศึกษาผานแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ ปเตอร เซ็งเก คือ 
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ความรอบรูแหงตน การมีวิสัยทัศนรวม การเรียนรูรวมกันเปนทีม การมีแบบแผนความคิดอาน และ
การคิดเชิงระบบ ซ่ึงผูเช่ียวชาญเห็นวารูปแบบมีความเหมาะสม มีความเปนไปได ถูกตองและ
สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 3.  การจัดการความรูโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .01 
ซ่ึงประกอบดวยการจัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการประมวลและ
กล่ันกรองความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดานการเรียนรู สอดคลองกับงานวจัิยของ
กิตติธัช แจงสวาง (2556) ท่ีพบวา ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูกับการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูในโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 
จังหวดัปทุมธานี มีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เน่ืองจาก 
ไมวาองคกรจะสรางบรรยากาศในการเรียนรู หรือกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรู ถาบุคลากร
ในองคกรไมเห็นถึงความสําคัญของการเรียนรู ก็จะไมสามารถนําความรูท่ีไดจากบุคลากรมา
ประยุกตใชใหเกิดความเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูได และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ภวูนาท มูลเขียน (2553) ท่ีพบวา กระบวนการสรางความรูและ 
การแลกเปล่ียนเรียนรูเพ่ือการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เปนกระบวนการสืบเสาะ คนหา และ
รวบรวมความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของสถานศึกษาโดยมีการแสวงหาความรู จากภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาและเปนการนําเอาความรูท่ีสรางข้ึนในสถานศึกษามาเผยแพร การแลกเปล่ียน
เรียนรูซ่ึงกันและกัน เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน และกระบวนการนําความรูไปใช เปนการนํา
ความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรูและกล่ันกรองไวแลวนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ิมพูน
ความสามารถและทักษะของครูและบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาตนเองและองคกร 
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 4.  ตัวแปรการจัดการความรูดานการเรียนรูเปนตัวแปรท่ีสงผลตอการเปนองคกร 
แหงการเรียนรู และสามารถพยากรณการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (1994 อางถึงใน สุรางคนา ธรรมลิขิต, 
2559, หนา 25) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูคือ สถานท่ีซ่ึงมีบรรยากาศของการจัดการความรู 
ใหมีการเรียนรูรายบุคคล และกลุม มีการสอนคนใหมีกระบวนการคิดวิเคราะห เพ่ือชวยใหเราเขาใจ
สรรพส่ิง ขณะเดียวกันทุกคนก็ชวยองคกรเรียนรูจากความผิดพลาด ความสําเร็จ ผลก็คือทุกคน
ตระหนักในการเปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของบุญเลิศ 
เตกสงวน (2557) พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ ปจจัยดานวัฒนธรรม
การเรียนรูในองคกรซ่ึงตองปลูกฝงใหพนักงานใสใจตอการเรียนรูอยูตลอดเวลา เขาใจความสําคัญ
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ของการเรียนรูวามีสวนในการพัฒนาตนเองและองคกร สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ และ
ปจจัยดานการมีบรรยายกาศที่เก้ือหนุนตอการเรียนรูในองคกร โดยองคกรตองสรางบรรยากาศท่ีดี 
สงเสริมและกระตุนการเรียนรู การใฝรูของพนักงาน ซ่ึงท้ัง 2 ปจจัยน้ีสงผลตอการเปนองคกร 
แหงการเรียนรู และสอดคลองกับงานวจัิยของอัมพร ปญญา (2557) พบวา ปจจัยดานการเรียนรู 
ในองคกร เปนปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในวิทยาลัยราชพฤกษ และเปน 
ตัวพยากรณท่ีดีท่ีสุดในการพยากรณการเปนองคกรแหงการเรียนรูของวิทยาลัยราชพฤกษ 

 

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

  1.1  การจัดการความรูมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานัก
คอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ดังน้ัน ผูบริหารควรมีการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจ
ในการจดัการความรูภายในองคกร ท่ีชัดเจน โดยมีตัวช้ีวดัรายบุคคล เพ่ือใหเกิดความชัดเจน 
ในหนาท่ีและการทํางานของตนเอง จะทําใหเกิดการพัฒนาการทํางานจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 
อยางเปนรูปธรรม 
  1.2  การจัดการความรูดานการเรียนรูมีความสําคัญตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ดังน้ัน ผูบริหารควรมีการสรางความตระหนัก 
ใหบุคลากรเห็นถึงความสําคัญในการจัดการความรูภายในองคกรโดยการสรางบรรยากาศใหเกิด
การเรียนรูอยูตลอดเวลาผานโครงการหรือกิจกรรม เพ่ือใหบุคลากรเห็นถึงความสําคัญในการนํา
ความรูมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน และพัฒนางานของตนเอง เพ่ือใหองคกรเกิดการพัฒนาข้ึน
อยางตอเน่ืองและย่ังยืน 
  1.3  สําหรับบุคลากร ควรมีการคิดวิเคราะหจากความผิดพลาด ความสําเร็จ ของ
ตนเองในอดีต นํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และนํามาแลกเปล่ียนความรูหรือ 
มีการถายทอดใหกับรุนนอง เพ่ือนรวมงาน ไดเห็นถึงการเกิดปญหา วิธีการแกไขปญหา เพ่ือให 
รุนนอง หรือเพ่ือนรวมงานสามารถนําความรูท่ีไดจากการถายทอดประสบการณไปพัฒนาและ
ปองกันไมใหงานเกิดขอผิดพลาดเหมือนอดีตท่ีผานมา 
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 2.  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1   ควรมีการศึกษาถึงประโยชนหรือผลกระทบเชิงลึกท่ีไดจากการนําการจัดการ
ความรูมาใชภายในองคกรวามีประโยชนในการพัฒนาดานใดบาง และมีผลกระทบตอการพัฒนา
ดานใดบาง เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสวนงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ียั่งยืนตอไป 
  2.2  ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนท่ีอาจสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู เชน  
ดานลักษณะองคกร ดานระบบดําเนินการในองคกร และปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
  2.3  ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชระเบียบวิธี
ประเภทอ่ืน เพ่ืออธิบายปรากฏการณดังกลาวไดดียิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก  



 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

ภาคผนวก ก 

1.  สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
2.  สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
3.  สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย  
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(สําเนา) 
 

ท่ี ศธ ๖๒๑๘/ว ๐๙๖๗  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

 ๒๖ เมษายน ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน 
 

ส่ิงท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวยนางสาวพนิดา  มากสมบัติ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  
เร่ือง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา  
ในความควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน  ไชยชมภู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ขณะน้ี 
อยูในข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือเพ่ือการวจัิย ในการน้ี คณะศึกษาศาสตร ไดพิจารณาแลวเห็นวา
ทานเปนผูเช่ียวชาญในเร่ืองดังกลาวเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัยของนิสิตในคร้ังน้ี 
  

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเปนอยางยิ่งวา 
คงจะไดรับความอนุเคราะหดวยดีจากทาน และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

                                                (ลงช่ือ)                   เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ 
                         (ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ) 

                         รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร ปฏิบัติการแทน 

     ผูรักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
โทรศัพท. ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖   โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑  
ผูวิจัยโทร ๐๘๖-๘๑๗-๔๔๑ 
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(สําเนา) 
 

บันทึกขอความ 
 

สวนงาน  คณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหารการศึกษา โทร. ๒๐๕๒ 
ท่ี  ศธ  ๖๒๑๘/ว ๐๗๘๐ วันท่ี ๒๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๖๐ 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน 
 

 ดวยนางสาวพนิดา  มากสมบัติ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  
เร่ือง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา  
ในความควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน  ไชยชมภู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ขณะน้ี 
อยูในข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือเพ่ือการวจัิย ในการน้ี คณะศึกษาศาสตร ไดพิจารณาแลวเห็นวา
ทานเปนผูเช่ียวชาญในเร่ืองดังกลาวเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัยของนิสิตในคร้ังน้ี 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา 

 
 

                                                 (ลงช่ือ)                     เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ 

     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ) 
 รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
       คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
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(สําเนา) 
 

บันทึกขอความ 
 

สวนงาน  คณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหารการศึกษา โทร. ๒๐๕๒ 
ท่ี  ศธ  ๖๒๑๘/ว ๑๗๕๘ วันท่ี ๙ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๐ 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

เรียน 
 

 ดวยนางสาวพนิดา  มากสมบัติ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  
เร่ือง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา  
ในความควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน  ไชยชมภู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ  
ในการนี้ ผูวิจัยจะขอความอนเุคราะหจากทานในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
อน่ึง โครงการวิจัยน้ีไดผานข้ันตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา 
เรียบรอยแลว 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา 

 
 

                                                 (ลงช่ือ)                     เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ 

     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ) 
 รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
       คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
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(สําเนา) 
 

บันทึกขอความ 
 

สวนงาน  คณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหารการศึกษา โทร. ๒๐๕๒ 
ท่ี  ศธ  ๖๒๑๘/ว ๑๗๕๘ วันท่ี ๙ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๐ 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน 
 

 ดวยนางสาวพนิดา  มากสมบัติ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ  
เร่ือง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา  
ในความควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน  ไชยชมภู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ  
มีความประสงคขอความอนุเคราะหจากทานในการเก็บรวบรวมขอมูล อน่ึง โครงการวิจัยน้ี 
ไดผานข้ันตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบรอยแลว 

 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา 

 
 

                                                 (ลงช่ือ)                     เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ 

     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.เชษฐ  ศิริสวัสด์ิ) 
 รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
       คณบดีคณะศึกษาศาสตร 

 



 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง 

 แบบสอบถามชุดน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือการศึกษาการจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรู 
สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ีมี 2 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูในสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 30 ขอ 
  ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ 
สํานักคอมพิวเตอรมหาวิทยาลัยบูรพาจํานวน 30 ขอ 
 2.  ใหผูบริหารและบุคลากร สํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา พิจารณาขอความ 
ในแตละขอแลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด เพียงขอละ 1 
เคร่ืองหมาย 
 3.  คําตอบของผูบริหารและบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 
ไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวผูบริหารและบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โดยขอมูล 
ท่ีทานตอบจะเปนความลับและนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทาน้ัน ดังน้ันจึงขอใหทาน ใหขอมูล
ท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงท่ีสุด 
 4.  โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ 

 
 

             ขอขอบพระคุณทานท่ีใหขอมูลดวยความต้ังใจ 
     นางสาวพนิดา มากสมบัติ 

    นิสิตปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การจัดการความรูสูองคกรแหงการเรียนรูสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความรู 

 เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรูในสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัย
บูรพา โดยกําหนดความหมายของคะแนน ดังน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
 คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
 คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
 คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
 คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 
คําชี้แจง  ใหผูบริหารและบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โปรดพิจารณาคําถาม 
 และทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอละ  
 1 เคร่ืองหมาย 
 

ขอ การจัดการความรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การบงชีค้วามรู 

1 สวนงานของทานมีการกําหนดนโยบาย วสัิยทัศน  
และพันธกิจในการจัดการความรูท่ีชัดเจน 

     

2 สวนงานของทานเห็นถึงความสําคัญของการใหความรู 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

3 สวนงานของทานมีคําส่ังแตงต้ังคณะทํางานท่ีรับผิดชอบ
ดําเนินการดานการจัดการความรู 

     

4 สวนงานของทานมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานประจําป
เพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัติตามตัวช้ีวดัรายบุคคล 

     

5 ทานไดจัดลําดับความสําคัญของความรูท่ีจําเปน 
ตอการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
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ขอ การจัดการความรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การสรางและแสวงหาความรู 

6 สวนงานของทานสงเสริมการสรางองคความรูใหม 
ดวยการใหรางวัลหรือนํามาใชเปนสวนหน่ึง 
ในการพจิารณาผลการปฏิบัติงาน 

     

7 สวนงานของทานไดเชิญผูเช่ียวชาญมาใหความรูใหม 
ท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาการปฏิบัติงานของทาน 

     

8 ทานมีการสรางความรูใหมจากงานท่ีปฏิบัติอยู      
9 ทานเขารวมอบรมภายในหรือภายนอกองคกรเพ่ือ

แสวงหาความรู และนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธิภาพ 

     

10 ทานมีการทบทวนและปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

การจัดเก็บและการเขาถึงความรู 

11 สวนงานของทานจัดเก็บ รวบรวม และจัดหมวดหมู 
ของความรูใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรู  
เพ่ือนําไปใชประโยชนไดงาย สะดวก และรวดเร็ว 

     

12 สวนงานของทานมีการรวบรวมความรูจากประสบการณ
ของบุคลากรดานตางๆ เชน Success stories, One point 
lesson ไดอยางเปนระบบเพ่ือใหเขาไปคนหาไดสะดวก 

     

13 
 

สวนงานของทานมีบอรดประชาสัมพันธเพ่ือใหบุคลากร
ไดรับรูขอมูลขาวสารใหมๆ อยูเสมอ 

     

14 สวนงานของทานมีการแจงเวียนหนังสือคําส่ัง กฎ กติกา 
ขอบังคับ หรือขาวสารตางๆ ผานทางอีเมลเสมอ 

     

15 สวนงานของทานมีการปรับปรุงขอมูลในแหลงจัดเก็บ
ความรู เชน Sharepoint, Google drive ใหทันสมัย 
อยูเสมอ 

     

 
 



94 

ขอ การจัดการความรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การประมวลและกล่ันกรองความรู 

16 สวนงานของทานมีการประมวลและกล่ันกรองขอมูล
ความรู ทักษะการปฏิบัติงานในหนาท่ีตาง ๆ ใหอยูใน
รูปแบบของภาษาท่ีเขาใจงาย และเปนมาตรฐาน 

     

17 สวนงานของทานมีการกล่ันกรองและตรวจสอบ 
ความถูกตองของขอมูลความรูท่ีจัดเก็บไว กอนท่ี
บุคลากรจะนําไปใชงาน 

     

18 สวนงานของทานไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงานไว 
อยางชัดเจนและเปนปจจุบัน 

     

19 ทานไดนําสรุปผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหและ
จัดลําดับความสําคัญ จุดเดน และจุดท่ีควรปรับปรุง 

     

20 ทานไดนําจุดท่ีควรปรับปรุงจากการปฏิบัติงานมาสรุป  
หาสาเหตุ และแกไขวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

การแบงปนแลกเปล่ียนความรู 

21 สวนงานของทานมีการจัดทําเอกสาร คูมือ หรือระบบ
สารสนเทศท่ีบุคลากรสามารถนําความรูมาแบงปนหรือ
แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันได 

     

22 สวนงานของทานมีการจัดสัมมนาแลกเปล่ียนความรู  
เพ่ือใหเกิดการแบงปนหรือแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกัน
ของบุคลากร 

     

23 สวนงานของทานมีการใชระบบพ่ีเล้ียงในการสอนงาน
ใหกับบุคลากร 

     

24 สวนงานของทานจัดใหมีการแลกเปล่ียนความรู 
โดยการไปศึกษาดูงานหนวยงานท่ีมีลักษณะคลายกัน 

     

25 ทานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการประชุม
ทบทวนหลังการปฏิบัติงาน (AAR) โครงการ /กิจกรรม 
ท่ีดําเนินการเสร็จแลวเสมอ เพ่ือหาวิธีการแกไขปรับปรุง
งานในคร้ังตอไป 
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ขอ การจัดการความรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การเรียนรู 

26 สวนงานของทานมีการนําความรูท่ีไดจาก 
การแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใชหรือบูรณาการ 
ใหเกิดการเรียนรูหมุนเวียนอยางตอเน่ืองภายในองคกร 

     

27 สวนงานของทานมีการนําความรูท่ีไดรับจากบุคลากร 
มาใชประโยชนในการตัดสินใจเพ่ือแกไขปญหาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

     

28 ทานไดศึกษาคนควาหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานของทาน 

     

29 ทานนําความรูท่ีไดรับจากเพือ่นรวมงานมาประยุกตใช
ใหเกิดประโยชนและปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 
ของทาน 

     

30 ทานสามารถนําความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียนเรียนรู
มาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
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ตอนท่ี2  แบบสอบถามเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 

 เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักคอมพิวเตอร 
มหาวิทยาลัยบูรพา โดยกําหนดความหมายของคะแนน ดังน้ี 
 คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
 คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
 คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
 คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
 คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 

คําชี้แจง  ใหผูบริหารและบุคลากรสํานักคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยบูรพา โปรดพิจารณาคําถาม 
 และทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอละ  
 1 เคร่ืองหมาย 
 

ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การเปนบุคคลท่ีรอบรู 

1 ทานมีความรู ความสามารถและความเช่ียวชาญ 
ในสายวิชาชีพของตนเอง 

     

2 ทานมีความกระตือรือรนและมีความสนใจท่ีจะพัฒนา
ตนเอง เรียนรูส่ิงใหมๆ จากแหลงความรูตาง ๆ อยูเสมอ 

     

3 ทานสามารถนําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม 
สัมมนา หรือความรูใหมๆ มาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

4 ทานฝกทักษะการปฏิบัติงานใหมีความเช่ียวชาญอยูเสมอ      
5 ทานนําเทคนิคใหมๆ หรือเทคโนโลยีมาประยุกตใช 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการทํางานอยูเสมอ 
     

6 ทานไดรับการสนับสนุนจากสวนงานท่ีสังกัดใหไป 
ศึกษาตอ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท้ังในและ 
นอกสถานท่ีเสมอ 
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ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การมีรูปแบบความคิด 

7 ทานรับฟงความคิดเห็นท่ีตางออกไปของเพ่ือนรวมงาน  
และเปดโอกาสใหเพ่ือนรวมงานแสดงความคิดเห็น 
อยูเสมอ 

     

8 ทานพิจารณา ทบทวน และไตรตรองกอนการตัดสินใจ
ทํางานทุกคร้ัง 

     

9 ทานพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงาน 
ใหสอดคลองกับนโยบายของสวนงาน 

     

10 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค  
แตเปนโอกาสในการพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน 

     

11 ทานมีการวางแผนการทํางานโดยคํานึงถึงผลท่ีจะตามมา 
ในอนาคตเสมอ 

     

12 ทานไมยดึติดกับรูปแบบและกระบวนการทํางาน  
พรอมท่ีจะเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพ่ือแสวงหาส่ิงท่ีมี 
ความเหมาะสมมากกวา 

     

การมีวิสัยทัศนรวม 

13 ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงานอยางชัดเจนและ 
พรอมจะทุมเทเพ่ือใหบรรลุวสัิยทัศนท่ีต้ังไว 

     

14 ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของสวนงาน      
15 ทานมีความเช่ือม่ัน และมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

ตามวิสัยทัศนของสวนงาน 
     

16 ทานไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกับ
ผูบริหาร 

     

17 สวนงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุนให
บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน 

     

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

18 ทานคิดวาการเรียนรูรวมกันของบุคลากรทําใหเกิด 
การพัฒนาของสํานักคอมพิวเตอรอยางแทจริง 
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ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
19 ทานคิดวาบุคลากรท่ีมีทักษะในการทํางานเปนทีม 

อยางเปนระบบจะเกิดการเรียนรูรวมกัน 
     

20 ทานมีวิธีการแกไขปญหาโดยการพูดคุย แลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันอยางเปดเผยและเคารพกัน 

     

21 ทานยอมรับในความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงาน      
22 ทานและเพ่ือนรวมงานรวมกันวิเคราะห หรือหาวิธีการ 

ท่ีจะทําใหงานสําเร็จ 
     

การคิดเชิงระบบ 

23 ทานสามารถวิเคราะห แยกแยะ จัดลําดับความสําคัญ 
ทางความคิด 

     

24 ทานสามารถคิดและวิเคราะหการปฏิบัติงานท่ีซับซอน
ไดอยางเปนระบบและเปนข้ันตอน 

     

25 ทานไดพิจารณา ทบทวน ติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานของตนเองอยางสมํ่าเสมอ 

     

26 ทานมีการนําปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงาน 
มาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ 

     

27 ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติงาน 
ไดเหมาะสม 

     

28 ทานสามารถมองเห็นปญหาตางๆ ท้ังภาพรวมและ
สวนยอยได ตลอดจนสามารถเช่ือมโยงเขาดวยกัน 
อยางเปนระบบ 

     

29 สวนงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีการระดม
สมองและคิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เหมาะสมท่ีสุด 
เพ่ือการพัฒนางาน 

     

30 ทานสามารถเช่ือมโยงประสบการณเดิมมาใช 
ในการเรียนรู แกปญหาในการทํางานดวยเหตุผล 
อยางเปนระบบ 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

คาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 



 

 

ตารางที่ 17  คาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามการจัดการความรู 
 

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1

คนที่ 

2

คนที่ 

3

คนที่ 

4 

คนที่ 

5

1 สวนงานของทานมีการกําหนดนโยบาย วสิัยทัศน 
และพันธกิจในการจัดการความรูที่ชัดเจน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

2 สวนงานของทานเห็นถึงความสําคัญของการใหความรู
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

3 สวนงานของทานมีคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานที่รับผิดชอบ
ดําเนินการดานการจัดการความรู 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

4 สวนงานของทานมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานประจําป
เพื่อใหบุคลากรไดปฏิบัติตามตัวชี้วดัรายบุคคล

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

5 ทานไดจัดลําดับความสําคัญของความรูที่จําเปน
ตอการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

6 สวนงานของทานสงเสริมการสรางองคความรูใหม
ดวยการใหรางวัลหรือนํามาใชเปนสวนหนึ่ง 
ในการพจิารณาผลการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
  

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

7 สวนงานของทานไดเชิญผูเชี่ยวชาญมาใหความรูใหม 
ที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการปฏิบัติงานของทาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

8 ทานมีการสรางความรูใหมจากงานที่ปฏิบัติอยู 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
9 ทานเขารวมอบรมภายในหรือภายนอกองคกร 

เพื่อแสวงหาความรู และนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

10 ทานมีการทบทวนและปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

11 สวนงานของทานจัดเก็บ รวบรวม และจัดหมวดหมู 
ของความรูใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรู  
เพื่อนําไปใชประโยชนไดงาย สะดวก และรวดเร็ว 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
  

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1

คนที่ 

2

คนที่ 

3

คนที่ 

4 

คนที่ 

5

12 สวนงานของทานมีการรวบรวมความรูจากประสบการณ
ของบุคลากรดานตาง ๆ เชน Success stories, One point 
lesson ไดอยางเปนระบบเพื่อใหเขาไปคนหาไดสะดวก

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

13 
 

สวนงานของทานมีบอรดประชาสัมพันธเพื่อใหบุคลากร
ไดรับรูขอมูลขาวสารใหมๆ อยูเสมอ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

14 สวนงานของทานมีการแจงเวียนหนังสือคําสั่ง กฎ กติกา 
ขอบังคับ หรือขาวสารตางๆ ผานทางอีเมลเสมอ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

15 สวนงานของทานมีการปรับปรุงขอมูลในแหลงจัดเก็บ
ความรู เชน Sharepoint, Google drive ใหทันสมัย 
อยูเสมอ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

16 สวนงานของทานมีการประมวลและกลั่นกรองขอมูล
ความรู ทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ ใหอยู 
ในรูปแบบของภาษาที่เขาใจงาย และเปนมาตรฐาน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
  

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

17 สวนงานของทานมีการกลั่นกรองและตรวจสอบ 
ความถูกตองของขอมูลความรูที่จัดเก็บไว กอนที่
บุคลากรจะนําไปใชงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

18 สวนงานของทานไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
ไวอยางชัดเจนและเปนปจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

19 ทานไดนําสรุปผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหและ
จัดลําดับความสําคัญ จุดเดน และจุดที่ควรปรับปรุง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

20 ทานไดนําจุดที่ควรปรับปรุงจากการปฏิบัติงานมาสรุป 
หาสาเหตุ และแกไขวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

21 สวนงานของทานมีการจัดทําเอกสาร คูมือ หรือระบบ
สารสนเทศที่บุคลากรสามารถนําความรูมาแบงปนหรือ
แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันได 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
  

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

22 สวนงานของทานมีการจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู 
เพื่อใหเกิดการแบงปนหรือแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน
ของบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

23 สวนงานของทานมีการใชระบบพี่เลี้ยงในการสอนงาน
ใหกับบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

24 สวนงานของทานจัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรู 
โดยการไปศึกษาดูงานหนวยงานที่มีลักษณะคลายกัน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

25 ทานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุม
ทบทวนหลังการปฏิบัติงาน (AAR) โครงการ/ กิจกรรม 
ที่ดําเนินการเสร็จแลวเสมอ เพื่อหาวิธีการแกไขปรับปรุง
งานในครั้งตอไป 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
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ตารางที่ 17 (ตอ) 
  

ขอ การจัดการความรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1

คนที่ 

2

คนที่ 

3

คนที่ 

4 

คนที่ 

5

26 สวนงานของทานมีการนําความรูที่ไดจาก
การแลกเปลี่ยนเรียนรูไปประยุกตใชหรือบูรณาการ 
ใหเกิดการเรียนรูหมุนเวียนอยางตอเนื่องภายในองคกร

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

27 สวนงานของทานมีการนําความรูที่ไดรับจากบุคลากรมา
ใชประโยชนในการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

28 ทานไดศึกษาคนควาหาความรูจากแหลงความรูตางๆ 
เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานของทาน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

29 ทานนําความรูที่ไดรับจากเพือ่นรวมงานมาประยุกตใช
ใหเกิดประโยชนและปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของ
ทาน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

30 ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู
มาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได
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ตารางที่ 18  คาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1

คนที่ 

2

คนที่ 

3

คนที่ 

4 

คนที่ 

5

1 ทานมีความรู ความสามารถและความเชี่ยวชาญ
ในสายวิชาชีพของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

2 ทานมีความกระตือรือรนและมีความสนใจที่จะพัฒนา
ตนเอง เรียนรูสิ่งใหมๆ จากแหลงความรูตาง ๆ อยูเสมอ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

3 ทานสามารถนําความรูที่ไดจากการประชุม อบรม 
สัมมนา หรือความรูใหม ๆ มาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

4 ทานฝกทักษะการปฏิบัติงานใหมีความเชี่ยวชาญอยูเสมอ 1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได
5 ทานนําเทคนิคใหมๆ หรือเทคโนโลยีมาประยุกตใช

ในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาการทํางานอยูเสมอ
1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

6 ทานไดรับการสนับสนุนจากสวนงานที่สังกัดใหไป
ศึกษาตอ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานทั้งในและนอก
สถานที่เสมอ

0 0 1 1 1 3 0.60 ใชได
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

7 ทานรับฟงความคิดเห็นที่ตางออกไปของเพื่อนรวมงาน 
และเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็น 
อยูเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

8 ทานพิจารณา ทบทวน และไตรตรองกอนการตัดสินใจ
ทํางานทุกครั้ง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

9 ทานพรอมที่จะปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงาน 
ใหสอดคลองกับนโยบายของสวนงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

10 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค  
แตเปนโอกาสในการพัฒนาการทํางานใหดีขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

11 ทานมีการวางแผนการทํางานโดยคํานึงถึงผลที่จะตามมา
ในอนาคตเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

12 ทานไมยดึติดกับรูปแบบและกระบวนการทํางาน  
พรอมที่จะเรียนรูวิธีการใหมๆ  เพื่อแสวงหาสิ่งที่มี 
ความเหมาะสมมากกวา 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

13 
 

ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงานอยางชัดเจนและ 
พรอมจะทุมเทเพื่อใหบรรลุวสิัยทัศนที่ตั้งไว 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

14 ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของสวนงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 
15 ทานมีความเชื่อมั่น และมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

ตามวิสัยทัศนของสวนงาน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

16 ทานไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกับ
ผูบริหาร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

17 สวนงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนให
บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน 

0 0 1 1 1 3 0.60 ใชได 
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1

คนที่ 

2

คนที่ 

3

คนที่ 

4 

คนที่ 

5

18 ทานคิดวาการเรียนรูรวมกันของบุคลากรทําใหเกิด
การพัฒนาของสํานักคอมพิวเตอรอยางแทจริง

0 1 1 1 1 4 0.80 ใชได

19 ทานคิดวาบุคลากรที่มีทักษะในการทํางานเปนทีม
อยางเปนระบบจะเกิดการเรียนรูรวมกัน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

20 ทานมีวิธีการแกไขปญหาโดยการพูดคุย แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันอยางเปดเผยและเคารพกัน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

21 ทานยอมรับในความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได
22 ทานและเพื่อนรวมงานรวมกันวิเคราะห หรือหาวิธีการ

ที่จะทําใหงานสําเร็จ 
1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได

23 ทานสามารถวิเคราะห แยกแยะ จัดลําดับความสําคัญ
ทางความคิด

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได

24 ทานสามารถคิดและวิเคราะหการปฏิบัติงานที่ซับซอน
ไดอยางเปนระบบและเปนขั้นตอน

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

25 ทานไดพิจารณา ทบทวน ติดตาม ประเมินผล 
การปฏิบัติงานของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

26 ทานมีการนําปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 
มาวิเคราะหเพื่อปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

27 ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานที่ปฏิบัติงาน
ไดเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

28 ทานสามารถมองเห็นปญหาตางๆ ทั้งภาพรวมและ
สวนยอยได ตลอดจนสามารถเชื่อมโยงเขาดวยกัน 
อยางเปนระบบ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใชได 

29 สวนงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีการระดม
สมองและคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุด
เพื่อการพัฒนางาน 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใชได 
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนผูเชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

∑R
N
RIOC ∑=

 

ผลการพิจารณา คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

30 ทานสามารถเชื่อมโยงประสบการณเดิมมาใช 
ในการเรียนรู แกปญหาในการทํางานดวยเหตุผล 
อยางเปนระบบ 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใชได 
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ภาคผนวก ง 

คาอํานาจจําแนกรายขอและความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 19  คาอํานาจจําแนกรายขอและความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการจัดการความรู 
 

ขอ ดานการจัดการความรู คาอํานาจจําแนก )(r  

1 สวนงานของทานมีการกําหนดนโยบาย วสัิยทัศน  
และพันธกิจในการจัดการความรูท่ีชัดเจน 

0.45 

2 สวนงานของทานเห็นถึงความสําคัญของการใหความรู 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

0.55 

3 สวนงานของทานมีคําส่ังแตงต้ังคณะทํางานท่ีรับผิดชอบ
ดําเนินการดานการจัดการความรู 

0.34 

4 สวนงานของทานมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานประจําป 
เพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัติตามตัวช้ีวดัรายบุคคล 

0.50 

5 ทานไดจัดลําดับความสําคัญของความรูท่ีจําเปนตอ 
การปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

0.73 

6 สวนงานของทานสงเสริมการสรางองคความรูใหม 
ดวยการใหรางวัลหรือนํามาใชเปนสวนหน่ึงในการพิจารณา
ผลการปฏิบัติงาน 

0.65 

7 สวนงานของทานไดเชิญผูเช่ียวชาญมาใหความรูใหม 
ท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาการปฏิบัติงานของทาน 

0.72 

8 ทานมีการสรางความรูใหมจากงานท่ีปฏิบัติอยู 0.73 
9 ทานเขารวมอบรมภายในหรือภายนอกองคกรเพ่ือแสวงหา

ความรู และนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
0.61 

10 ทานมีการทบทวนและปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน 
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

0.78 

11 สวนงานของทานจัดเก็บ รวบรวม และจัดหมวดหมูของ
ความรูใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรู เพ่ือนําไปใช
ประโยชนไดงาย สะดวก และรวดเร็ว 

0.64 

12 สวนงานของทานมีการรวบรวมความรูจากประสบการณของ
บุคลากรดานตางๆ เชน Success stories, One point lesson ได
อยางเปนระบบเพ่ือใหเขาไปคนหาไดสะดวก 

0.70 
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ตารางท่ี 19  (ตอ) 
 

ขอ การจัดการความรู คาอํานาจจําแนก )(r  

13 
 

สวนงานของทานมีบอรดประชาสัมพันธเพ่ือใหบุคลากร 
ไดรับรูขอมูลขาวสารใหมๆ อยูเสมอ 

0.71 

14 สวนงานของทานมีการแจงเวียนหนังสือคําส่ัง กฎ กติกา 
ขอบังคับ หรือขาวสารตางๆ ผานทางอีเมลเสมอ 

0.74 

15 สวนงานของทานมีการปรับปรุงขอมูลในแหลงจัดเก็บความรู  
เชน Sharepoint, Google drive ใหทันสมัยอยูเสมอ 

0.75 

16 สวนงานของทานมีการประมวลและกล่ันกรองขอมูลความรู 
ทักษะการปฏิบัติงานในหนาท่ีตาง ๆ ใหอยูในรูปแบบของ
ภาษาท่ีเขาใจงาย และเปนมาตรฐาน 

0.90 

17 สวนงานของทานมีการกล่ันกรองและตรวจสอบความถูกตอง
ของขอมูลความรูท่ีจัดเก็บไว กอนท่ีบุคลากรจะนําไปใชงาน 

0.87 

18 สวนงานของทานไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
และเปนปจจุบัน 

0.64 

19 ทานไดนําสรุปผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหและจัดลําดับ
ความสําคัญ จุดเดน และจุดท่ีควรปรับปรุง 

0.81 

20 ทานไดนําจุดท่ีควรปรับปรุงจากการปฏิบัติงานมาสรุป 
หาสาเหตุ และแกไขวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

0.88 

21 สวนงานของทานมีการจัดทําเอกสาร คูมือ หรือระบบ
สารสนเทศท่ีบุคลากรสามารถนําความรูมาแบงปนหรือ
แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันได 

0.77 

22 สวนงานของทานมีการจัดสัมมนาแลกเปล่ียนความรู  
เพ่ือใหเกิดการแบงปนหรือแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกัน 
ของบุคลากร 

0.76 

23 สวนงานของทานมีการใชระบบพ่ีเล้ียงในการสอนงาน 
ใหกับบุคลากร 

0.75 
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ตารางท่ี 19  (ตอ) 
 

ขอ การจัดการความรู คาอํานาจจําแนก )(r   

24 สวนงานของทานจัดใหมีการแลกเปล่ียนความรู 
โดยการไปศึกษาดูงานหนวยงานท่ีมีลักษณะคลายกัน 

0.73 

25 ทานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการประชุมทบทวน 
หลังการปฏิบัติงาน (AAR) โครงการ/ กิจกรรมท่ีดําเนินการ
เสร็จแลวเสมอ เพ่ือหาวิธีการแกไขปรับปรุงงานในคร้ังตอไป 

0.91 

26 สวนงานของทานมีการนําความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียน
เรียนรูไปประยุกตใชหรือบูรณาการใหเกิดการเรียนรู
หมุนเวียนอยางตอเน่ืองภายในองคกร 

0.89 

27 สวนงานของทานมีการนําความรูท่ีไดรับจากบุคลากร 
มาใชประโยชนในการตัดสินใจเพ่ือแกไขปญหาและปรับปรุง
การปฏิบัติงาน 

0.88 

28 ทานไดศึกษาคนควาหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานของทาน 

0.82 

29 ทานนําความรูท่ีไดรับจากเพือ่นรวมงานมาประยุกตใช 
ใหเกิดประโยชนและปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของทาน 

0.86 

30 ทานสามารถนําความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียนเรียนรู 
มาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

0.84 

หมายเหตุ: คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.97 
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ตารางท่ี 20  คาอํานาจจําแนกรายขอและความเช่ือม่ันของแบบสอบถามองคกรแหงการเรียนรู 
 

ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู คาอํานาจจําแนก )(r  

1 ทานมีความรู ความสามารถและความเช่ียวชาญในสายวชิาชีพ
ของตนเอง 

0.79 

2 ทานมีความกระตือรือรนและมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง 
เรียนรูส่ิงใหมๆ  จากแหลงความรูตาง ๆ อยูเสมอ 

0.82 

3 ทานสามารถนําความรูท่ีไดจากการประชุม อบรม สัมมนา 
หรือความรูใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

0.78 

4 ทานฝกทักษะการปฏิบัติงานใหมีความเช่ียวชาญอยูเสมอ 0.79 
5 ทานนําเทคนิคใหม ๆ หรือเทคโนโลยีมาประยุกตใช 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการทํางานอยูเสมอ 
0.78 

6 ทานไดรับการสนับสนุนจากสวนงานท่ีสังกัดใหไปศึกษาตอ 
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท้ังในและนอกสถานท่ีเสมอ 

0.75 

7 ทานรับฟงความคิดเห็นท่ีตางออกไปของเพ่ือนรวมงาน  
และเปดโอกาสใหเพ่ือนรวมงานแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ 

0.79 

8 ทานพิจารณา ทบทวน และไตรตรองกอนการตัดสินใจทาํงาน
ทุกคร้ัง 

0.86 

9 ทานพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงาน 
ใหสอดคลองกับนโยบายของสวนงาน 

0.83 

10 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค  
แตเปนโอกาสในการพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน 

0.86 

11 ทานมีการวางแผนการทํางานโดยคํานึงถึงผลท่ีจะตามมา 
ในอนาคต 

0.88 

12 ทานไมยดึติดกับรูปแบบและกระบวนการทํางาน พรอมท่ีจะ
เรียนรูวิธีการใหมๆ เพ่ือแสวงหาส่ิงท่ีมีความเหมาะสม
มากกวา 

0.77 

13 ทานเขาใจวิสัยทัศนของสวนงานอยางชัดเจนและพรอมจะ
ทุมเทเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนท่ีต้ังไว 

0.86 
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ตารางท่ี 20 (ตอ) 
 

ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู คาอํานาจจําแนก )(r  

14 ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของสวนงาน 0.66 
15 ทานมีความเช่ือม่ัน และมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

วิสัยทัศนของสวนงาน 
0.92 

16 ทานไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกับ
ผูบริหาร 

0.66 

17 สวนงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุนใหบุคลากร 
ไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน 

0.77 

18 ทานคิดวาการเรียนรูรวมกันของบุคลากรทําใหเกิดการพัฒนา
ของสํานักคอมพิวเตอรอยางแทจริง 

0.83 

19 ทานคิดวาบุคลากรท่ีมีทักษะในการทํางานเปนทีม 
อยางเปนระบบจะเกิดการเรียนรูรวมกัน 

0.78 

20 ทานมีวิธีการแกไขปญหาโดยการพูดคุย แลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกันอยางเปดเผยและเคารพกัน 

0.83 

21 ทานยอมรับในความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงาน 0.76 
22 ทานและเพ่ือนรวมงานรวมกันวิเคราะห หรือหาวิธีการ 

ท่ีจะทําใหงานสําเร็จ 
0.83 

23 ทานสามารถวิเคราะห แยกแยะ จัดลําดับความสําคัญ 
ทางความคิด 

0.88 

24 ทานสามารถคิดและวิเคราะหการปฏิบัติงานท่ีซับซอน 
ไดอยางเปนระบบและเปนข้ันตอน 

0.81 

25 ทานไดพิจารณา ทบทวน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยางสมํ่าเสมอ 

0.85 

26 ทานมีการนําปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงาน 
มาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ 

0.87 

27 ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติงาน 
ไดเหมาะสม 

0.86 
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ตารางท่ี 20 (ตอ) 
 

ขอ การเปนองคกรแหงการเรียนรู คาอํานาจจําแนก )(r  

28 ทานสามารถมองเห็นปญหาตาง ๆ ท้ังภาพรวมและสวนยอย 
ได ตลอดจนสามารถเช่ือมโยงเขาดวยกันอยางเปนระบบ 

0.87 

29 สวนงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีการระดมสมอง 
และคิดหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เหมาะสมท่ีสุด 
เพ่ือการพัฒนางาน 

0.65 

30 ทานสามารถเช่ือมโยงประสบการณเดิมมาใชในการเรียนรู 
แกปญหาในการทํางานดวยเหตุผลอยางเปนระบบ 

0.89 

หมายเหตุ: คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.98 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

 แบบรายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยบูรพา 
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ประวัติยอของผูวิจัย 

 
ช่ือ-สกุล    นางสาวพนิดา  มากสมบัติ 
วัน เดือน ปเกิด    27 สิงหาคม พ.ศ. 2527 
สถานท่ีเกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานท่ีอยูปจจุบัน   53/ 1 หมู 3 ตําบลหนองบัว อําเภอบานโพธ์ิ    

    จังหวดัฉะเชิงเทรา 24140 
ตําแหนงและประวัติการทํางาน 
 พ.ศ. 2551-2553   นักวิชาการศึกษา กองบริการการศึกษา  
      สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา 
      พ.ศ. 2553-ปจจุบัน   นักวิชาการศึกษา สํานักคอมพิวเตอร มหาวทิยาลัยบูรพา 
ประวัติการศึกษา 
      พ.ศ. 2550    เทคโนโลยีบัณฑิต (คอมพิวเตอรธุรกิจ) 
     มหาวิทยาลัยบูรพา  
      พ.ศ. 2560    การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
     มหาวิทยาลัยบูรพา 

 


