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 การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับบทบาทของผูบริหารใน 4 ดาน คือ          
การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง   การสรางความรวมมือในองคกร   การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  
และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร และศึกษาระดับกระบวนการจดัการความรูใน 4 ดาน การบงชี้
ความรู   การสรางและแสวงหาความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ   การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู พรอมทั้งศึกษาหาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู
ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ   ผูบริหารในระดับ
ผูอํานวยการ สํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลางของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 136 คน  สุมตัวอยางแบบแบงชั้น  (Stratified random 
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มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 0.60 - 1.00   และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากบั 0.92   สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์
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ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ ดานการสรางความรวมมือในองคกร 
ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร   ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  และดานการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง    
 2. ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีระดบัการปฏิบตัิในกระบวนการจัดการ
ความรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลาํดับจากมากไปนอย คือดาน
การสรางและแสวงหาความรู   ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู   ดานการจัดการความรูใหเปน
ระบบ และดานการบงชี้ความรู 
 3. บทบาทของผูบริหารในสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความสัมพันธทางบวก        
กับกระบวนการจัดการความรูโดยรวมในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีความสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ในองคกร   
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 The purposes of this study were firstly, to study the degree of administrative roles 
in 4 aspects which were 1) leading to change, 2) prompting collaboration in organization,  
3) communicating for exchange and 4) culture transforming; secondly, to study the degree 
of knowledge management process in 4 aspects which were 1) knowledge identification,   
2) knowledge creation and acquisition,  3) knowledge organization and 4) knowledge 
sharing; and lastly, to study relationship between administrative roles and knowledge 
management process in the Office of Permanent Secretary, Ministry of Education.       
 The sampling groups of this study comprised of 136 administrators in the Office of 
Permanent Secretary, directors and group leaders. They were selected by stratified random 
sampling. The data were collected by 5 rating scale questionnaire with the index of Item-
Objective Congruence (IOC) between 0.60 - 1.00 and with alpha reliability as a whole at 
0.92. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation and 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient.  
 The research findings were as follow:  
 1. Administrative roles in the office of permanent secretary, ministry of education in 
overall and each aspect were at a high level. When prompting collaboration in organization, 
cultural re-organization, communicating for exchange and leading to change  were at a high 
level respectively.   
 2. The degree of administrators’ performance in the process of knowledge 
management in overall and each aspect were at a high level. When knowledge creation 
and acquisition, knowledge sharing, knowledge organization and  knowledge identification 
were at a high level respectively.   
 3. Administrative roles in the office of permanent secretary, ministry of education 
had significant positive correlations at .01 and the knowledge management process in 
overall  at a high level. When considering each aspect was also found that all of the 
aspects had significant correlations at a high level of .01. When culture transforming, 
communicating for exchange, leading to change and prompting collaboration in organization 
respectively.   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบบันี้สําเร็จลงไดดวยดีดวยความเมตตาดูแลเอาใจใส ใหคําปรึกษา แนะนํา  
และติดตามความกาวหนาอยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ ์ผูวิจัยขอกราบ
ขอขอบพระคณุอยางสูงยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร.มารศรี สุธานิธิ รอยตํารวจเอกหญิง 
ดร.ปานจักร เหลารัตนวรพงษ และอาจารย ดร. สมชาย เทพแสง คณะกรรมการพิจารณาเคาโครง
สารนิพนธที่ใหความกรุณาใหความรูและคาํแนะนําตาง ๆ ดวยดี  
 ขอกราบขอบพระคุณประธานกรรมการสอบสารนิพนธ  อาจารย ดร.มารศรี  สุธานิธิ   
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  และ อาจารย ดร. นิตย  โรจนรัตนวาณิชย  กรรมการสอบ
สารนิพนธที่ไดใหคําแนะนํา  ใหความรู รวมถึงตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ที่เปนประโยชนตอการ
วิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 การจัดทําสารนิพนธในครั้งน้ี ไดรับการอนุเคราะหในการตรวจแบบสอบถามจาก
ผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน คือ ดร.จักรพรรดิ  วะทา   ดร.สุรชาติ  สังขรุง   ดร.มารศรี สุธานิธิ   ดร.เสรี  
ปรีดาศักดิ์  และ ดร.สมชาย  เทพแสง  ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 ขอขอบพระคณุผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม/งานในสังกัด
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลและเปน
กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามเพือ่การวิจัยในครั้งนี้อยางดียิ่ง 
 สําหรับบุคคลที่สําคัญย่ิงที่คอยติดตาม เปนหวง ใหกําลงัใจ และใหความชวยเหลือในการ 
ทําสารนิพนธครั้งนี้อยางตอเน่ืองตลอดมา คือ รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  และนางสาว
ปรานอม สุทธิ ที่ชวยเหลือในเรื่องการพิมพเปนอยางดี ตลอดจนเพื่อน ๆ ทุกคนที่เปนกําลังใจให
อยางดียิ่งตลอดระยะเวลาทีศ่ึกษาและทํางานวิจัย ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
  คุณคาและประโยชนใดอันเกิดจากสานิพนธฉบบันี้ ผูวจัิยขอมอบเพ่ือประโยชนในการ
พัฒนาการศึกษา 
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บทที่  1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
  
 ปจจุบันโลกไดเปลี่ยนแปลงไปสูการเปนโลกาภิวัตน เพราะอิทธิพลของเทคโนโลยี
สมัยใหม ทําใหหลาย ๆ ประเทศปรับตัวไมทันโลก  ทําใหเกิดปญหา ไมวาจะเปนดานสังคม 
เศรษฐกิจ สงผลใหรัฐมีภาระงานใหม ๆ ทั้งปริมาณที่เพ่ิมมากขื้นและงานยุงยากมากขึ้น ขณะที่
กระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรไีดกดดันใหราชการตองมีขนาดที่เล็กลงแตตองทํางานให       
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทําใหตองมีการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ จากเดิมที่มีปญหา อาทิการ
ขาดประสิทธภิาพในการทํางาน  การเฉื่อยชาและละเลยหนาที่  ความลาชาในการปฏิบัติงาน 
การตอตานการเปลี่ยนแปลง การมีลักษณะเผด็จการและการทุจรติ  ไมโปรงใส  ไปสูการเปน          
ระบบใหมที่เปนองคกรสมัยใหมที่มีลักษณะของการบริหารจัดการที่ดี (Good  Governance) 
ผลของการเปลี่ยนแปลงทําใหรัฐบาลตองเรงรัดใหมีการพัฒนาระบบราชการ โดยไดกําหนดนโยบาย
ปรับปรุงกฎหมายและระเบยีบ    รวมทั้งมีมติดําเนินการพัฒนาระบบราชการ และไดเห็นชอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546 – 2550) ใหทุกสวนราชการถอืเปนยุทธศาสตร
ที่สําคัญของรฐับาล และใหหนวยงานที่เกี่ยวของดําเนนิการตามยุทธศาสตร ประกอบดวย 1) การ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน     2) การปรับโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน          
3 ) การรื้อปรับระบบการเงนิและการงบประมาณ     4) การสรางระบบบริหารงานบุคคลและ
คาตอบแทนใหม   5) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วฒันธรรม และคานิยม   6) การเสริมสราง
ระบบราชการใหทันสมัย  7) การเปดระบบราชการใหประชาชนเขามามีสวนรวม (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2546 : 2)  นอกจากนี้ยังไดมีพระราชกฤษีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวธิีการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  บัญญัติหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี  มีสาระสําคัญประกอบดวยการบริหารราชการเพื่อมุงประโยชนสุขของประชาชน            
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐมีประสิทธิภาพและเกดิความคุมคา  ไมมีขั้นตอนเกินความจําเปน 
ปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ   ใหประชาชนไดรับความสะดวกและไดรับ
การตอบสนองความตองการรวมทั้งมีการประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ  (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ; และมูลนิธิสถาบันวิจัยกฎหมาย.  2546 : 2) และยังไดเห็นชอบ
ยุทธศาสตรการปรับเปลีย่นกระบวนทัศน  วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการ ประกอบดวย
การดําเนินงาน 3 แนวทางสําคัญดวยกัน คือ   1) การสรางรูปแบบกระบวนการเรียนรูจาก
ประสบการณจริงใหเกิดขึ้นในภาครัฐ  2) สรางบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรู  
3) การเปดโอกาสใหสังคมเขามามีสวนรวมเรงรัดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วฒันธรรมและ
คานิยม (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2549 ค : 2) ดวยความมุงม่ันและตระหนัก
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ถึงความสําคญัของการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคกรแหงการเรียนรูและมีการจัดการความรู       
ในหนวยงานภาครัฐอยางเปนระบบ  และเพ่ือสนับสนนุแนวคิดในเรือ่งธรรมาภิบาลใหเกิดผลเปน
รูปธรรม จึงไดออกพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 มาตรา 11 ซึ่งกําหนดไววา “ สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมี
ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ   โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถ
ประมวลผลความรูในดานตาง ๆ  เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบตัริาชการไดอยางถูกตองรวดเร็ว
และเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทศัน 
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู
รวมกัน”    และเพื่อใหหนวยงานภาครัฐสามารถนําองคความรูที่จําเปนมาใชในการปฏิบัติราชการ
ตามประเด็นยทุธศาสตรของสวนราชการเองและของประเทศได (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2548 : 
17)  ซึ่งเปนที่มาของการประเมินผลการปฏบิัติราชการของหนวยงานภาครัฐ โดยกําหนดใหการ
จัดการความรูเปนตวัชีว้ัดตวัหนึ่ง จึงทําใหหนวยงานภาครัฐเกิดความสนใจในเรื่องการจัดการความรู 
  ปจจุบันหนวยงานภาครัฐจําเปนตองจัดการกับปญหาที่เกี่ยวกับการปรับเปลีย่น 
พฤติกรรมของบุคลากรโดยรวมมากมาย การสรางจิตสํานึกใหมมิไดแคสอนใหรูหรือถายทอดความรู
เทานั้น   แตตองสรางกระบวนการเรียนรูหรือการจัดการความรู (Knowledge Management) เพ่ือ
กอใหเกิดจิตสํานึกแหงการเปนพวกเดียวกัน มีเอกภาพในความหลากหลาย จิตสาํนึกแหงการเปน
มิตรตอกัน พ่ึงพาอาศัยกัน เปนนํ้าหนึ่งใจเดียวกัน  ไววางใจกัน และสรางพลังรวมกันของหมูคณะ 
(ธรรมรักษ  การพิศิษฐ. 2548 : 6)   เพ่ือใหการดําเนินงานการจัดการความรู  เปนเครื่องมือที่จะชวย
ผลักดันสวนราชการอยางตอเน่ืองจริงจัง   และพรอมที่จะกาวไป สูองคการแหงการเรียนรู   และ
เพ่ือใหเปนไปตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11  ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมและผลักดันให
หนวยงานมีระบบการจัดการความรูในองคการ    ตั้งแตการจัดการความรูในองคการ  การจัดการ
ความรูในกลุมเพ่ือนรวมงาน  และการจัดการความรูในตัวบุคคล เพ่ือใหหนวยงานสามารถบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ และทําใหขาราชการทุกคนสามารถพึ่งตนเองในการทํางาน ในการใชชีวติ โดยการรับ
ราชการอยางมีความเปนมืออาชีพ  ดวยการสรางภูมิความรู ใหขาราชการ สามารถพึ่งตนเองได  
นอกจากนี้ผูบริหารยังเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการปรับเปลีย่นวัฒนธรรมขององคกร เพราะ
วัฒนธรรมในองคการจะเปนเชนไร ผูบรหิารคือ ผูกําหนดและลักษณะการทํางานจะขึ้นอยูกับวิธีการ
ทํางานของผูบริหาร  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ; และสถาบันเพ่ิมผลผลิต
แหงชาติ.  2549 : 4)   ซึ่งสอดคลองกับวจิารณ พานิช (2548 ก : 10) ผูบริหารควรเปนผูริเร่ิม 
เพราะจะชวยใหการจัดการความรูไมเปนภาระเพิ่มขึ้นของพนักงาน จะชวยทําใหพนักงานบรรลุผล
สําเร็จของงานไดงายขึ้น และบรรลุผลในลักษณะที่นาภูมิใจไดงายขึ้น  และน้ําทิพย วิภาวิน (2547 : 
120) ไดกลาวไววา ความสาํเร็จของการจัดการความรูอยูที่ผูบริหารใหความสนับสนุนเต็มที่ โดย
แสดงใหพนักงานทุกคนรูวาการจัดการความรูและการเรียนรูภายในองคกร  เปนปจจัยสําคัญของ
ความสําเร็จขององคกรและกําหนดประเภทของความรูที่มีความสําคัญมากที่สุดตอองคกร  
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สอดคลองกับนิตย สัมมาพันธ (2546 : 7)  บุคคลเพียงคนเดียว คือ ผูนําสูงสุด สามารถกอใหเกิด
ความแตกตางกัน         แมทุกอยางจะเหมือนเดิม ตึกก็แบบเดิม อุปกรณเดิม บุคลากรก็ชุดเดมิ  
แตพฤติกรรมองคกรเปลี่ยนแปลงไป และผลงานก็เปลี่ยนแปลงไป มีผลิตภาพ (productivity) สูงขึ้น  
นอกจากนี้ผูบริหารองคกรของรัฐ มีหนาที่สําคัญในการขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพ  
เพ่ือสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเน่ือง โดยผูคนในองคกรตางก็เรียนรูถงึวิธีการที่จะเรียนรู
ดวยกันอยางตอเน่ือง  บทบาทสําคัญของผูบริหารที่ควรจะเปนเพื่อผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลง
ประกอบดวย 8 ดาน คือ 1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง   2) สรางกระแสการเปลี่ยนแปลงใหกับ
ขาราชการ   3)  สรางความรวมมือในองคกร  4) มีตัวชี้วัดผลงานทีช่ัดเจน  5)  สื่อสารเพื่อการ
แลกเปลีย่น   6) มอบอํานาจใหแกผูปฏิบตั ิ 7) ผลักดันงานในลักษณะที่เห็นผลเร็ว 8)  ปรบัเปลีย่น
วัฒนธรรมองคกร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2549 ข : 11) ซึ่งสอดคลองกับ 
บุญสง หาญพานิช (2546 : 224 - 230)  ไดกลาววา บทบาทที่สําคญัในการจัดการความรู คือ
บทบาทในเรื่องของผูนํา การสื่อสาร และวัฒนธรรมองคการ  
 จากที่ผานมาสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดมีการดําเนินการในเรื่องการจัดการ
ความรูตามทีส่ํานักงาน ก.พ.ร. เปนตัวชีว้ัด  โดยที่แตละหนวยงานนําไปปฏิบตัิตามความเขาใจของ
หนวยงานเอง  ซึ่งเม่ือ ก.พ.ร.ใหรายงานผลการดําเนินงานตามตัวชี้วดั ทําใหไมสามารถนํามาสรุป
เปนภาพรวมได  เน่ืองจากกระบวนการจดัการความรูเปนเรื่องใหมและตองไดรับความรวมมือจาก
ขาราชการในหนวยงานจึงจะประสบความสําเร็จ  ซึ่งผูบริหารตองเปนผูนําการเปลีย่นแปลง  และ
สรางความรวมมือใหเกิดขึ้นในองคกร ตลอดตองสื่อสารทําความเขาใจเพราะอาจมีผลกระทบถงึ       
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร    ในเรือ่งนี้ประพนธ  ผาสุกยืด (2549 ข : online)  กลาวไววาใน
การขับเคลื่อนกระบวนการจดัการความรูใหสําเร็จลุลวงไปไดนั้นปจจัยสําคัญคือ ภาวะผูนํา  ทั้งนี้
เน่ืองจากการจัดการความรูเปนเรื่องเก่ียวของกับคนโดยตรง คนจะ ไมยอมถูกจัดการ แตจะตอง
อาศัยสิ่งที่เรียกวาภาวะผูนําเทานั้น  ซึ่งหมายถึงการเริ่มตนตั้งแตการสรางความมุงม่ันรวมกัน 
(Share  Purpose)   การกําหนดหลักการสําคัญ (Set Principle) ไวเพ่ือใหแนวทาง ตลอดจนการ
ปรับมุมมองและกรอบความคิดใหอยูภายใตฐานคิด  ที่ถูกตอง สอดคลองกับ สถิตย  ลิ่มพงพนัธ 
(2550 :online) กลาวไววา  ผูนําองคกรยุคใหมตองมีบทบาท ในการบริหารจัดการความรู โดยเริ่ม
ตั้งแตการระบคุวามรู  การหาความรู  การกระจายความรู  และการนําความรูไปใช สอดคลองกับ             
จิรัชฌา  วิเชียรปญญา (2549 : 13)  ไดกลาววา ปจจัยแหงความสาํเร็จของการจัดการความรู คือ 
ผูนําทุกระดับเห็นความสําคญัและใหการสนับสนุนอยางจริงจัง   
 ดวยเหตุผลดงักลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูใน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยเลือกศึกษา กับผูบรหิาร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในสวนกลาง 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังนี้  
 1. เพ่ือศึกษาระดับบทบาทของผูบริหารใน 4 ดาน คือ การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
การสรางความรวมมือในองคกร  การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับกระบวนการจัดการความรูใน 4 ดาน การบงชี้ความรู   การสรางและ
แสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปนแลกเปลีย่นความรู     
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูใน
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ                    

 
ความสําคญัของการวิจัย 
 ทําใหทราบวาระดับบทบาทของผูบริหารและระดับกระบวนการจัดการความรู รวมถึง
ทราบความสัมพันธระหวางบทบาทผูบรหิารกับกระบวนการจัดการความรู  และสามารถนําผลจาก
การศึกษาในครั้งนี้ไปใชประโยชนในการแกไขปญหา ปรับปรุง และพัฒนางานของสํานักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น    
 

ขอบเขตในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีมี้ขอบเขตของเนื้อหา  ประชากร และกลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
และนิยามศัพท ดังนี้ 
 1. ขอบเขตเนื้อหา   ประกอบดวย  บทบาทของผูบรหิาร และกระบวนการจัดการ
ความรู  ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 บทบาทของผูบริหารการศึกษา  4 ดาน  คือ  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
การสรางความรวมมือในองคกร  การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร 
  1.2  กระบวนการจัดการความรู ศึกษา  4 ขั้นตอน  คือ การบงชี้ความรู   การสราง
และแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
    2.  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้เปนผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานกับริหาร/สํานัก/
ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม ที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
รวมทั้งสิ้น 204 คน 
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 กลุมตวัอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนผูบริหารในระดบัผูอํานวยการสํานักบริหาร/
สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม ที่ปฏบิัติงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลดักระทรวง 
ศึกษาธิการ ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan. 
1970 : 608)   ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 136  คน   ตอจากนั้นสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
random sampling) โดยใชสํานักเปนระดับชั้น  (Strata)  และทําการสุมตัวอยาง แบบงาย  (Simple 
random sampling) ดวยการจับฉลาก 
  3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  ตัวแปรวิจัยประกอบดวย 

3.1  บทบาทของผูบริหาร ประกอบดวย 
 3.1.1  การเปนผูนําการเปลีย่นแปลง 

   3.1.2  การสรางความรวมมือในองคกร   
   3.1.3  การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น 
   3.1.4  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
 3.2  กระบวนการจัดการความรูของผูบริหาร  ประกอบดวย 
 3.2.1  การบงชี้ความรู    
 3.2.2  การสรางและแสวงหาความรู   
 3.2.3  การจัดการความรูใหเปนระบบ   
 3.2.4  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  
 4.  นิยามศัพทเฉพาะ 
  นิยามศัพทในการวิจัยครั้งนี ้มีดังนี้ 

 4.1 บทบาทของผูบริหาร  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการบริหาร 
สํานักงาน ซึ่งประกอบดวย 4 ดานคือ การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การสรางความรวมมือในองคกร  
การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  และการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
 4.1.1  การเปนผูนําการเปลีย่นแปลง (Leader of Change) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบริหาร ในการชี้นํา   ริเริ่มสิ่งใหมๆ  ประพฤตปิฏิบตัตินเปนแบบอยางที่ดี                  
สรางความเขาใจ   สรางแรงจูงใจ   สรางความผูกพัน  และกระตุนใหขาราชการตระหนักถึงการ
เปลี่ยนแปลงการทํางานและผลกระทบตางๆ ที่เกิดขึ้นและความจําเปนที่สวนราชการตองปรับตัว  
ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นในองคการ   
 4.1.2 การสรางความรวมมือในองคกร  (Prompting Collaboration in 
Organization) หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหทุกคนทีเ่กี่ยวของมีสวนรวมคิด รวมทํา 
รวมวางแผน  และรวมตัดสนิใจในการทํางาน  มีการทํางานเปนทีม มีการแลกเปลีย่นวิธีการ
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ปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน ใหการสนับสนุน การผลักดัน การจูงใจ 
การประสาน  เพ่ือใหมีการทํากิจกรรมรวมกัน  และใหกาํลังใจบุคลากรในการทํางาน       
 4.1.3 การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น (Communicating for Exchange) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่สรางความเขาใจ สรางแรงจูงใจกับผูปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคการ   โดยใชการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ เชน เทคโนโลยี  
โทรศัพท  จดหมายอิเล็กทรอนกิส ประชุม รับฟง ความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานโดยตรง เปนตน  
เพ่ือใหบุคลากรไดรับทราบขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว และเปดเผย         
    4.1.4  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร (Cultural re - Organization) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่เนนการสื่อสารในแนวราบ   เนนความเปนเพ่ือนรวมงานมากกวา
การใชคําสั่ง   สรางความเขาใจ สรางแรงจูงใจ  สงเสริมความคิดนอกกรอบ ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
ใหบุคลากรใชขอมูลหลักฐานและเหตผุลมากกวาการใชอารมณและความรูสึก  สรางวัฒนธรรมและ
บรรยากาศใน การแลกเปลีย่นเรียนรู รวมถึงการเผยแพรประชาสัมพันธ เพ่ือใหการปรับเปลีย่น
เปนไปดวยความเรียบรอยและประสบความสําเร็จในการจัดการความรู 
  4.2  กระบวนการจัดการความรูในองคกร   หมายถึง การรวบรวมองคความรูใน
องคกรใหเปนระบบ  ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน  
    4.2.1 การบงชี้ความรู (Knowledge  Identification) หมายถึง การกําหนดหรือ
ระบุความรูที่องคกรจําเปนตองานที่ปฏิบัต ิ นําความรูไปกําหนดเปนนโยบาย  วิสยัทัศน  และเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดความรู  รวมถึงประกาศและประชาสัมพันธใหบุคลากร
ทราบ เพ่ือสรางความเขาใจและแรงจูงใจเพ่ือใหเกิดบรรยากาศความรวมมือภายในองคการ    
    4.2.2 การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
หมายถึง  การสังเคราะห  คนหา และรวบรวม ความรูจากแหลงตาง ๆ ที่กระจัดกระจายทั้งภายใน
และภายนอกองคการ เพ่ือจัดทําเนื้อหาใหตรงกับความตองการของหนวยงาน  โดยกําหนดเปน
นโยบาย  เปดโอกาสใหมีสวนรวม รวมถงึสรางความเขาใจ สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นถึง
ความสําคัญและประโยชน  ตลอดจนจัดใหมีหนวยงานหรือมีการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบใน
การกําหนดกิจกรรมการสรางและแสวงหาความรู  และเตรียมทีมบคุลากรที่มีความรูความชํานาญให
ความรูและใหคําปรึกษา และสรางความรวมมือรวมกับหนวยงานอื่น 

4.2.3 การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) หมายถึง  
การนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมาทําการกลั่นกรอง  จัดเก็บ ประมวลผล และจัดทําระบบดวย
วิธีการที่หลากหลาย เชน การใชเทคโนโลยี เปนตน  โดยการสรางความเขาใจ สรางแรงจูงใจ ให
บุคลากรเห็นความสําคัญและประโยชนทีไ่ดรับ รวมถึงสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรมีทักษะในการ
ใชเทคโนโลยี  และมีการมอบหมายบุคลากรใหรับผิดชอบในการจัดการความรูใหเปนระบบ เพ่ือให 
มีระบบที่งาย สะดวกในการคนหาและการเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็วตอการนําไปใช   
 



 7 

 4.2.4  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  (Knowledge Sharing) 
หมายถึง การนําความรูที่ไดจัดกระทําไวอยางเปนระบบ เปนหมวดหมู มาใชเพ่ือใหเกิดประโยชน 
แกบุคคลและองคการ จําเปนตองมีการกําหนดเปนนโยบายและประกาศใหทราบ  เพ่ือกระตุนให 
เกิดการนําความรูไปใชภายในองคการ เชน  ใชในการวางแผน  การตัดสินใจ  การประเมินผล          
การปรับปรุงและพัฒนางาน  และจัดใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธความรูทั้งภายในและภายนอก
องคการในหลากหลายรูปแบบ  รวมถึงจัดเตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ ลื่อ และโสตทศันตาง ๆ 
ตลอดจนจัดใหมีบุคลากรทีมี่ความรูและทักษะเฉพาะทําหนาที่เปนผูถายทอดความรูและใหคําปรึกษา  
  4.3 ผูบริหาร  หมายถึง  ผูอํานวยการสํานักบริหาร  ผูอํานวยการสํานัก 
ผูอํานวยการศูนย ผูอํานวยการกลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ที่ปฏิบตังิานอยูในสวนกลางของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
  4.4 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  หมายถึง องคกรที่ทําหนาทีใ่นการพัฒนา
ยุทธศาสตร การแปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ  จัดทํางบประมาณ  สงเสริมสนับสนุนงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย  การศึกษาเอกชน  และบรหิารราชการประจําทั่วไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุ
เปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง มีหนวยงานในสังกัด 11 หนวยงาน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยมุงศกึษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับการจัดการ
ความรูในองคกรของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จากกรศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ พอสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยจําแนกตามกลุมตัวแปร ดังนี ้

1. บทบาทของผูบริหาร ผูวจัิยไดอาศัยแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 
ระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งไดกลาวไววา ผูบริหารองคกรของรัฐมีหนาที่สําคัญในการขยายขีด 
ความสามารถและเพิ่มศักยภาพ เพ่ือสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเน่ือง โดยผูคนในองคกร
ตางก็เรียนรูถงึวิธีการที่จะเรียนรูดวยกันอยางตอเน่ือง  บทบาทสําคญัของผูบริหารที่ควรจะเปนเพ่ือ
ผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย 8 ดาน คือ 1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  2) สราง
กระแสการเปลี่ยนแปลงใหกับขาราชการ   3)  สรางความรวมมือในองคกร  4) มีตัวช้ีวัดผลงานที่
ชัดเจน 5)  สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น   6) มอบอํานาจใหแกผูปฏิบตั ิ  7) ผลักดันงานในลักษณะ        
ที่เห็นผลเรว็   8) ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.          
2549 ข : 11)  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษาบทบาทของผูบรหิารที่มีความเกี่ยวของกับ       
การจัดการความรูใน 4 ดาน ซึ่งสอดคลองกับบุญสง หาญพานิช (2546 : 224 - 230) ไดกลาววา 
ผูนํา/ผูบริหาร  การสื่อสารความรู และวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่สําคัญในการจัดการความรู และ
เพ่ือใหสอดคลองกับการบรหิารงานของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้ 

1.1  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   1.2  การสรางความรวมมือในองคกร   
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   1.3  การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน   
   1.4  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 

2. กระบวนการจัดการความรู  ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาระบบราชการ  (2549 ก : 14-15)  ไดกลาววา กระบวนการจัดการความรู (Knowledge  
Management  Process)  เปนกระบวนการแบบหนึ่งทีจ่ะชวยใหองคกรเขาใจถึงขัน้ตอนที่ทําใหเกิด
กระบวนการจดัการความรูหรือพัฒนาการของความรูที่จะเกิดขึ้นภายในองคกรประกอบดวย 7 
ขั้นตอน ดังนี้  1) การบงชี้ความรู  พิจารณาวา  วิสัยทศัน/พันธกิจ/เปาหมาย  คืออะไร  และเพือ่ให
บรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใดอยูที่ใคร 2) การ
สรางและแสวงหาความรู   เปนการสรางความรูใหม  แสวงหาความรูจากภายนอก  รักษาความรูเกา  
กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว  3) การจัดความรูใหเปนระบบ  เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียม 
พรอมสําหรับการเก็บความรู อยางเปนระบบในอนาคต 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู  เปน
ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน  ใชภาษาเดียวกัน  ปรับปรงุเน้ือหาใหสมบูรณ 5) การ
เขาถึงความรู  เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูที่ตองการไดงายและสะดวก  เชน  ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)   Web board   บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 6) การแบงปนแลกเปลีย่น
ความรู  ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปนความรูที่ฝงอยูในตวัคน (Explicit Knowledge) อาจจัดทํา
เปน เอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปนความรูที่เปดเผย (Tacit Knowledge)  
อาจจัดทําเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวตักรรม  ชุมชนแหงการเรียนรู  
ระบบพ่ีเลี้ยง  การสับเปลี่ยนงาน  การยืมตัว  เวทีแลกเปลี่ยนความรู  เปนตน  7) การเรียนรู  ควร
ทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชนเกิดระบบการเรียนรูจาก สรางองคความรู  >  นําความรู
ไปใช  > เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยางตอเน่ือง   ซึ่งสอดคลองกับ 
มอนตาโน (Montano. 2001 : 5-16)  ที่กลาววา การจัดการความรูประกอบดวยองคประกอบหลกั   
7 ขั้นตอน  คือ   1) การคนหาวาองคกรมีความรูอะไรบาง ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูที่
จําเปนตอองคกรมีอะไรบาง 2) การสรางและแสวงหาความรู   3) การจัดการความรูใหเปนระบบ   
4) การประมวลและกลั่นกรองความรู    5) การเขาถึงความรู 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู        
7) การเรียนรู   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษาเฉพาะขั้นตอนทีเ่กี่ยวของกับบทบาทของ
ผูบริหาร จํานวน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 2.1  การบงชี้ความรู    
 2.2  การสรางและแสวงหาความรู   
 2.3  การจัดการความรูใหเปนระบบ   
 2.4  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
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 3. ความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับการจัดการความรู 

     นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับการ
จัดการความรูไวดังนี้ จิรัชฌา วิเชียรปญญา (2548 : online)  ไดกลาววา ปจจัยแหงความสําเรจ็ 
ของการจัดการความรู คือ ผูนําทุกระดับเห็นความสําคญัและใหการสนับสนุนอยางจริงจัง ประพนธ   
ผาสุกยืด (2549 ข : online)  ไดกลาววา ในการขับเคลือ่นกระบวนการจัดการความรูใหสําเร็จลลุวง
ไปไดนั้นปจจัยสําคัญคือ ภาวะผูนํา  ทั้งนี้เน่ืองจากการจัดการความรูเปนเรื่องเก่ียวของกับคน
โดยตรง คนจะไมยอมถูกจัดการ แตจะตองอาศัยสิ่งที่เรียกวาภาวะผูนําเทานั้น  ซึ่งหมายถึงการ
เริ่มตนตั้งแตการสรางความมุงม่ันรวมกัน (Share Purpose)   การกําหนดหลักการสําคัญ (Set 
Principle)  ไวเพ่ือใหแนวทาง ตลอดจนการปรับมุมมองและกรอบความคิดใหอยูภายใตฐานคิดที่
ถูกตอง สอดคลองกับ สถติย ลิ่มพงพันธ (2550 : online)  กลาวไววา  ผูนําองคกรยุคใหมตองมี
บทบาท ในการบริหารจัดการความรู โดยเริ่มตั้งแตการระบุความรู การหาความรู การกระจาย
ความรู   และการนําความรูไปใช และปานจิต จินดากุล (2550 : online)  ไดกลาววา  สิ่งที่ทาทาย
สําหรับผูบริหาร คือ การเก็บเกี่ยวความคิดของบุคลากรภายในองคกรของตนมาใชประโยชนใหได
มากที่สุด เพราะบุคลากรเปนกลไกที่ผลักดันองคกรใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และสามารถทําให
องคกรขับเคลือ่นไดดวยจํานวนทรพัยากรที่เหมาะสม  
 นอกจานี้บุญสง  หาญพานิช (2546 : 224-230) กลาวไววา ในการบรหิารจัดการความรู
จําเปนตองมีองคประกอบหลักดานกระบวนการจัดการความรู 6 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู  
การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู การถายโอนความรูและการนําความรูไปใช  
และองคประกอบอ่ืนอีก 3 องคประกอบ คอื ผูนํา /ผูบริหาร  การสื่อสารความรู  และวัฒนธรรม
องคการ  ซึ่งสอดคลองกับกานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546 : 133 -139) ไดพบวา องคประกอบการ
จัดการความรู  ประกอบดวย 6 องคประกอบคือ  1) กระบวนการจัดการความรู   2)  ผูนํา/ผูบริหาร
องคการ 3) วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย เปาหมาย 4)  เทคโนโลยี  5) บุคลากรทีใ่ชความรู 6) ทมี
ผูชํานาญการ  และแมคกิล; และ สโลคัม (McGill; & Slocum. 1994 : 210-239) กลาวไววาการเปน
ผูนําในการเรยีนรูวา ตองเปนรูปจําลอง (Models) ในการเรียนรู (Learning) เปนที่ปรึกษา (Mentors) 
ในการเปนผูเรียน (Learners)  เปนผูบรหิารจัดการ (Manages) ในการเรียนรู (Learning)   และเปน
พ่ีเลี้ยง (Monitors) ในการเรียนรูองคการไมสามารถเรียนถาปราศจากผูนําที่เปนผูเรียน เพราะการ
พัฒนาองคการเรียนรูเริ่มตนที่พัฒนาแตละคนใหเปนผูเรียนอยางเปนระบบ      
 จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยไดบูรณาการมาเปนกรอบความคิดในการวจัิยครั้งนี้             
ดังภาพประกอบ 1 
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กระบวนการจัดการความรู 
 
1. การบงชี้ความรู 
2. การสรางและแสวงหาความรู 
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ 
4. การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
  

บทบาทของผูบริหาร 
 

1. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2. การสรางความรวมมือในองคกร   
3. การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน 
4. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องนี้กําหนดสมมติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
 บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกระบวนการจดัการความรูในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
 
 
 



บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวจัิยเรื่องความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจดัการ
ความรูในสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการวจัิย
มาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยแบงเปนหัวขอดังนี้ 
 1. บทบาทหนาที่ของผูบริหารสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
  1.1 โครงสราง อํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  1.2 บทบาทหนาที่ของผูบรหิารสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2. หลักการ แนวคิด เกี่ยวกบับทบาทของผูบริหาร 
 3. บทบาทของผูบริหารตามตัวแปร 4 ดาน 
  3.1 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  3.2 การสรางความรวมมือในองคกร 
  3.3 การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน 
  3.4 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
 4. หลักการ แนวคิด เกี่ยวกบักระบวนการจัดการความรู 
  4.1  แนวคิดเกี่ยวกับความรู 
  4.2  แนวคิดเกี่ยวกับการจดัการความรู 
 5. กระบวนการจัดการความรู ตามตัวแปร 4 ดาน 
  5.1 การบงชี้ความรู 
  5.2 การสรางและแสวงหาความรู 
  5.3 การจัดการความรูใหเปนระบบ 
  5.4 การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
 6. ความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู 
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  7.1 งานวิจัยในประเทศ 
  7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  บทบาทหนาที่ของผูบริหารสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดแบงโครสรางและบทบาทหนาที่ไวดังนี ้

 1.1 โครงสราง อํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และ
กฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ. 2546 ไดกําหนดใหสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจ
เกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร การแปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ ดําเนินการเกี่ยวกับ
กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ  จัดทํางบประมาณและบริหารราชการประจาํทั่วไปของกระทรวง 
เพ่ือการบรรลเุปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง โดยใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 52 - 62) 
         1) ศึกษา วเิคราะห จัดทําขอมูลเพื่อใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
   2) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
  3) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
  4) จัดทํางบประมาณและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 
  5) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการและการตรวจสอบภายในราชการทั่วไปของ
กระทรวง 
  6) ดําเนินการเกี่ยวกับงานลกูเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
  7) สงเสริมสนับสนุนงานการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย            
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทาง การศึกษา 
และสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 
  8) สงเสริมประสานงานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและการกีฬา  เพื่อการศึกษา  
ตลอดจนงานอื่นๆ ที่มิไดกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสวนราชการใดในสังกัดกระทรวง 
  9) ประสานงานกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวง รวมทั้งดําเนินการ
เกี่ยวกับงานความชวยเหลือและความรวมมือกับตางประเทศในสวนทีมิ่ไดอยูในอํานาจหนาที่ของ
สวนราชการใดในสังกัดกระทรวง 
  10) พัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารงานของกระทรวง 
  11) ดําเนินการเกี่ยวกบักฎหมายวาดวยการศึกษาและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ ซึ่งมิได
อยูในอํานาจของสวนราชการใดในสังกัดกระทรวง 
  12) ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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   สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการแบงสวนราชการออกเปน 11 หนวยงาน ประกอบดวย 
 1. สํานักอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
   1.1  ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการและงานเลขานุการของสํานักงาน
ปลัดกระทรวง รวมทั้งการจัดระบบการอํานวยการและประสานราชการของผูบริหารระดับสูงในสงักัด
กระทรวง 
   1.2. ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบงาน การบริหารงานบุคคล การพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสทิธผิลขององคกร การบริหารงานการคลังและสินทรัพยของกระทรวงและ
สํานักงานปลดักระทรวง 
   1.3  ประชาสัมพันธและเผยแพรการปฏิบัติราชการของกระทรวงและสํานักงาน
ปลัดกระทรวง 
   1.4  ประสานงานกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวงในงานที่เกี่ยวกบั
การศึกษาแหงชาติหรืองานอื่นที่เกี่ยวของซ่ึงเปนงานที่มิไดอยูในอํานาจหนาที่ของสวนราชการใดใน
สังกัดกระทรวง 
   1.5  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
   2.1  จัดทําขอเสนอนโยบาย แผนแมบทและแผนปฏบิัตกิารเทคโนโลยีสารสนเทศของ
กระทรวง  รวมทั้งวางและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 
ของกระทรวงและสํานักงานปลัดกระทรวงใหสอดคลองกับนโยบายและแผนเกี่ยวกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศเพือ่การศึกษาของรัฐ 
   2.2  สงเสริมการวิจัยและพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัด
การศึกษา 
   2.3  สนับสนนุและใหคําปรกึษาแนะนําดานเทคโนโลยสีารสนเทศแกสวนราชการใน
สังกัดกระทรวง รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บริหารและการจัดการศึกษา 
   2.4  พัฒนาระบบคลังขอมูล และฐานขอมูลสารสนเทศ รวมทั้งเครือขายเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเปนศูนยกลางขอมูลของกระทรวง 
   2.5  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศของกระทรวง 
   2.6  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
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 3. สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
    3.1  จัดทํานโยบายและแผนพัฒนาผูบริหารการศึกษา 
   3.2  พัฒนาผูบริหารการศึกษาและผูบริหารการศึกษาระดับสูง 
   3.3  วิจัยและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาผูบริหารการศกึษา และใหบริการการศึกษา
แกผูบริหารการศึกษา 
   3.4  ประสานเครือขายการพัฒนาผูบริหารการศึกษาทัง้ในประเทศและตางประเทศ 
   3.5  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 4. สาํนักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  4.1  สงเสริม สนับสนุน และประสานงานกิจการลูกเสือและยุวกาชาดใหเปนไปตาม
กฎหมายวาดวยลูกเสือ ขอบังคับสภากาชาดไทย และนโยบายของกระทรวง 
  4.2  สงเสริม สนับสนุน ศึกษา วิเคราะห วิจัยเพ่ือการพัฒนานักเรียน นักศึกษา โดย
ผานกระบวนการลูกเสือและยุวกาชาด 
  4.3  สงเสริมการปองกัน แกไข และคุมครองความประพฤตินักเรยีน นกัศึกษา 
  4.4  สงเสริม สนับสนุน และประสานงานการดําเนินการเกี่ยวกบัการคุมครองสิทธขิอง
นักเรียนนักศกึษา 
  4.5  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 5.  สํานักความสัมพันธตางประเทศ   มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  5.1  ประสานการดําเนินงานดานการตางประเทศของกระทรวงกบัองคกรที่เกี่ยวของ
ทั้งในและตางประเทศ 
  5.2  จัดทํานโยบายและแผนความรวมมือและงบประมาณดานตางประเทศ 
  5.3  จัดทําฐานขอมูลกลางดานการตางประเทศที่เกี่ยวกับการศึกษา 
  5.4  ประสาน  สงเสริม สนับสนุน พัฒนา ใหบริการใหคําปรึกษาแนะนําดานการศึกษา
กับตางประเทศ เพ่ือใหประเทศไทยมศีักยภาพในการเปนศูนยกลางทางการศึกษาของประเทศเพือ่น
บานและภูมิภาค 
  5.5  ประสานการระดมทรัพยากรและความรวมมือระหวางประเทศเพื่อพัฒนาบุคลากร
ของกระทรวง รวมทั้งประสานการระดมนักวิชาการเพื่อรวมเปนคณะกรรมการดานตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการดําเนินงานระหวางประเทศ 
  5.6  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
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 6. สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอํานาจหนาที่
ตามที่บัญญัตไิวใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู ตามกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการครู และอํานาจหนาที่ตามที่บัญญัตไิวใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น
ที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 

 7.  สํานักตรวจราชการ และติดตามประเมินผล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  7.1  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาของกระทรวง 
  7.2  ศึกษา วิเคราะหขอมูลสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการตรวจราชการ จัดทําแผนการ
ตรวจราชการ และดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการในการตรวจราชการ 
ติดตาม และประเมินผลตามนโยบายและแผนการตรวจราชการของกระทรวง 
  7.3  วิจัยและพัฒนาระบบ และประสานเครือขายการตรวจราชการ การติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลของกระทรวง 
  7.4  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 8.  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน   มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  8.1  จัดทําขอเสนอนโยบาย แผนและหลกัสูตรการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย รวมทั้งประสานความรวมมือและขอความชวยเหลือกับหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชน ทั้งในและตางประเทศ 
  8.2  สงเสริม และพัฒนาคณุภาพมาตรฐานการจัดการศึกษานอกระบบและการศกึษา
ตามอัธยาศัย พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ และดําเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 
  8.3  สงเสริม สนับสนุน ประสานงาน ระดมทรัพยากร พัฒนาแหลงการเรียนรู ศนูย
การเรียน และพัฒนาบุคลากรการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยและเครือขาย รวมทั้ง
กํากับ ดูแล ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
  8.4  สงเสริม ผลิต พัฒนา เผยแพรการเรียนรูและใหบรกิารดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา รวมทั้งบริหารจัดการสถานีวิทยศุึกษาและสถานีวทิยุโทรทัศนเพ่ือ
การศึกษา 
  8.5  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการ สงเสริม สนับสนุน และ
ประสานความรวมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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  8.6  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 9.  สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน มีอํานาจหนาที่
ดังตอไปน้ี 
  9.1  เปนหนวยงานในการสงเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดําเนินการให
มีการปฏิบัตติามกฎหมายเกี่ยวกับการศกึษาเอกชน 
  9.2  เสนอนโยบาย ยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน กําหนดกฎระเบียบและ
เกณฑ มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนดานวชิาการ การประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
  9.3 ดําเนินการเกี่ยวกบักองทุนทางการศกึษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน 
การคุมครองการทํางาน สิทธิประโยชนของครู บุคลากรทางการศึกษา และผูเกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาเอกชน 
   9.4  เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชนตลอดจน
ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
  9.5  ปฏิบตัิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 

 10. สํานักนโยบายและยทุธศาสตร  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  10.1  จัดทํานโยบาย ยุทธศาสตร เปาหมายการใหบริการ กําหนดกรอบวงเงิน
งบประมาณ แผนงบประมาณ และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมทั้งจัดทํานโยบาย 
แผนปฏิบัติการและงบประมาณของสํานักงานปลัดกระทรวง 
  10.2  ศึกษา วิเคราะห วิจัย และจัดทําสถติิ ประมวลผล ขอมูล ดัชนีดานการบริหาร
จัดการการศึกษา 
  10.3  ดําเนินการเกี่ยวกับความรวมมือดานเงินกูยืมตางประเทศ 
  10.4  สงเสริม สนับสนุน พัฒนา และประสานงานตามนโยบายพิเศษ  นโยบาย
เรงดวน งานการศาสนา ศลิปะ วัฒนธรรมและการกีฬา เพ่ือการศึกษา 
  10.5  สงเสริม สนับสนุน พัฒนา และใหคาํปรึกษา แนะนําวิชาการดานการจัด
การศึกษา การวางแผนการงบประมาณ การติดตามประเมินผล การรายงานผลและประสานการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานในกระทรวงและในสํานักงานปลัดกระทรวงใหเปนไปตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 
  10.6  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
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 11. สํานักนิติการ  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  11.1  ศึกษา วิเคราะหและกําหนดแนวทางการบังคับใชกฎหมาย กฎและระเบียบที่
เกี่ยวกับการศกึษาและการปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมทั้งใหคาํปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการ
ปฏิบัตติามกฎหมายของสวนราชการ และหนวยงานทางการศึกษาในสังกัดกระทรวงและหนวยงาน
อ่ืนที่เกี่ยวของ 
  11.2  ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบในความรับผิดชอบของกระทรวง และ
กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
  11.3  ดําเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดชอบ
ในทางแพง อาญา งานคดีปกครองและงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจหนาที่ของกระทรวงและสํานักงาน
ปลัดกระทรวง 
  11.4  ดําเนินการทางวินัย การอุทธรณและรองทุกข การรองเรียนและขอความเปน
ธรรมของขาราชการและลกูจางในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงและสวนราชการทีเ่กี่ยวของ 
  11.5  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการที่ปรึกษากฎหมายของ
กระทรวง 
  11.6  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 

 1.2 บทบาทของผูบริหารสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 ผูบริหารสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิารมีบทบาทในการกําหนดนโยบาย กํากับ 
ติดตามการดําเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร   การแปลงนโยบายของกระทรวงเปน
แผนปฏิบัติ ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ จัดทํางบประมาณ และบริหาร
ราชการประจาํทั่วไปของกระทรวง   เพื่อการบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิต์ามภารกิจของ
กระทรวง 
 นอกจากนี้สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดมีการแตงตั้งผูบริหารสูงสุดดานการ
จัดการความรู (CKO : Chief  Knowledge officer)  โดยแตงตั้งใหรองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ         
ที่ดูแลงานดานนโยบายและแผน เปน CKO      และทํางานรวมกับกลุมพัฒนาระบบบริหารของ
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  รวมถึงการเชื่อมโยงและทํางานเปนเครือขายกับสํานักงาน 
ก.พ.ร. ในฐานะเปนเจาภาพหลักผูบริหารดานการจัดการองคความรูในสวนราชการ (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2549)  ซึ่งในเรื่อง CKO นี้ ประพนธ ผาสกุยืด (2551 : Online)  ได 
กลาวไววา ในการจัดการความรูนั้นจะตองเร่ิมกันที่ผูบรหิารระดับสูง คือ เริ่มจากผูที่จะมาทําหนาที่
เปน CKO (Chief Knowledge Officer) กอนเปนอันดับแรก เพราะ CKO นอกจากจะตองเปน "Role 
Model" คือจะตองทําตวัเปน "แบบอยาง" แกทุกคนแลว CKO  ยังตองเปน "คุณเอ้ือ"  คือ  จะตอง 
"เอ้ือ" ระบบ  "เอ้ือ" โครงสราง และ "เอ้ือ" ทรัพยากรตางๆ ที่จําเปน  นอกจากนั้นบทบาททีส่ําคญั
ที่สุดของการเปน CKO ก็คอืการ "นําการเปลี่ยนแปลง" เพราะการทํา KM เพ่ือใหหนวยงานสามารถ
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พัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได ซึ่งหมายความวาเปนการสราง "วัฒนธรรมใหม"  ให
เกิดขึ้นในองคกร เปนการสรางวัฒนธรรมที่ทําใหคนทํางานใสใจในการเรียนรู (Learning Culture) 
เปนวัฒนธรรมที่คนมีความหวงใย เอาใจใสดูแลซึ่งกันและกัน (Caring Culture) มีการแบงปนความรู
ใหกันและกัน (Sharing Culture) และที่สาํคัญก็คือมีการสรางขวัญและกําลังใจดวยการใหคําชมเชย
หรือสิ่งตอบแทน เปนการใหรางวัล สนับสนุนคนที่ทํางานดี มีใจใหเพ่ือนและหนวยงาน (Shining 
Culture)  
 ดังนั้น  การบริหารจัดการองคการใหประสบความสําเรจ็และบรรลเุปาหมายตามภารกิจ       
ไดนั้น ผูบริหารมีบทบาทสาํคัญในการจัดการความรู  เพราะการจัดการความรูเปนเครื่องมือและ
กระบวนการในการนําความรูที่เกิดขึ้นในองคการมาจัดการใหเกิดประสิทธิภาพ สามารถนําไป
ประยุกตใชในการพัฒนาจะทําใหเกิดความไดเปรียบในระบบสังคมและเศรษฐกิจ 
 

2. หลักการ แนวคิด เก่ียวกับบทบาทของผูบริหาร 

 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทเปนแนวคิดทางดานสังคมวิทยาและจิตวิทยาพฤติกรรมที่นํามา  
ใชในการศึกษาบุคคลในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม   การมีปฏิสัมพันธและความเกี่ยวของกนัทาง
สังคม จะมีผลตอบทบาททีบุ่คคลดํารงอยู  บุคคลหนึ่งอาจมีหลายบทบาทขึ้นกบัสถานการณและ
สถานภาพบุคคลเปนอยูในการแสดงพฤติกรรมไดเหมาะสม (ศรินยา  จันทสุทธิบวร.  2542 : 19) 
บทบาทอาจเปลี่ยนแปลงไดตามยุคสมัย  บทบาทที่กลุมสังคมรวมกําหนดขึ้นมีทั้งบทบาทที่เกดิขึ้น
ตามวิถทีางกฎหมาย หรือบทบาทอื่นทีแ่บบแผนพฤติกรรมกําหนดขึ้นตามความตองการ หรือการ
ยอมรับของสมาชิกเปนสําคัญ  (งามตา  วนินทานนท.  2535 : 412) 
 ความหมายบทบาท  
  “บทบาท”  (Role)  เปนคําที่แสดงถึงการกระทําหรือสถานภาพของบุคคลโดยมีผูให
ความหมายไว ดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต  (วรพันธุ  รุงกรุด.  2540 : 9 ; อางอิงจาก อุทัย หิรัญโต.  2526 : 197) 
อธิบายบทบาทคือ หนาที่ (Function) หรือพฤติกรรมอันพึงคาดหมาย (Expected behavior) ของ 
บุคคลในกลุมหรือในสังคมหนึ่ง หนาที่หรือพฤติกรรมดังกลาวโดยปกติแลวเปนสิ่งที่กลุมหรือสังคม
หรือวัฒนธรรมนั้นกําหนดขึ้นเพื่อความเปนระเบียบของสังคม 
 ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543 : 78) กลาววา บทบาท  หมายถึง   การกระทําตาม
หนาที่ที่กําหนดไว  ดังนั้นบทบาทของบคุคลในองคกรถอืเปนภารกิจตองปฏิบัตติามหนาที่ที่กําหนด
หรือรับมอบหมายซึ่งกําหนดชัดเจนทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร 
 บวรศักดิ์  อุวรรณโณ (2545 : 26)  อธิบายวา บทบาทคือ การใชดุลยพินิจเลอืกใชอํานาจ  
หนาที่  เปนการเลือกใชอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนดใหไวสรางอะไรใหเกิดขึ้น  เพราะฉะนั้น  
บทบาท (Role)  จึงตางและไมใชเร่ืองของอํานาจหนาที่ (Power)  หรือตางจากหนาที่ (Function) 
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 ผูบริหารเปนบุคคลที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานในองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิล  ในทางปฏิบัตทิั่วไป ผูบริหารแบงออกได  3  ระดับ  คือ  ผูบริหารระดับสูงเปน
ผูรับผิดชอบองคการทั้งหมด  ผูบริหารระดับกลาง เปนผูรับผิดชอบตอผูบริหารระดับตนที่อยูใน
สังกัด  และผูบริหารระดับตน เปนผูรับผิดชอบตอผูปฏิบัติงานในสงักัด (วิโรจน  สารรัตนะ. 2542 : 
4)  สวนมินซเบิรก  (พิทยา  บวรวัฒนา. 2541 : 154 – 157 ; citing Mintzberg. 1979 : 18 – 34)  
แบงนักบริหารออกเปน  2 พวก เน่ืองจากการทํางานในองคการเมื่อขยายมากขึ้นจําเปนตองมีผูทํา
หนาที่ประสานงานของฝายปฏิบตัิงานหลัก ทําใหเกิดฝายจัดการหรือนักบริหารงานจํานวนมาก  
เพ่ือทําหนาที่ประสานงานควบคุม ดูแลการทํางานของฝายปฏิบตัิงาน ดังนี้ 
 1.  นักบริหารระดับสูง (Strategy apex)  ทําหนาที่เปนผูบัญชาการสงูสุดขององคการและ
มีตาํแหนงสูงสุดในองคการ  รับผิดชอบตอความเปนไปไดขององคการโดยสวนรวม ดูแลใหองคการ
ทําหนาที่อยางมีประสิทธิผล  โดยสรุปหนาที่ดังนี้  1) อํานวยการดูแล  ตรวจตรา  ใหการทํางาน
ตอเน่ืองเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  จัดสรรทรัพยากรในองคการ  กําหนดโครงสราง  แกปญหาความ
ขัดแยง  ประเมินผลการทํางานของสมาชิกในองคการ  กระจายขาวใหกับสมาชิก  เปนผูนําในการ
บริหารงานบุคคล สรางระบบการใหรางวัลตอบแทนผลงานที่ดีของสมาชิกองคการ  2) บริหารงาน
เรื่องความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมเปนโฆษกขององคการเปนผูสรางสายสัมพันธ
กับบุคคลในระดับสูงของสังคม  ติดตามหาขาวสําคัญสาํหรับองคการ และเปนสื่อกลางรับฟงความ
คิดเห็นของบุคคลทีต่องการมีสวนกําหนดเปาหมายองคการ  เจรจาทําขอตกลงกบับุคคลภายนอก 
เปนประธาน พิธีสําคัญในองคการ  3)  กําหนดนโยบายขององคการสอดคลองกับสภาพแวดลอม 
สรางยุทธวิธีขององคการโดยพยายามทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมและจัดเตรียมยุทธวิธีเพือ่
ตอบโต 
 2.  นักบริหารระดับกลาง (Middle line)   ทําหนาที่เชื่อมระหวางนักบริหารระดับสงูกับ
ฝายปฏิบตัิงานหลักขององคการ  โดยสรุปมีหนาที่   คือ 1) ทําหนาที่ในฐานะตวักลางระหวาง         
นักบริหารงานระดับสูงและฝายปฏิบตัิงานหลัก สงขอมูลการทํางานของหนวยงานสูเบื้องบนเสนอ
โครงการใหนักบริหารงานระดับสูงอนุมัติ      หรือนอกเหนือขอบเขตอํานาจและความสามารถให 
นักบริหารระดับสูงตัดสินใจ  นํานโยบายและคําสั่งมาปฏิบัติ   2) ทําหนาที่บริหารงานความสัมพันธ
ระหวางหนวยงานกับสภาพแวดลอม 3)  ทําหนาที่กําหนดนโยบายของหนวยงานใหสอดคลองกับ
นโยบายหลัก 
 เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2525 : 14 – 16 : 36)  ไดกลาววา มนุษยจําเปนตองแสดงตาม
บทบาทโดยแตละคนมีหลายบทบาทตองแสดง คนๆ เดียวกันอาจแสดงบทบาทผูบริหารในบางครั้ง 
แตบางโอกาสอาจแสดงบทบาทผูนํา และไมสามารถแสดงบทบาททั้งสองในเวลาเดยีวกันแตสามารถ
แสดงบทบาททั้งสองตางกรรมตางวาระกนัได  ผูบริหารการศึกษามกัไดรับการมุงหวังวา ควรเปน
ผูนํา  ผูบริหารที่มีความเปนผูนําสูงยอมทําใหสิ่งที่รับผิดชอบสําเร็จลุลวงไดดี การนําและการบริหาร
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเปนผูนํา  ผูนําเปนสวนหนึ่งของผูบริหาร การเปนผูนําตองปฏิบตัิ 
ภารกิจสองประการ คือ  ทําใหบรรลุจุดมุงหมาย (Goal achievement)  และทําใหกลุมดํารงอยู 
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(Group maintenance)  การเปนผูนําตองเปนทั้งผูนําและผูบริหาร ภารกิจหลักของผูนําคือ ทําให
องคการไดบรรลุจุดประสงคที่วางไว  ทําใหองคการมีความเจริญกาวหนา  ทําใหองคการอยูได
นอกจากภารกิจหลักนี้ ผูนําองคการควรแสดงบทบาทของผูนํา คือ (1) บทบาทผูนาํทางสังคม 
สงเสริมความสัมพันธทั้งภายในและภายนอกองคการ  พัฒนาความสมานสามัคคี  ความรวมมือ      
รวมใจในการทํางาน  (2)  บทบาทผูนําทางดานกระบวนการ แสดงบทบาทการเจรจาที่ทําใหการ
สื่อสารและการดําเนินงานเปนไปดวยความสะดวก   (3) บทบาทผูนาํทางดานภารกิจหาวิธีการที่        
ทําใหงานของสถานศึกษาสาํเร็จลุลวงไปได 
 แมคกิล; และ สโลคัม (McGill; & Slocum. 1994 : 210-239) กลาวไววาการเปนผูนาํ   
ในการเรียนรูวา ตองเปนรปูจําลอง (Models) ในการเรียนรู (Learning) เปนที่ปรกึษา (Mentors)    
ในการเปนผูเรียน (Learners) เปนผูบริหารจัดการ (Manages) ในการเรียนรู (Learning) และเปน  
พ่ีเลี้ยง (Monitors)  ในการเรียนรูองคการไมสามารถเรียนถาปราศจากผูนําที่เปนผูเรียน เพราะการ
พัฒนาองคการเรียนรูเริ่มตนที่พัฒนาแตละคนใหเปนผูเรียนอยางเปนระบบ     การเรียนรูซึ่งเปน
กระบวนการสงเสริมชุมชนและสังคมการเรียนรูที่สรางความสงางามใหปรากฏเกี่ยวของกับทุกคน 
ซึ่งสามารถเรียนและปฏบิัตทิี่นําโดยการเรียนรูจากผูอ่ืน  ทาทายการไมเรียนรู ดังนี้ 
 1.  ผูนําเปนรูปจําลองในการเรียนรู  (Leaders model learning) เพ่ือใหบุคลากรนาํเปน
แบบอยางของพฤติกรรมในการทํางานที่ผูนําเปนผูเรยีนและชวยใหผูตามเรียนรูในการกระทําทกุสิ่ง
ที่มีความเหมาะสม ความมั่นคง  ความนาเชื่อถือ  ความสมบูรณ 
 2. ผูนําเปนที่ปรึกษาในการเรียนรู (Leaders mentor learning)  ชวยผูอ่ืนเกิดแรงดลใจ   
สรางความสนใจในการเรียนรูกับผูอ่ืนดวยการบรรยายเชนผูสอน  แนะแนว  ฝกสอน  ชวยเหลือและ
สงเสริมแตละคนใหพัฒนาตนเอง  จัดระเบียบการประชุมเพ่ือการเรียนรู   ตั้งเปาหมายเฉพาะกับ
ชนิดของการเรียนรู  สรางสภาพแวดลอมการเรียนรูดวยความทาทายที่จัดการใหเกิดการเรียนรูและ
สิ่งที่ไดรับจากการเสี่ยงชวยใหมีประสบการณในกระบวนการเรียนรู ถามถึงสิ่งที่ตองการและวิธกีาร 
ที่เรียน 
 3. ผูนําเปนผูบริหารจัดการในการเรียนรู  (Leaders manage learning)  จัดการใหขอมูล
การเรียนรู  ซึมผานองคการ   ตั้งใจตอเน่ืองมุงเนนการประชุมเพ่ือการเรียนรูและใหกระบวนการ
เรียนรูเปนระบบเนนกระบวนการปรับปรุงเพ่ือแกไขการทํางาน  เอาจริงเอาจังกับเครือขายในและ
ชานเมืองพอเพียงที่ไมบีบบงัคับ สรางกระบวนการ สรางประสบการณเหมาะสมกับเวลาและปญหา 
รูคุณคาความแตกตางของบุคคล  บริหารจัดการใหทุกคนมีคุณคาและวสิัยทศัน และเทยีบเคยีง
มาตรฐานการเปนผูนําการเรียนรูของผูนําโดยการสังเกตในการนําการเรียนรูตลอดเวลาทําเต็มที่ใน
ทุกกิจกรรมบริการ 
 4.  ผูนําเปนพ่ีเลี้ยงในการเรยีนรู (Leaders monitor learning) และการกระทําที่จะสราง
ความรับผิดชอบแกทุกคน  ประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นในบุคคลซึ่งเปนพฤตกิรรมขององคการเรียนรูซึ่งเกิด
จากผลสําเร็จของการเปนพ่ีเลี้ยงและกระบวนการเรียนรูคือ   การปฏิบัติงานที่การปอนกลับใน
ลักษณะ 360  องศา มีขอมูลจริงจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน และผูใตบงัคับบัญชาเพือ่พัฒนาและ
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วางแผนปฏิบตัิ การปรับปรุง ผูนําใหกําลังใจเม่ือความลมเหลวเกิดขึน้ ผูนําเปนสัญลักษณของความ
ราเริง 
  โรลส (Rolls. 1995 : 104-105) ไดกลาววา บทบาทผูบริหารเปนงานที่เปลี่ยนสภาพผูนํา
เพ่ือตองการปฏิรูปผูบริหารใหมีรูปโฉมในคุณลักษณะผูนําเชี่ยวชาญในวินัยการเรียนรูตามแนวคดิ
ของเซ็นกี (Senge. 1990) ที่จําเปนในการบริหารองคการเรียนรูซึ่งเปนความคาดหวังที่ตองการให  
ผูตาม (Followership expectations) หรือผูใตบังคบับญัชาเกิดขึ้นโดยฝกฝนของผูนําที่สรางองคการ
เรียนรูผานการพัฒนาบุคลากรผูรวมงานใหตอบสนอง ดังนี้ 
 1.  บทบาทผูนําในการสรางความคิดเชิงระบบ (Systems thinking) ที่คาดหวังใหผูตาม
เกิดความเขาใจความเปนทัง้หมด (Understanding the whole) 
 2.  บทบาทผูนําในการสรางการมุงสูความเปนเลิศ (Personal mastery) ที่คาดหวังให      
ผูตามเกิดการบํารุงน้ําใจ (Encouragement)   การยอมรับ (acceptance)   การมอบอํานาจ 
(Empowerment) ความไววางใจ (Trust) เปดเผยตนเอง (Self discovery)  ทํางานเพื่อเกียรติศกัดิ์ 
(Someone worth working for dignity) ความอิสระ (Autonomy) ความสามารถที่บรรลุผล (Full 
filled potential)  เจริญเติบโต (Growth)  สนับสนุนทางเลือก (Supported choice)  อิสรภาพ 
(Independence) ระยะเวลาในการสรางความผิดพลาด (Space to make mistakes) สนับสนุน      
การเปลี่ยนแปลง (Support in transition) การเรียนรู (Learning) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความสัมพันธสวนตนและผูอ่ืน (Self/other connection) จุดประสงค (Meaning) และสมมุตฐิานที่  
ทาทาย (Challenge assumptions) 
 3. บทบาทผูนาํในการสรางแบบแผนวธิีคดิ (Mental Models) ที่คาดหวังใหผูตามมี
นวัตกรรม (Innovation) จุดประสงค (Meaning) และสมมุติฐานที่ทาทาย (Challenge assumptions) 
 4. บทบาทผูนาํในการสรางและสานวสิัยทัศน (Shared Vision) ที่คาดหวังใหผูตามมี
ความรูสึกในเปาหมาย (Sense of purpose)  สวนบุคคล/คุณคาการเปนภาคี  (Personal /Values 
alignment)  แรงจูงใจ   (Motivation)  ความชัดเจน (Clarity) รวมพัฒนาวิสัยทศัน (Co-develop 
vision) ผูกพัน (Engement) และความรวมมือ (Commitment)  
 5. บทบาทผูนาํในการสรางการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) ที่คาดหวงัให          
ผูตามรวมออกแบบ (Co-design) การแสดงออกโดยตนเอง (Self expression) การชวยเหลือ 
(Contribution) ขบวนการสรางสรรค (Creativity) การเปนสังคมเดียวกัน (Social unity) และ 
ความสัมพันธ (Relationship) 
 เมอรฟ (Murphy. 1995 : 203-214)  ไดเสนอแนวคิดในเสริมสรางความเปนผูฝกสอนที่
พลิกผันใหเกดิศักยภาพบุคคลอันเปนเครือ่งมือทางความคิดในองคการเรียนรู ที่เกดิขึ้นบนรากฐาน
งานวิจัยโดยการทํางานของเขาทั้งในสวนองคการและบคุคล ที่ผูบริหารตองปฏิบัตดัิงนี้ 
 1. ผูบริหารสรางความสัมพันธ (Relationship) ใหเกิดกับผูเขารบัการฝกสอน สรางความ
ผูกพัน ความไววางใจ ความเคารพและแสดงออกอยางอิสระตอกันทัง้สองฝาย 
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 2. ผูบริหารทําตนเปนนักปฏิบัติ (Pragmatism) คุณคาความพยายามฝกสอนประเมินจาก
ผลลัพธ ผูบรหิารเขมงวดตดิตามการทํางานและอดทนแกไขปญหาของผูเขารับการฝกสอน ประเมิน
ความกาวหนา ใชขอมูลแตไมตัดสินบุคคล ใชกระบวนการตรวจสอบความถูกตองเพ่ือม่ันใจดวย
ตนเอง สรางผลลัพธที่ปรารถนา 
 3. ผูบริหารปฏิบัติสองแนวทาง (Two tracks) โดยความเชี่ยวชาญทเีกิดจากการสังเกต
การใครครวญและการปฏบิตัิ  เปนรูปแบบที่ผูบริหารผูซึ่งเปนผูฝกสอนและผูรบัการฝกสอนอยูใน
กระบวนการเรียนรูที่สรางความสามารถและคุณภาพใหมใหแกบุคคลในวิถีการเรียนรูไดสรางบุคคล
ใหปรับเปลี่ยนมีมนุษยธรรมดวยตนที่เกดิโดยเชื่อในความรักจากหัวใจและการนึกคิดของผูรับการฝก 
 4. ผูบริหารทําเปนประจําและทําไดสําเรจ็ (Always – already) ผูบริหารคนหาวิธีให
บุคคลคนพบความเปนสรรพสิ่งของโลกและวธิีการที่อธบิายแกบุคคลเกิดความชัดเจนในสถานการณ
ปจจุบัน  ชวยใหเห็นความเปนไปและสรางทางเลือกใหม สรางแรงจูงใจ  ความเขาใจ สรางทีมให 
บรรลุการปรบัปรุงตอเน่ืองซึ่งเกิดจากความคิดที่ถูกตองและสรางเสรมิดวยตนเองที่การเรียนรู
สามารถปรากฏขึ้นตลอดเวลา 
 5.  ผูบริหารสรางความเขาใจแกบุคคลได  รูจักวิธีทีบุ่คคลหลบหลีกหรอืตอตานการ
ทํางาน (Techniques don’t work with people)  ฝกฝนบุคคลใหเขาใจโครงสรางการแสดงอาการ 
(Structure of interpretation)  ไดแก ลักษณะที่บคุคลสรางแบบแผนการกระทําตอตานและไมพอใจ
การทํางานหรือสิ่งตางๆ  โดยวิธีการเงียบ ควบคุมวิธีการไมสรางความสามารถหรือความรวมมือ          
แรงขับการตานทานและขุนใจถูกซอนเรนฝงตรึงเปนความยุติธรรมถาวร สิ่งเหลานี้เปนอันตรายและ
สรางผลกระทบตอองคการอยางลึกซึ้ง ผูบริหารเขาใจจะสรางจุดพลิกผันของพฤตกิรรมที่เปนอาการ
ชี้บอกผลลัพธของการปฏิบตัิ โดยสรางวธิีการที่มีอิทธพิลตอโครงสรางของอาการ หาวิธีใหบุคคล
เขาใจและสังเกตดวยภาษาที่สามารถทําใหมองเห็นโลกผานความแตกตางในแตละสถานการณ
ปจจุบันที่เปนไปไดใหมจะชวยเปลี่ยนจิตใจเพ่ือเปลี่ยนรางกายโดยสรางนิสัยใหมและตอบสนองได
อยางเปนระบบโดยอัตโนมัต ิ
 ผูบริหารองคกรของรัฐมีหนาที่สําคัญในการขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพ          
เพ่ือสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเน่ือง โดยผูคนในองคกรตางก็เรียนรูถงึวิธีการที่จะเรียนรู
ดวยกันอยางตอเน่ือง  บทบาทสําคัญของผูบริหารที่ควรจะเปนเพื่อผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบดวย 8 ดาน คือ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2549 ข : 11-14)   
 1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ปรับกระบวนทัศนไปสูการทํางานใหมที่ทํางานแบบ            
องครวม เนนการทาํงานแบบเครือขายความรวมมือ มีระบบการบริหารเชิงยุทธศาสตร  ผูบริหาร
ตองตระหนักในภารกิจหนาที่ ในการชี้นําองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว สรางวิสัยทศันรวม 
การสรางความรูสึกผูกพันตอพันธกิจที่จะไปสูภาพอนาคตรวมกัน ทําใหทุกคนมีความเขาใจรวมกัน
ในวิสัยทัศน เปาหมาย กลยุทธที่กําหนดไว ผูบริหารตองทําหนาที่มอบหมายงานใหสอดคลองกับ
ความสามารถของบุคคล ใหคําปรกึษาแกไขปญหาที่เกดิขึ้น  ผูบริหารตองทําหนาที่ในการสราง    
แรงบันดาลใจ ประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีใหผูปฏิบตังิานเกิดความเชื่อม่ัน มุงม่ันในภารกิจหนาที่
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ที่ตนกระทําอยู รวมทั้งยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางที่จะนําไปสูการพัฒนาองคการใหดีขึ้น 
ผูบริหารตองมีระบบการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ตอบแทนผลงานอยางเปนธรรม  
 2) สรางกระแสการเปลี่ยนแปลงใหกับขาราชการ   โดยการสงสัญญาณใหขาราชการ
ตระหนักถึงความจําเปนเรงดวนที่ตองปรับเปลี่ยนการทํางาน  ผูบริหารมีหนาที่กระตุนเรงเราให
ขาราชการเขาใจและตระหนักถึงการเปลีย่นแปลงและผลกระทบตางๆ ที่เกิดขึ้น และความจําเปนที่
ขาราชการตองปรับตวัใหทนัการเปลี่ยนแปลง 
 3) สรางความรวมมือในการกําหนดวิสัยทศันและยทุธศาสตรขององคกร  ผูบริหารตองเปน
ผูชี้นําและระดมความรวมมือ ในลักษณะรวมคิดรวมทาํใหวิสัยทศันและยุทธศาสตรขององคการ
เกิดขึ้นจากความเขาใจรวมกัน สอดคลองกับทิศทางการทํางานและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 4) มีตัวชีว้ัดผลงานที่ชัดเจน    การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ และกําหนดใหมี
ตัวชี้วัดตลอดระยะเวลาการบริหารราชการ 
 5) สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น   ใชการสื่อสารทําความเขาใจกับขาราชการในหลาย ๆ 
รูปแบบ เชน ประชุมฝายบริหาร การประชุมประจําเดอืน (ผูบริหารพบขาราชการ) การประชุมใน
ระดับสํานัก/กอง การรับฟงความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานโดยตรง เปนตน  การสื่อสารในเรื่องเดิมซํ้า
แลวซ้ําเลา เพ่ือตอกย้ําถึงความสําคัญในเรื่องนั้น ๆ  เปนฝายที่เขาถึงผูปฏิบัติงานโดยไปถึงสถานที่
ปฏิบัติ  รับฟงความคิดเห็น  เขารวมฟงการประชุมในฐานะผูสังเกตการณ  เปนผูฟงที่ดีเพื่อประมวล
ปญหาและหาทางแกไข 
 6) มอบอํานาจใหแกผูปฏิบตั ิ มอบอํานาจใหผูปฏิบัติงานรองลงมาใหสามารถตัดสินใจได
อยางทันทวงที เพ่ือลดขั้นตอนการปฏิบตัิงาน  มอบอํานาจเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดใช
ศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ภายใตการกํากับดูแล ใหคําปรึกษาแนะนําของผูบริหาร  มอบ
อํานาจเพื่อใหเกิดการทํางานในลักษณะของทีมงาน หรือคณะกรรมการ/คณะทํางาน การมอบอํานาจ
มีหลักการที่สาํคัญเพ่ืออํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของประชาชน ความรวดเร็ว 
และลดขั้นตอนในการปฏิบตัิราชการเพื่อประชาชน ใหการทํางานและการแกไขปญหาตาง ๆ เปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ 
 7) ผลักดันงานในลักษณะทีเ่ห็นผลเรว็   จําแนกประเภทงานในองคการ โดยใหความ 
สําคัญกับงานในลักษณะที่เห็นผลเร็ว เน่ืองจากจะเปนสิ่งที่กระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ัน 
ในงานตอ ๆ ไป วาจะสามารถทําใหประสบความสําเรจ็ดวยเชนกัน 
 8) ปรับเปลีย่นวัฒนธรรมองคกร ผูบริหารตองทําหนาที่ในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
วัฒนธรรมและคานิยมใหมใหเกิดขึ้นในองคการ โดยเสนอมุมมองใหมในการทํางาน เสริมสรางความ
เขาใจใหสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยวิธีการใหขาราชการไดเรียนรูจากการปฏิบัติ
จริง (Action Learning)  การจัดเตรียมและกําหนดกรอบทิศทางกระบวนทัศนใหม หรือคุณลักษณะ
ขาราชการทีพึ่งประสงค โดยวางแนวทางการพัฒนาเพื่อไปสูทิศทางใหมใหเห็นเปนภาพที่ชัดเจน  
การสรางความศรัทธาและความเชื่อม่ันไปสูความสําเรจ็ในการดําเนินการปรับเปลีย่น กําหนดเกณฑ
มาตรฐานที่เปนหลักการในการดําเนินการปรับเปลี่ยน 
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 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยใชบทบาทผูบริหารของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ เปนกรอบในการวจัิย  4  ดาน  เพ่ือใหสอดคลองกับการบรหิารงานของสํานักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งประกอบดวย เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สรางความรวมมือในองคกร  
สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น   ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 

3. บทบาทของผูบริหารตามตัวแปร 4 ดาน 
 ผูวิจัยกําหนดบทบาทของผูบริหาร 4 ดาน เปนตัวแปรในการศึกษา ดังนี้  
 3.1 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดในเรือ่งนี้ไวดังนี้ 
  ประพนธ ผาสกุยืด (2551 : Online) ไดกลาวไววา การจัดการความรูนั้นจะตองเร่ิมกัน
ที่ผูบริหารระดับสูง คือ เริ่มจากผูที่จะมาทําหนาที่เปน CKO (Chief Knowledge Officer) กอนเปน
อันดับแรก เพราะ CKO นอกจากจะตองเปน "Role Model" คือจะตองทําตัวเปน "แบบอยาง" แกทุก
คนแลว CKO ยังตองเปน "คุณเอ้ือ" คือจะตอง "เอ้ือ" ระบบ "เอ้ือ" โครงสราง และ "เอ้ือ" ทรัพยากร
ตางๆ ที่จําเปน นอกจากนั้นบทบาทที่สําคัญที่สุดของการเปน CKO ก็คือการ "นําการเปลี่ยนแปลง" 
เพราะการทํา KM (Knowledge Management) เพ่ือใหหนวยงานสามารถพัฒนาไปสูการเปนองคกร
แหงการเรียนรูได   ซึ่งหมายความวาเปนการสราง "วัฒนธรรมใหม" ใหเกิดขึ้นในองคกร   เปนการ
สรางวัฒนธรรมที่ทําใหคนทาํงานใสใจในการเรียนรู (Learning Culture) เปนวัฒนธรรมที่คนมีความ
หวงใย เอาใจใสดูแลซึ่งกันและกัน (Caring Culture)   มีการแบงปนความรูใหกันและกัน (Sharing 
Culture) และที่สําคัญก็คือ  มีการสรางขวัญและกําลังใจดวยการใหคาํชมเชยหรือสิ่งตอบแทน  เปน
การใหรางวัล สนับสนุนคนที่ทํางานดี มีใจใหเพ่ือนและหนวยงาน (Shining Culture)  
  ฟูลแลน (Fullan.  2004 : 3)  ไดนําเสนอกรอบแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่เปนปจจุบัน มีลักษณะพิเศษที่แสดงใหเห็นถึงการลูเขาหากันในทางทฤษฎี ที่ตั้งอยูบนฐานแหง
ความรูและกลยุทธที่จะชวยใหผูนําเผชิญหนากับปญหาที่มีความซับซอนได เขาเชื่อวากรอบแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําที่นําเสนอเปนแนวคิดใหม ซึ่งจะทําใหผูนําสามารถนําทามกลางการเปลี่ยนแปลง
ที่ซับซอนไดอยางมีพลังมากกวาอดีตที่ผานมา  
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ความหวัง 
(Hope) 

จุดประสงคเชิง
จริยธรรม 

(Moral Purpose) 

ความเขาใจการ
เปล่ียนแปลง 

(Understanding Change) 

การสราง
ความสัมพันธ 

(Relationship Building) 

การสรางและแบงปน
ความรู (Knowledge 
Creation and Sharing) 

การสรางจุดเชื่อมตอ
(Coherence Making) 

พันธะผูกพันภายนอก
และภายใน (External 

internal Commitment) 

เกิดสิ่งที่ดีเพิ่มขึ้น สิ่งท่ีเลวลดนอยลง 

สมาชิก (Member) 

ผูนํา (Leader) 

พลัง(Engry) 

ผลลัพธ 
(Result) 

(More good things happen, fewer bad things happen) 

 
ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของฟูแลน 

 ที่มา : Fullan, Michael. (2004).  Leading in a culture of change : personal action   
                         guide  and  workbook. p.3. 
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  ผูนํา (Leader)  
 ฟูลแลนไดกลาวถึงการเปลีย่นแปลงภาวะผูนํา 5 องคประกอบ ไดแก 

1) จุดประสงคเชงิจริยธรรม (Moral Purpose) หมายถึงการปฏิบัตขิองผูนําโดยความ  
ตั้งใจจะสรางชีวติเชิงบวกใหแกพนักงาน ลูกคา และสังคม ซึ่งเปนสิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติอยางหลีกเลี่ยง
ไมได ทั้งเพ่ือใหการนําทามกลางการเปลีย่นแปลงเกิดประสิทธผิล เปาหมายดังกลาวจึงเปน
สิ่งจําเปนตอการนําองคการทุกแหงไปสูผลสําเร็จในระยะยาว 

2) ความเขาใจการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change)  ความเขาใจถึงการ 
เปลี่ยนแปลงวา เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับผูนํา วัตถุประสงคเชิงจริยธรรมที่กลาวไปขางตน หาก
ปราศจากความเขาใจการเปลี่ยนแปลงอาจนําไปสูความยุงยากลําบากได  ความเขาใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญตามแนวคิดของฟูลแลน (เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ. 2547; อางอิงจาก Fullan. 
2001) ประกอบดวย 
  Phase 1   -  เริ่มตน  (Initiation) 
     -  เคลื่อนที่ (Mobilization) 
     -  ลอกแบบ (Adoption) 
ทั้งสามคําเปนการตัดสินใจยอมรับการเปลีย่นแปลง ซึ่งเปนจุดเริ่มตน ทั้งน้ี หากเรามีเสรีภาพที่จะ
เปลี่ยนแปลง เริ่มตนจะไมมีปญหา แตหากเราถูกบังคบัใหเปลี่ยนแปลง เริ่มตนจะเกิดปญหาทันที 
โดยสิ่งที่เปนปญหาที่สุดในระยะแรก คือ ความเขาใจเรือ่งที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผูที่เกี่ยวของตอง
ทําความเขาใจเรื่องที่จะเปลี่ยนแปลงกอน ถาไมเขาใจโอกาสการยอมรับการเปลี่ยนแปลงจะเปนไป
ไดยาก กระบวนการเปลีย่นแปลงจะดําเนินไปดวยความลําบาก 
  Phase 2   -  การดําเนินการเปลี่ยนแปลง (Implementation) 
 เม่ือเริ่มตนดวยความไมเขาใจ การดําเนินการเปลี่ยนแปลงจึงเพ้ียนไปหมด ในประเทศ
อเมริกาการเปลี่ยนแปลงมักเกิดจากอาสาสมัครจึงไมคอยมีปญหา และสามารถที่จะนําความคิดสูการ
ปฏิบัติได ดังน้ัน ปญหาสําคัญของกระบวนการเปลีย่นแปลง คือ หากเขาใจไมตรงกันใน Phase 1 
เชน Job description กับ Task description เปนคนละเรื่อง หากเขาใจวาเปนเรื่องเดียวกันจะเกดิ
ปญหาตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลงทันที 
  Phase 3   -  ใหการเปลีย่นแปลงดําเนนิไปอยางตอเน่ือง  (Continution) 
     -  หลอมรวมการเปลี่ยนแปลงเขาสูงาน  (Incorporation) 
     -  ใหการเปลีย่นแปลงเปนงานที่ปฏิบัตปิระจํา (Routinization) 
     -  ใหการเปลีย่นแปลงฝงตวัอยูในสถาบนั (Institutionalization) 
 ประเด็นสําคญัคือการใหการเปลี่ยนแปลงดําเนินไปอยางตอเน่ืองหลอมรวมการ
เปลี่ยนแปลงเขาสูงาน  กลายเปนงานที่ปฏิบัติประจําและฝงตัวอยูในสถาบัน แตปญหาที่พบคือ  
การเปลี่ยนแปลงไมฝงตวัอยูในสถาบันเม่ือผูมีอํานาจเปลี่ยน แนวคดิสําคัญคือ ทําอยางไรจึงจะทําให
การเปลี่ยนแปลงฝงตวัอยูในระบบ กระบวนการเปลีย่นแปลงทั้ง 3 ระยะ แตละระยะมีปจจัยที่สงผล
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กระทบมากมาย ดังนั้น จึงมีการใหขอมูลยอนกลับไดตลอดเวลา โดยแตละปจจัยมีผลกระทบซึ่งกัน
และกัน ผลลพัธของกระบวนการเปลีย่นแปลงคือ การเรียนรูของนักเรียนและประสิทธิภาพของ
องคการ   

3) การสรางความสัมพันธ (Building Relationship) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการ 
เริ่มตนการเปลี่ยนเปลี่ยนประการหนึ่ง คือ การสรางความสัมพันธ ดังนั้น ผูนําจึงตองเปนผูสราง
ความสัมพันธที่ดีเลิศระหวางคนและกลุม 

4) การสรางและแบงปนความรู (Creating and Sharing knowledge) ในสังคมแหงองค 
ความรู ผูนําตองสรางและพัฒนาองคความรูอยางตอเน่ือง ทั้งความรูภายในและภายนอกองคการ 
ฟูลแลนไดอธบิายถึงความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางองคประกอบทั้งสามที่กลาวไปขางตน กับ
องคประกอบที่สี่ คือการสรางและแบงปนความรู กลาวคือ 
  ประการแรก บุคคลจะไมสมัครใจในการแบงปนความรู หากเขาปราศจากจริยธรรม 
บางประการทีส่รางพันธะในการทํางานรวมกัน 
  ประการที่สอง บุคคลจะไมแบงปนความรู หากปราศจากการรับรูถึงพลวตัรของการ
เปลี่ยนแปลงวา เปนสิ่งที่แลกเปลีย่นเรียนรูกันได 
  ประการสุดทาย  ขอมูลที่ไมมีความสัมพันธกัน จะทําใหสารสนเทศขาดความพอดี 
กลาวอีกนัยหน่ึง คือ การเปลี่ยนสารสนเทศไปสูความรู เปนกระบวนการทางสังคม ซึ่งตองอาศัย
ความสัมพันธที่ดีระหวางกนั 

5) การสรางจุดเชื่อมตอ (Making Coherence)  ฟูลแลนไดอธิบายวา การทะลุผานสูความ 
ซับซอน สับสน ผูนาํที่มีประสิทธิผล ตองมีความอดทนเพียงพอตอความคลุมเครือนั้นได และ 
สามารถคนหาจุดเชื่อมตอใหเกิดความสรางสรรคอยางตอเน่ือง 
 นอกจากนี้ยังสามารถพิจารณาไดวา องคประกอบทั้งหาของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
เปนสิ่งที่รวมอยูในคุณลักษณะ 3 ประการของผูนํา คือ  พลัง ความกระตือรือรน และความหวัง         
อันเปนคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสทิธิผล ซึ่งจะทาํใหผูตามเกิดความรูสึกวา        
แมจะประสบกับปญหาที่ยากลําบากเพียงใดก็สามารถที่จะรับมือได 

พันธะผูกพันของสมาชิก (Member Commitment) 
 จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นวา การขับเคลื่อนสมาชิกของผูนํา โดยการสรางพันธะ 
ผูกพันหมายถึง การที่ผูนําและสมาชิกปรับความคิดเห็นเขาหากันภายในกลุม ซึ่งในประเด็นดังกลาว
อารกีริส (Argyris.  2000 : 40 – 41) ไดเสนอแนะวา พันธะผูกพันของสมาชิก ประกอบดวย พันธะ
ผูกพันภายในและพันธะผูกพันภายนอก โดยพันธะผูกพันภายนอก หมายถึง การกระตุนจากการ
จัดการเชิงนโยบาย  และการปฏิบัตทิี่ทําใหสมาชิกบรรลุผลสําเร็จของงาน สวนพันธะผูกพันภายใน 
ไดรับอิทธิพลจากพลังขับภายในของสมาชิกในการบรรลุผลสําเร็จของงาน โดยมีผลรางวัลตอบแทน 
นอกจากนี้แลวอารกีริสยังสรุปอีกวา เม่ือมีการกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมาย  และขั้นตอนการ
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เม่ือน้ันพันธะผูกพันที่ดํารงอยูก็คือพันธะผูกพันภายนอกนั่นเอง 
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 ผลลัพธ (Result) 
 ผลลัพธจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีมี่ประสิทธิผล และพันธะผูกพันของสมาชิก คือ 
เกิดสิ่งที่ดีมากขึ้นและเกิดสิ่งที่เลวลดนอยลง ในบริบททางธุรกิจ สิ่งที่ดี หมายถึง ความเจริญงอกงาม
ทางเศรษฐกิจ ความพึงพอใจของลูกคา พนักงานตลอดจนทุกฝายมีสํานึกในการสรางสิ่งที่มีคุณคา
ใหกับสังคม ในบริบทของโรงเรียน  สิ่งที่ดี หมายถึง นักเรียนมีผลสมัฤทธิ์สูงขึ้น ครูมีคุณภาพมากขึ้น 
ผูปกครองและชุมชนมีสวนรวมมากขึ้น ตลอดจนพฤติกรรมการใชเวลากับการเรียน ความพึงพอใจ
และความกระตือรือรนที่มุงสูความกาวหนาของนักเรียน และในขณะเดียวกัน สิ่งเลวทีล่ดลงในทั้ง
สองบริบท กค็ือ ความลมเหลวในการเปลี่ยนแปลงลดลง พนักงานไรสมรรถภาพลดลง งานที่แตก
กระจายเปนสวน ๆ ไรงานการประสานลดลง ตลอดจนความพยายามและทรัพยากรที่สูญเปลา             
ก็ลดลงเชนกนั (Fullan. 2004 : 7) 
 ดังนั้น ในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองหนาที่ในการชี้นาํ ประพฤติปฏิบตัติน
เปนแบบอยางที่ดี  สรางความเขาใจ สรางแรงบันดาลใจ สรางความผูกพัน และกระตุนใหขาราชการ
ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงการทํางานและผลกระทบตางๆ ที่เกิดขึน้และความจําเปนที่สวนราชการ
ตองปรับตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นในองคการ   
  
 3.2 การสรางความรวมมอืในองคการ   
  มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดในเรือ่งนี้ไวดังนี้ 
  ลักษณะของผูบริหารจะเปนแบบประชาธปิไตย   โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการทํางานทั้งในดานการวางแผน การดําเนินงาน การตัดสินใจ  กระตุนใหบุคลากรทํางานเต็ม
ศักยภาพ  มีการกระจายงาน กระจายอํานาจ ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีอิสระในการทํางาน  
ผูนําเชื่อม่ันและไววางใจบคุลากร (เนตรพัณณา ยาวิราช. 2547 : 66)  และเนนการทํางานเปนทีม
และมุงความสาํเร็จและไดชยัชนะของทีมงานมากกวาเฉพาะคน (Winning  team)  คอยประสานงาน
และใหกําลังใจบุคลากรในการทํางาน แกปญหาความขัดแยง (จุฑา  เทียนไทย.  2548 : 155)    
  ทิพาวด ีเมฆสวรรค (2544 : 109) กลาววา ผูนําตองมีศิลปะของการดึงคนใหมา
รวมกันคิด รวมกันทํา สรางพันธกิจเชิงกลยุทธ สรางหุนสวน สูความสําเร็จ 
  ทิศนา แขมมณี และคนอื่นๆ (2546 : 5)  ไดใหแนวคิดในการทํางานเกี่ยวกับการมี
สวนรวมวา การไดรับความรวมมือและการมีสวนรวมของกลุมคน ยิ่งมาก ยิ่งกวาง ก็จะยิ่งทําให
ระดับการพัฒนายิ่งสูง หรืออีกนัยหนึ่งกลาวไดวา การพัฒนาจะทําไดมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับ
ความมากนอยของการมีสวนรวมของสมาชิกในสังคมและชุมชน ผูบริหารที่ดีควรจะตองสรางใหเกิด
ความรวมมือ ใหเกียรติผูใตบังคับบญัชา ชวยกันในการวางแผนการตัดสินใจ แมกระทั่งการ
ประเมินผล 
  จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศร ี(ทัศนา แสวงศักดิ์. 2549 : 53-54;  อางอิง
จาก จักร อินทจักร; และเกรียงไกร เจียมบุญศร.ี  2548 : 52-55) กลาวถึงขั้นตอนการสรางแรงงาน
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เชิงรุกเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมงานใกลชิดผูกพันและเกิดความ
รวมมือรวมใจเปนอยางดี  โดยแบงขั้นตอนเปน 2  ลักษณะ ดังนี้ 

   1.  การเรงขจัดพฤติกรรมแรงงานสัมพันธเชิงลบ มีดังนี้ 
    1.1  การทําสัญญาจางที่เอาเปรียบลูกจาง 
    1.2  การกําหนดระเบียบหรือขอบังคับในการทํางานที่ไมเหมาะสม 
    1.3  การฝาฝนไมปฏิบัตติามกฎหมายแรงงาน 
    1.4  การบริหารงานบุคคลไมมีระบบและขาดหลักเกณฑที่ดี 
    1.5  การลงโทษทางวินัยโดยไมมีหลักเกณฑ 
    1.6  การเลิกจางที่ไมเปนธรรม 
    1.7  การเกิดเหตุอันตรายในสถานที่ทํางานเสมอ 
    1.8  สิ่งแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
    1.9  บรรยากาศในการทํางานขาดความสามัคคี 
    1.10 การดําเนินธุรกิจที่เอาเปรียบสังคม 
   2.  การเรงสรางสรรคแรงงานเชิงบวก  มีดังนี้. 
    2.1  ปรับเปลีย่นทัศนคตติอกิจกรรมแรงงานสัมพันธ 
    2.2  การกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและแรงงานที่เหมาะสม 
    2.3  การสรางบรรยากาศในการทํางาน 
    2.4  การปรับปรุงสถานที่ทาํงาน 
    2.5  การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
    2.6  การจัดสรรสวัสดิการและการจูงใจ 
    2.7  การเสริมแรงจูงใจในการทํางาน 
    2.8  การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนในการทํางาน 
    2.9  การสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
    2.10  มีโครงการพัฒนาสายอาชีพและแผนทดแทนตําแหนง 
    2.11  การสงเสริมวินัยในการทํางาน 
    2.12  การมีกลไกในการระงับขอรองทุกขที่ดี 
    2.13  การสื่อสารระหวางกนัดวยดี 
    2.14  การใหลูกจางมีสวนรวมในรูปแบบคณะกรรมการ 
    2.15  สงเสริมกิจกรรมแรงงานสัมพันธ. 
    2.16  การสรางภาพลักษณตอสังคม 
    2.17  การสรางจริยธรรมและอุดมการณ 
    2.18  การยกยองและประกาศเกียรติคุณพนักงาน 
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  ลองและเอสช (Long; &  Elash.  2002 : Online)  นําเสนอวิธีการสรางความสัมพันธ
แบบมีสวนรวมในการทํางาน   และเปนรูปแบบทีเ่นนความคิดของระบบทั้งหมด  โดยนําเสนอ
รูปแบบ IRI  model ดังนี้ 
   I  (Identity)   หมายถึง ผูบริหารจําเปนตองสรางเอกลักษณในองคการ โดย
กระตุนใหบุคลากรมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสนับสนุนใหมีการสรางสรรคในการ
ทํางาน 
   R  (Relationship) หมายถึง ผูบริหารสรางความสัมพันธในองคการทั้งระบบ  
สรางงานที่มีความรวมมือมากกวางานทีท่ําเพียงคนเดยีว มีการทํางานขามฝายเพื่อใหเกิด
ความสัมพันธ ที่ดีตอกัน เนนความสัมพันธแบบรวมมือรวมใจ ใกลชดิพัวพันกับบคุลากร ปรับปรุง
งานใหประสบผลสําเร็จ 
   I  (Information) หมายถึง ผูบริหารควรใชขอมูลใหเกิดประโยชนมากที่สุด             
เนนการแบงปนขอมูลใหบุคลากรรับรูอยางทั่วถึง ครบถวน มีการถายโอนขอมูลใหเกิดความเขาใจ 
สรางโอกาสในการทํางานแกบุคลากร ทีส่ําคัญสรางวฒันธรรมความไววางใจเพือ่ใหมีสวนรวมอยาง
แทจริง 
  ฟูลแลน (Fullan.  2004 : 3) กลาวไววา การสรางความสัมพันธ (Building 
Relationship) เปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการเริ่มตนการเปลี่ยนแปลงประการหนึ่ง คือ 
การสรางความสัมพันธ  ผูนําจึงตองเปนผูสรางความสมัพันธที่ดีเลศิระหวางคนและกลุม 
  มารควอดและเรยโนว (วลิาวัลย มาคุม. 2549 : 43; อางอิงจาก Marquarde; & 
Raynolds. 1994 : 26 - 34) ไดกลาวไววา การเปนผูนําในการสงเสรมิการจัดการความรู ผูบริหาร
ตองใหความเคารพตอศักดิศ์รี ความเปนมนุษยและเปดโอกาสใหบุคคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรม
ตางๆ ขององคการ และเปนผูนําในการสนับสนุน การผลักดัน การจูงใจ การประสาน เพ่ือใหมีการ
รวมกิจกรรม เพ่ือการบรรลคุวามสําเร็จตามเปาหมายและวตัถุประสงคการจัดการความรู รวมถึงให
ความสําคัญกบัการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมที่เนนการปรับปรุงการทํางานอยางตอเน่ือง เพ่ือใหได
ผลงานที่ดีขึ้นอยูเสมอ  ผูบริหารควรสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางานโดยเนนการทํางาน
เปนทีม 
  ดังนั้น ในการสรางความรวมมือในองคการผูบริหารตองใหทุกคนที่เกี่ยวของมีสวน 
รวมคิด รวมทาํ รวมวางแผน และรวมตัดสินใจในการทาํงาน มีการทํางานเปนทีม มีการแลกเปลีย่น
วิธีการปฏบิัตงิาน  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน  ใหการสนับสนนุ  การผลักดัน  
การจูงใจ  การประสาน  เพ่ือใหมีการทํากิจกรรมรวมกัน  และใหกาํลังใจบุคลากรในการทํางาน     
หากบุคลากรไดมีสวนรวมตั้งแตแรกจะเปนการจูงใจใหบุคลากรผูกติดและมีความผูกพันที่จะเขาไป 
มีสวนรวมในการดําเนินการใหสําเร็จไดอยางมีประสิทธภิาพ   
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  3.3 การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน 
  มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดในเรือ่งนี้ไวดังนี้ 
  การสื่อสารเปนเครื่องมือที่ทําความเขาใจกันของมนุษยในสังคมเมื่อมนุษยมาอยู
รวมกันและโดยเฉพาะมาทํางานรวมกัน   เพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคเดียวกัน มนุษยจําตองสื่อ        
ความเขาใจกัน ประสานงานกันจนสามารถทํางานไดสําเร็จ มีเหตุการณหลายครั้งที่แสดงใหเห็นวา
การสื่อสารมิไดทําใหคนเขาใจไดตรงกัน  บางครั้งมีความเขาใจที่ผิดพลาด และทําใหเกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติ และผิดพลาดในผลงาน (สิริอร  วิชชาวุธ. 2544 : 112)  การติดตอสื่อสาร 
เปนความสามารถในการอธบิายการใหแนวทางและการใหขอเท็จจริงและแนวคิดตางๆ ในลักษณะ  
ที่เชื่อถือได มีความสามารถในการเจรจากับบุคคลและกลุมทั้งภายในและภายนอกองคกร และสวนที่
เกี่ยวของ (เทือ้น ทองแกว. 2545 : 41)  ผูบริหารที่ดีตองสรางความเขาใจซึ่งกันและกันระหวาง
เพ่ือนรวมงานจะตองใชหลักการติดตอสื่อสารเขาชวยสรางความสัมพันธ เพราะการติดตอสื่อสารมี
ความจําเปนแกชีวติทั้งในสวนบุคคลและในระหวางการปฏิบัติงาน ปญหาในการสื่อสารมิไดอยูที่
เครื่องมือสื่อสาร แตเปนเรื่องของการติดตอสื่อสารในระหวางบุคคล (บัญชา  อ๋ึงสกุล. 2545 : 29) 
  ทิชีและเดวานนา (คุณวุฒิ คนฉลาด. 2540 : 108 -109; อางอิงจาก Tichy; & 
Devanna.1986) กลาววา ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง ควรมีทักษะดานการถายทอดความคิดดวย        
การติดตอสื่อสาร  (Meaning  through  communication)  คือผูนําที่สามารถถายทอดความคดิที่มี
อยูใหเปนที่เขาใจ  และเกิดจิตสํานึกรวมจากผูรวมงาน  และทักษะดานการรูจักเสริมสรางอํานาจ 
(Empowerment) คือ ทักษะในการเสริมอํานาจใหเพ่ิมสูงขึ้น ทั้งน้ีโดยวิธีรูจักสรางจิตสํานึกรวมจาก
การใหผูรวมงานมีสวนรวมในอํานาจที่มีอยู เชน การใหผูนําไมใชอํานาจโดยลําพังตนเองฝายเดียว 
ซึ่งสอดคลองกับปราณี บูสามสาย (2546 : 45-47) ที่วา การติดตอสื่อสารถือเปนเครื่องมือที่ชวยให
บุคลากรในหนวยงานสามารถดําเนินงานใหเปนไปในทศิทางเดียวกัน เพ่ือใหบรรลตุามวตัถุประสงค
ของหนวยงานดวยความพงึพอใจ ผูบริหารจะตองใชการติดตอสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสม เพ่ือให
สามารถบริหารงานในองคการไปสูความสาํเร็จไดอยางมีประสิทธิผล ประกอบกับผูบริหารเปนบคุคล
ที่ตองทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนจํานวนมาก ทั้งผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน และบุคคลอ่ืน ตลอดจน
ผูบริหาร จะตองทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยอาศัยพลังรวมจากบุคคลฝายตาง ๆ ใหรวมมือกัน
ทํางานดวยความเต็มใจ เพ่ือใหผลงานบรรลุความสําเรจ็อยางประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงตองใชหลัก
มนุษยสัมพันธ เพ่ือใหบุคลากรรักและศรทัธาตอผูบริหาร และมีพฤตกิรรมคลองตามความตองการ
ของผูบริหาร ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 
  บุญสง  หาญพานิช (2546 : 224-230) ไดกลาวไววา การสื่อสารความรูในองคการ
สามารถพิจารณาได 3 ลักษณะ คือ การสื่อสารทําใหเกดิความหมาย  การสื่อสารทําใหคาดคะเน
ความคิดกันได และการสื่อสารทําใหมีการแลกเปลีย่นขอมูลกันในรปูแบบของการพูด การเขียน  
หรือการใชภาษาทาทาง  การสื่อสารระหวางบุคคลจะทําใหเกิดความเขาใจตนเองและเกิดการเรียนรู
เกี่ยวกับตนเองมากขึ้น  ซึ่งการที่บุคคลไดสื่อความกับบุคคลอื่นและสอดรับกับความรูสึกของตนเอง 
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จะทําใหการสือ่สารมีประสิทธิภาพและสรางความไววางใจใหกับบุคลอ่ืนที่ติดตอดวย  สวนชองทาง
ของการสื่อสารก็จะมีอิทธิพลตอการถายทอดความรู การแลกเปลี่ยนและใชความรูรวมกัน เพราะ
บุคลากรในองคการจะแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูซึ่งกันและกันไดหลายชองทาง โดยอาศัย
เทคโนโลยีทั้งชนิดที่เปนฮารดแวรและซอฟตแวร  ซึ่งผลกระทบของเทคโนโลยีที่มีตอองคการ ก็คือ 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน  เกิดการผสมผสานกันในหนาที่  เกิดการปรับกระบวนทัศน
ในบรรยากาศของการแขงขัน   เกิดการนําเสนอโอกาสเชิงกลยุทธใหม ๆ  เกิดมีความตองการ
เปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานและเกิดพลังผลักดันเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง   
  การสื่อสารนับวามีความจําเปนและสําคัญตอการบริหารจัดการเพราะสนับสนุนและ       
จูงใจใหบุคลากรทํางานเต็มศักยภาพ     สํานักงานโฆษกแหงรัฐโตรอนโต ประเทศแคนาดา  
(National Speakers Bureau.  2001 : Online)  ไดเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร 7C  ในการ
บริหารการสื่อสารใหมีประสทิธิผล ดังนี ้
   1) Credibility (ความเชื่อถอื)   เม่ือสื่อสารกับบุคลากรแลว ทานตองติดตามดูวา 
บุคลากรเต็มใจ พรอมเช่ือฟงและนําสิ่งที่ไดรับไปปฏิบตัหิรือไม  อยางไร  ควรพยายามสื่อสารแก
ผูฟงใหเกิดความเขาใจและแกไขขอมูลทีผ่ิดพลาด  
   2) Context (บริบท)  ผูนําจําตองใชถอยคําประกอบทาทางและลลีาในการพูด
เพ่ือใหผูฟงเขาใจเกี่ยวกบัเรือ่งที่พูดอยางชัดเจน  
   3) Content (เน้ือหา) เรื่องราวที่พูดควรเปนประโยชนและมีความสําคัญตอ
บุคลากร   สวนใหญผูฟงจะเลือกขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอตนเอง ผลสัมฤทธิ์จึงจะไดรับการ
ตอบสนอง   
   4) Continuity (ความตอเน่ือง) การสื่อสารที่ดีและเกิดประสิทธิผล ควรใชชองทาง
อยางนอยสามชองทาง เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน และผูฟงเกิดการยอมรับ  
   5) Consistency (ความมั่นคง) เรื่องใดที่เปนจริงควรยนืหยัดไวอยางม่ันคง เพราะ
มีขอมูลและตวัแปรหลากหลายทําใหผูฟงไขวเขวได  ผูนําตองรักษาความจริงใหคงอยูและไม 
แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ  อารมณ และความรูสกึตาง ๆ 
   6) Channels (ชองทาง)  ควรใชชองทางตางๆใหเหมาะสมกับเนื้อหาสาระและ
คํานึงถึงเวลาในการดําเนินงาน  ที่สําคัญควรสื่อสารอยางรวดเร็วและตรงประเด็น  ซึ่งสามารถ
เลือกใชทั้งเทคโนโลยี วิทย ุโทรทัศน โทรศัพท  จดหมายอิเล็กทรอนกิส  เปนตน 
   7) Clarity (ความกระจาง)  ใหขาวสารงาย ๆ ใชคํากะทัดรัด ชัดเจน ยกตัวอยาง
เปรียบเทียบ อยายุงยากซับซอน 
   7C   ของการสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะชวยใหผูบริหารสามารถนําไปใชในการ
สื่อสารเพื่อสนับสนุนคุณภาพการทํางานตอไป 
  สถาบันธุรกิจดานความรับผิดชอบทางสงัคม (Business  for  Social  Responsibility. 
2006 : Online)  ไดใหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการพัฒนาวัฒนธรรมองคการ ในการสงเสริมพัฒนา
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คุณภาพในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  โดยใหความสําคัญของผูนําในการสงเสรมิพัฒนาคุณภาพ 
การทํางานของบุคลากรเรื่องการสื่อสารอยางตอเน่ือง ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
  การสื่อสารมีความสําคัญในระบบการตัดสินใจ พัฒนาคุณภาพการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ  การสื่อสารที่ดีจึงมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการทํางาน เพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเรจ็
อยางมีประสิทธิภาพ  ผูบรหิารตองติดตอสื่อสารทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงานในหลายๆ ชองทาง 
เชน เทคโนโลยี โทรศัพท จดหมายอิเล็กทรอนิกส การประชุม การรับฟงความคิดเห็นจากผูปฏิบัติ 
งานโดยตรง เปนตน  เพ่ือใหบุคลากรไดรับทราบขอมูลขาวสารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ
ไดอยางถูกตอง           
 
 3.4 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
   มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดในเรือ่งนี้ไวดังนี้ 
  วัฒนธรรมองคการ เปนการสงเสริมสนับสนุนวิธีการปฏิบัติงานใหมีการประพฤติ
ปฏิบัติรวมกัน โดยมีทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม และวถิีการปฏิบตัิงานงานในสมาชิกขององคการ
ประพฤติปฏิบตัิ และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติรวมกนั (Gordon. 1999 : 342)  วัฒนธรรม
องคการจึงเปนเง่ือนไขที่สําคัญมากที่สุด ที่จะนําไปสูความสําเร็จในการแลกเปลีย่นความรูรวมกัน 
และยังเปนปจจัยที่สรางไดยากที่สุดอีกดวย (Davenport; & Prusak.  1999 : 239)   จึงตองปรับ 
เปลี่ยนเปนวฒันธรรมการเรียนรูที่เนนคณุคาและการใหรางวัล มีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบใน
การเรียนรูอยางทั่วถึง มีความไววางใจและเนนความมีอิสระ (Marquard. 1996 : 69 - 71)  โดยมุง
ความเปนเพื่อนรวมงานมากกวาความเคารพเชื่อฟง  สงเสริมความคิดนอกกรอบ  ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การใชสามัญสํานึกในการทํางาน การใชขอมูลหลักฐานและเหตผุลมากกวาการใชอํานาจ
ความรูสึกและอารมณ (กอง บ.ก.วิชาการ. 2546 : 13-15)    
 คียเซอร (Keyser. 2004 : 2)  ไดกลาววา การจัดการความรูในองคการ จะตอง
ประกอบดวยองคประกอบหลักที่สําคัญ คือ กระบวนการจัดการความรู  วัฒนธรรมองคการ        
การลงทุนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดโครงสรางองคการแบบแนวราบและกลยุทธในการ
จัดการความรู  โดยวัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่สดุ 
 ฮลูพิค เปาโลดี และเรฟสกี (Hlupic; Pouloudi; & Rzevski. 2002 : 96) ไดกลาววา 
ความสําเร็จขององคการในการจัดการความรู ตองมีองคประกอบตางๆที่สําคัญ คอื บรรยากาศ
องคการ การใชและการลงทนุทางเทคโนโลยีสารสนเทศ คน  และวัฒนธรรมองคการ  โดยคนและ
วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่มีผลตอการจัดการความรูมากที่สุด 
 ดาเวนพอรทและพรอบสท (Davenport; & Probst. 2002 : 91 -108)  กลาววา
องคประกอบหลักของการจัดการความรูที่สงผลตอการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการบริหารจัดการ    
การเพิ่มผลผลิตและบริการ ที่ทําใหลูกคามีความพึงพอใจ ก็คือ โครงสรางองคการ  วัฒนธรรม
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องคการ เทคโนโลยีสารสนเทศ การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการความรู   วิสยัทัศน 
ความสามารถ และทักษะของบุคลากร การเรียนรู  กระบวนการจัดการความรู และการวัด   
 บุญสง  หาญพานิช (2546 : 224-230) ไดกลาววา ปจจุบันเปนยุคแหงสังคมการ
เรียนรูที่ยังถือวาความรูคือ อํานาจ ทั้งน้ี เพราะการเปลีย่นแปลงในโลกเกิดขึ้นตลอดเวลาและรวดเร็ว 
อันเนื่องมาจากเทคโนโลยีทีมี่การพัฒนาอยางไมมีขีดจํากัด ความรูใหมๆ ไดถูกพัฒนาขึ้นมาอยาง
มากและรวดเร็วและความรูที่ไดรับการพฒันาก็นํากลับไปใชในการพฒันาเทคโนโลยีตอไปอยางไมมี
ที่สิ้นสุด ดังนั้น การที่องคการจะสามารถดํารงอยูไดนั้น จะตองมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ เชน 
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วิสัยทศัน กลยุทธในการบริหารและการทํางาน โครงสรางองคการและ
ที่สําคัญอยางยิ่งคือ วัฒนธรรมองคการที่สรางและเอื้อตอการบริหารจัดการความรูมากที่สุด ดังนั้น 
ผูนําองคการจะตองรู และเขาใจวัฒนธรรมองคการอยางลึกซึ้ง ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมองคการเปรียบ 
เสมือนภูเขาน้ําแข็งในสวนทีจ่มอยูใตน้ํา ถาหากไมสนใจก็มองไมเห็นแตอาจจะกอใหเกิดวิกฤติการณ 
หรือผลเสียหายใหแกองคกรได ดังนั้น ถาผูนํารูจักวิธีสรางและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ ก็จะมี
ผลทําใหองคการประสบความ สําเร็จในการนําการจัดการความรูไปใชโดยเฉพาะในดานของการ
สรางความรู การแลกเปลีย่นความรูและการนําความรูไปใช ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมองคการจะเปน         
ตัวกําหนดใหตัวบุคคลรูซึ้งถึงทิศทางในการประพฤติ และปฏบิัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของ
องคการ และสงผลถึงตนเอง นอกจากนี้ ความสําเร็จจากการจัดการความรูจากการมีวัฒนธรรม
องคการที่ดีจะหลอหลอมใหบุคคลในองคการมีความภาคภูมิใจ ฮึกเหิม กลาคิด กลาทํา รัก และ        
เกิดจิตสํานึกแหงความเปนเจาของอีกดวย 
 วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของความเชือ่ ทัศนคติ และคานิยมในการปฏบิัติงาน ดังนั้น          
ในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ  ผูบริหารตองเนนการสื่อสารในแนวราบ  เนนความเปนเพ่ือน
รวมงานมากกวาการใชคําสัง่ สงเสริมความคิดนอกกรอบ ความคิดริเริ่มสรางสรรค ใหบุคลากรใช
ขอมูลหลักฐานและเหตผุลมากกวาการใชอารมณและความรูสึก สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศใน
การแลกเปลีย่นเรียนรู  เพ่ือใหการปรับเปลี่ยนเปนไปดวยความเรียบรอยและประสบความสําเร็จใน
การจัดการความรู 
  

4. หลักการ แนวคิด เก่ียวกับกระบวนการจัดการความรู 

  ในอดีตการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนรูปแบบของการพัฒนาองคการ
ที่มุงในเรื่องของการใชเทคโนโลยี แตในปจจุบันการจัดการความรู ไมใชเปนเรื่องของเทคโนโลยีแต
เพียงอยางเดียวอีกตอไป (พสุ เดชะรินทร. 2546 :  190) แตเปนศาสตรใหมที่ไดมีการพัฒนาและใช
กันอยางแพรหลายในองคการชั้นนําของโลก และมีการนําเอาศาสตรของการจัดการความรูไปใชใน
การพัฒนางานในองคการของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งยังเปนความทาทายในการใชขอมูลและ
การแสวงหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอก เพ่ือการพฒันาองคการใหบรรลุ
เปาหมาย รวมไปถึงเพ่ือใชขอมูลในการตอบคําถามที่มีความซับซอน และการเปลีย่นแปลงที่รวดเร็ว
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ของโลกไดเปนอยางดี (Figallo; & Rhine.  2002 : 29 – 32)   ซึ่งในที่สุดจะกลายเปนทักษะพื้นฐาน
ที่สําคัญในการนําองคการไปสูความทันสมัย (Sanchez.  2001 : 1)  ปจจุบันภาครัฐและภาคเอกชน
ของไทยตางเริ่มทําความเขาใจในศาสตรของการจัดการความรู และนําไปใชเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ
องคการมากขึ้นเปนลําดับ 
 ในสังคมแหงความรู (Knowledge Society)  ซึ่งเปนสังคมโลกปจจุบัน (พรธิดา วิเชียร
ปญญา. 2547 : 11) “ความรู” ถือเปนทรพัยากรหลักทีมี่คายิ่ง  ซึ่งแตกตางจากปจจัยการผลิตอ่ืน ๆ  
เน่ืองจากความรูเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงและสรางขึ้นใหมไดตลอดเวลาและกลายเปนตัวขับเคลื่อนที่
สําคัญ คนที่มีความรูจะกลายเปนคนกลุมใหมที่ทรงพลงัในองคการและตลาดแรงงาน มีคานิยมและ
วัฒนธรรมการทํางานที่เปลีย่นแปลงไปจากเดิม มองคุณคาของการทํางานอยูที่การไดทํางานที่มี
อิสระและสรางสรรค พรอมที่จะโยกยายจากองคการไดหากไมไดรับงานที่ทาทาย และไมมีโอกาสได
เรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ือง (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 15 -19; อางอิงจาก Porter. 1990; 
McCalman; & Paton. 1992) 
 การจัดการความรู จึงเปนเครื่องมือและกระบวนการที่สาํคัญในการนาํเอาความรูทีเ่กิดขึ้น
ในองคการมาจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและประสทิธผิล (วิจารณ พานิช.  2547 ข : 23) การจัดการ
ความรูที่ดี และสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนา จะทําใหเกิดความไดเปรียบในระบบสังคม
และระบบเศรษฐกิจใหมของโลก (Becerra – Fernandez; & Stevenson. 2001 : 507; อางอิงจาก 
Drucker. 1998) โดยเฉพาะในมุมมองดานการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติ การจัดการความรูจะ 
มีบทบาทสําคญัอยางยิ่งสําหรับองคการองคการทุกระดับ (Petridies; & Gulney. 2003 : Online) 
เพราะในสังคมแหงความรู องคการจะประสบความสําเร็จไดตองสามารถสรางสรรคและเห็นคุณคา
ของความรู (Rowley.  1999 : 416) 

 4.1  แนวคดิเก่ียวกับความรู 
  4.1.1  ความหมายของความรู 

  เพ่ือใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรูเพ่ิมมากขึ้น ผูวิจัยขอนําเสนอ
ความหมาย  ประเภท ระดบั และปฏิสัมพันธของความรู ตามลําดับดังนี้ 
  ดาเวนพอรท (Davenport. 1998 : Online)  ใหความหมายไว ความรูคือ กรอบของ
การประสมประสานระหวางประสบการณ คานิยม ความรอบรูในบรบิท และความรูแจงอยางช่ําชอง 
เปนการประสมประสานที่ใหกรอบสําหรับการประเมินคา และการนาํเอาประสบการณและสารสนเทศ
ใหมๆ มาผสมรวมเขาดวยกัน มันเกิดขึ้นและนําไปประยุกตในใจของคนที่รู  สําหรับในแงขององคกร
นั้น ความรูมักจะสั่งสมในรูปของเอกสาร หรือแฟมเอกสารตางๆ รวมถึงสั่งสมอยูในการทํางาน อยูใน
กระบวนการอยูในการปฏิบตัิงานและอยูในบรรทัดฐานขององคกรนั่นเอง 
  แมคอินทอช (Macintoch. 1999 : Online)  ไดกลาวถึงความหมายของความรูไววา 
ความรูเปนทรพัยสินที่สามารถสรางผลผลติ  เทคโนโลย ีและระบบตางๆ รวมทั้งยังสามารถสราง ผล
กําไรและเพิ่มคุณคาใหแกองคกรไดเปนอยางดี ดังนั้น ความรูจึงเปนทรัพยสินประเภทหนึ่งที่ตองมี
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การควบคุมกระบวนการจัดการ  ตลอดจนการจัดใหมีการพัฒนาความรู  รักษาและแบงปนความรู 
เพ่ือใหสามารถใชประโยชนไดเปนอยางดี 
  เกรย (Grey.  2002 : Online)  ไดใหความหมายของความรูไววา ความรู คือ ขอมูล
ขาวสารทีเ่ปนประโยชนที่องคการจะสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนไดตอเม่ือผูนําสงเสริม ให
บุคลากรสามารถใชศักยภาพ ทักษะ ความสามารถ ความคิด สัญชาติญาณ และความเชี่ยวชาญ 
ของตน   
   ซอลลีซ และโจนส (Sallis; & Jones. 2002)  ไดรวมกันใหความหมายวา ความรูเปน
ทรัพยสินที่มีคา และมีความสําคัญย่ิงขององคการในการสรางสรรคและเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑ
และบริการ ซึง่ตองอาศัยการจัดการความรูที่ถูกตอง และเหมาะสมในการนําความรูฝงลึกในคน 
(Tacit Knowledge)    กับความรูเปดเผย (Explicit Knowledge) มาใชประโยชนเพ่ือการพัฒนา
องคการ โดยองคการตองมีความตระหนักและกําหนดไวในวิสัยทศันขององคการวา ความรูเปน          
สิ่งขับเคลื่อนหลักที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ และผูนําตองเห็นคุณคาของการจัดการความรู 
รวมทั้งตองมีวิสัยทศันที่ชัดเจนในการสรางสรรคความรู เพ่ือประโยชนในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
องคการดวย 
  น้ําทิพย  วิภาวิน (2546 : 86) ไดใหความหมายไววา ความรู เปนผลที่ไดจากการ
เรียนรู เกิดจากความเขาใจในสิ่งเรียนรู   เปนความสามารถในการระลึกนึกออกในสิ่งที่ไดเรียนรู
มาแลว ความรูที่แตละมี คือความรูรอบตวัและความรูในแตละสาขาวชิาชีพ ความรูที่องคกรสรางขึ้น
หรือตองการใชในการพัฒนาองคกรใหดียิ่งขึ้นคือ ความรูใหม ซึ่งจําเปนตองมีวัฒนธรรมขององคกร
สงเสริมการเรียนรูของคนใหเพ่ิมพูนอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสวงหาความรูโดยการอานและ
การคิด 
  สเตวารท (กานตสุดา  มาฆะศิรานนท. 2546 : 43; อางอิงจาก Stewart.1995:159 -
169) ไดใหทศันะเกี่ยวกับความรูวา  ความรูเปนอาวุธแหงการแขงขันที่มีความสําคัญมากกวา
วัตถุดิบ และเงินทุน และเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจทีส่ําคัญที่มีอิทธพิลเหนือสิ่งอ่ืนใด ทั้งขอมูล
ขาวสาร ความรูจะมีอํานาจมากขึ้น เพราะในอนาคตสิ่งที่มีคายิ่งสําหรับองคการจะกลายเปน
สินทรัพยทางปญญามากกวาสินทรัพยทางกายภาพ นอกจากนี้การไดเปรียบทางการแขงขันจะมา
จากบุคคลที่มีความรูและวธิกีารนําความรูไปประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพองคการ จะตองมี
โครงสรางองคการที่เปนแนวราบ มีความยืดหยุนและมีเครือขายที่เอ้ือตอการจัดการความรูดวย 
  วิจารณ  พานิช (2547 ค : ออนไลน) ใหความหมายของความรูอยางหลากหลายไว
ดังนี้วา ความรูคือ สิ่งที่เม่ือนําไปใชจะไมหมดหรือสึกหรอแตจะยิ่งงอกเงยหรืองอกงามขึ้นความรูสึก 
คือสารสนเทศ ที่นําไปสูการปฏิบัติ  ความรูเปนสิ่งที่คาดเดาไมได ความรูเกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใช
ความรูนั้น  ความรูเปนสิ่งทีข่ึ้นกับบรบิทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 
  ฮิเดโอะ ยามาซากิ (สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย; และคนอื่น ๆ.  2548 : 19.  อางอิง
จาก Hideo Yamazaki) ไดใหความหมายของความรู คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด
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เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืน จนเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรุปและ
ตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา 
  ภราดร  จินดาวงษ (2549 : 4) ใหความเห็นวา  ความรูคือพลังที่มีอยูในตวัของทกุคน
ไมสามารถถายทอดผานพันธุกรรมได ผูใดมีความรูมากก็เสมือนมีพลังมาก สามารถตัดสินใจได
ถูกตองและทาํงานใหสําเร็จไดอยางงายดาย ความรูอาจไดมาจากการศึกษา ประสบการณ ทักษะ 
การอบรม การดูงาน หรืออ่ืนๆ โดยความรูอาจเกิดจากการคนหา คนควา คนพบ ไดเห็น ไดฟงของ
แตละคน เม่ือเวลาผานไปแลวความรูจะสะสมมากขึ้น 
  วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 79)  ไดใหความหมายของความรู คือ ผลที่ไดจากการเรียนรู
และความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู ซึ่งเกิดจากประสบการณ  คานิยม  ความเชื่อ  กระบวนการ หรอืขอมูล
สารสนเทศ ซึง่ทําใหเกิดคณุคาสูงและสามารถสรางคุณคาและนําไปใชประโยชนใหแกตนเองและ
องคการได ซึ่งบุคคลสามารถนําความรูฝงลึกในคน (Tacit Knowledge) กับความรูเปดเผย (Explicit 
Knowledge) มาใชประโยชนภายใตบริบทที่เหมาะสม เพ่ือการพัฒนาองคการ 
  ขนิษฐา  ภานุโศภิษฐ. (2550 : ออนไลน)  ไดพบวา ยามาซากิ (Yamazaki)  ให
ความหมายของความรูไววา คือสารสนเทศที่ผานกระบวนการคิดเปรียบเทยีบเชือ่มโยงกับความรูอ่ืน
จนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรปุและตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไม
จํากัดชวงเวลา โดย “ขอมูล” เปนขอเท็จจริง เปนตัวเลขตางๆ หรือขอมูลดิบที่ยังไมไดผานการแปร
ความ สวน “สารสนเทศ” เปนขอมูลที่ผานกระบวนการสงัเคราะห  วิเคราะหเพ่ือนํามาใชประโยชน
ในการบริหารจัดการในขั้นตอนการตัดสนิใจในขณะที่ “ความรู” คือสารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด 
การเปรียบเทยีบเชื่อมโยงกับความรูอ่ืน  จนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรปุ
และตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลากลาวคือ เปนสารสนเทศที่นําไปใช ในการ
ปฏิบัติงานได และปญญา คอืความรูที่อยูในตัวคนกอใหเกิดประโยชนในการนําไปใช 
 จากความหมายของความรูที่ไดกลาวมาขางตนน้ัน สรปุไดวา ความรู หมายถึง ผลที่ได
จากการเรียนรูและเขาใจในสิ่งที่เรียนรู สามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือพัฒนาตนเองและองคการได 
 

 4.1.2 ประเภทของความรู 

  มีนักวิชาการหลายทานไดจําแนกประเภทของความรูดังตอไปน้ี 
  ชู (Choo. 2000 : 26-28)  ไดจําแนกความรูออกเปน  3  ประเภท คอื 
     1) ความรูอยางไมเปนทางการ (Tacit Knowledge)  เปนทักษะหรือความรู
เฉพาะตวัของแตละบุคคลทีม่าจากประสบการณ ความเชื่อ หรือความคิดสรางสรรคในการปฏบิัติงาน 
เชนการถายทอดความรู ความคิด ผานการสังเกต การสนทนา การฝกอบรม ความรูประเภทนี้เปน
หัวใจสําคัญทีท่ําใหงานประสบผลสําเร็จ 
   2) ความรูอยางเปนทางการ (Explicit Knowledge) เปนความรูที่มีการบันทึกไว
เปนลายลักษณอักษรและใชรวมกันในแบบตาง ๆ เชน สิ่งพิมพธุรกิจ เว็บไซต ความรูชนิดนี้เปน
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ความรูที่แสดงออกมาโดยใชระบบสัญลักษณ จึงสามารถสื่อสารและเผยแพรไดอยางสะดวก แบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
    2.1) Object – based  เปนความรูที่เกิดจากการสรางขึ้นมา เชน คูมือ
ขอกําหนด ตนแบบรูปภาพ เปนตน 
    2.2) Rule – based  เปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบ
ปฏิบัติ หรืองานประจํา    
   3) ความรูที่เกดิจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge)   เปนความรูที่เกิดจาก
ศรัทธาหรือความเชื่อที่ทําใหกลายเปนความจริง โดยจะขึ้นอยูกับประสบการณ การเฝาสังเกต และ
การสะทอนกลับของความรูและสภาพแวดลอม องคกรที่พัฒนามาเปนระยะเวลาที่ตอเน่ืองกันจะ
สามารถพัฒนาความเชื่อรวมกันในเรื่องที่เกี่ยวกับธรรมชาติของธุรกิจหลัก ความสามารถหลักของ
องคกร  การตลาด และคูแขงขัน 
  เดวิด สโนวเดน (David Snowden. 2546. อางอิงจาก พรทิพย กาญจนนิตย; พัด         
นิลพันธุ; และนพรัตน ประสาทเขตการณ. 2546 : 1-10, 122-126) แหงศูนยพัฒนาศาสตรดานการ
จัดการความรู ชื่อ Cynefin Centre ของบริษัท IBM  ไดจําแนกประเภทความรูออกเปน 5 กลุม คือ 
   1) Artefact  หมายถึง วัตถซุึ่งหอหุมความรูหรือเทคโนโลยีไว  หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งคือ มีความรูฝงอยูภายใน 
   2) Skills  หมายถึง ทักษะในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจการตาง ๆ อันเปนผล
จากการไดฝกทําหรือทํางานจนเกิดเปนทักษะ 
   3) Heuristics หมายถึง กฎแหงสามัญสํานึก หรือเหตุผลพื้น ๆ ทั่ว ๆ ไป 
   4) Experience  หมายถึง ประสบการณจากการไดผานงานหรือกิจการเชนน้ัน  
มากอน 
   5) Talent หรือ Natural  talent  หมายถึง พรสวรรค อันเปนความ สามารถพิเศษ
เฉพาะตวัที่มีมาแตกําเนิด 

  คุณสมบัติทั้ง 5 กลุมน้ีถือเปนความรูทั้งสิน้  และจะตองรูจักนํามาใชประโยชนใน
กระบวนการจดัการความรู  เม่ือนําอักษรตัวหนาของคาํทั้ง 5 มาเรียงกันเขาจะไดเปน ASHET หรือ  
ASHEN   ความรูกลุมที่อยูคอนไปทางขางบน จะมีลักษณะ “ชัดแจง” (explicit) มากกวา  สามารถ
หยิบฉวยมาใชโดยตรงไดงาย  สวนกลุมที่อยูคอนมาทางขางลาง จะมีลักษณะ “ฝงลึก” (tacit) 
แลกเปลีย่นไดยาก ยิ่งพรสวรรคจะยิ่งแลกเปลี่ยนไมได จะสังเกตเห็นวาในความรู 5 กลุมน้ี เปน
พรสวรรค 1 กลุม และเปนพรแสวง 4 กลุม 

  ไอพี (Ipe.  2003 : 241 – 247)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพื้นฐานความรูที่ถูกสราง
ขึ้นมาจากขอมูลและความรูจากบุคคลที่มีอิทธิพลตอกันวาจะจําแนกความรูในงานอยางไร พบวา 
ประกอบดวย ความรู 4 ประเภท ซึ่งเปนความรูที่ถูกแบงปนแลกเปลีย่นอยางไมเปนทางการมากกวา
แบบอ่ืน คือ1) ความรูในทฤษฎี (Theoretical Knowledge) เปนความรูเกี่ยวกับทฤษฎตีาง ๆ ทีมี่
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พ้ืนฐานมาจากการเรียนรู การอบรมทางวิชาชีพและประสบการณเฉพาะบุคคล   2) ความรูภายใน 
(Domain Knowledge) เปนความรูภายในที่มีขอบเขต ซึ่งสัมพันธกับระบบ และการผลิตขององคการ
และการฝกหัดทางธุรกิจ  3) ความรูจากการเขาสังคม (Social Knowledge) เปนการมีปฏิสัมพันธ
รวมกันระหวางบุคคล และ/หรือกลุม  4) ความรูที่ถูกออกแบบโดยทมีงาน (Purposive Emergent 
Knowledge : PEC)  เปนความรูที่ถูกออกแบบโดยทีมงาน ระหวางบุคคล และ/หรือกลุม  ความรู
ประเภทนีต้องใชการแบงปนความรู การสรางความเขาใจในทีมระดับสูง โดยการผสมผสานระหวาง
ความรูที่ออกแบบจากจุดประสงคที่ตองการในการทํางานรวมกันของความรูในทฤษฎีและความรู
ภายในภายใตบริบทของการเพิ่มประสิทธภิาพองคการรวมกัน 
  วิจารณ  พานิช (2547 ค : Online) ไดแบงประเภทของความรูไว 3 ประเภท ไดแก 
   1) ความรูที่ฝงลึกในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ฝงอยูในความคิด ความ
เชื่อ คานิยม ที่คนไดมาจากประสบการณ ขอสังเกตที่สั่งสมมานานจากการเรียนรูที่หลากหลาย และ
เชื่อมโยงจนเปนความรูที่มีคุณคาสูง แตแลกเปลีย่นยาก  ความรูที่ฝงลึกนี้ไมสามารถแปลเปลีย่นมา
เปนความรูทีเ่ปดเผยไดทั้งหมด แตจะตองเกิดจากการเรียนรูผานความเปนชุมชน เชน การสังเกต 
การแลกเปลีย่นเรียนรูระหวางการทํางาน 
   2) ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge)  หรือความรูชัดแจง รูกันทั่วไปพบเห็น
ไดโดยทั่วไปในหนังสือ ตํารา สื่อตาง ๆ เปนตน การเขาถึงและการแลกเปลีย่นเปนไปไดไมยาก 
   3) ความรูที่แฝงอยูในองคการ (Embedded Knowledge)  เปนความรูที่แฝงอยูใน
รูปกระบวนการทํางาน คูมือ กฎเกณฑ กติกา ขอตกลง ตารางการทํางาน บันทกึจากการทํางาน 
  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547 : 14 -15) ไดแบงประเภทความรู
ออกเปน 2 ประเภท คือ 

1) ความรูที่สามารถอธิบายได (Explicit Knowledge)  เปนความรูที่ผูเรียน 
สามารถทําความเขาใจไดจากการไดรับฟง การอธิบาย การอาน และนําไปใช ซึ่งสวนใหญแลว
ความรูที่สามารถอธิบายไดนั้นจะถูกจัดอยางมีแบบแผน มีโครงสราง และอธิบายกระบวนการ วธิี 
หรือขั้นตอน เพ่ือใหสามารถนําไปใชปฏบิัตติามได  ความรูเหลานี้เกิดจากการถายทอด  การจัด
กระบวนการลาํดับวิธีการคดิที่มีแบบแผน ทําใหงายตอการเขาใจ งายตอการเรียนรู และนําไปสู  
การใชความรูในการปฏิบตังิาน 

2) ความรูที่ไมสามารถอธิบายได (Tacit Knowledge) เปนความรูที่อธบิายได  
ยากไมมีแบบแผนเปนที่แนชัด มักจะเกิดกับบุคคลเปนสําคัญ การถายทอดใหเหมือนหรือเทียบเคียง
กับเจาของความรูนั้นจะยาก ขึ้นกับบุคคลที่ถายทอดและผูรับเปนสําคัญ 
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           การจัดการ 
 

ความรูท่ีไมสามารถ
อธิบายไดหรืออธิบายได

ความรูท่ีสามารถ
อธิบายได 

 
 
 
 
 
 

            โครงสราง                                                                        ไมมีโครงสราง 
ภาพประกอบ 3  การจัดการความรูที่มีโครงสรางและไมมีโครงสราง 

          ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. (2549)  การจัดการความรู หนา 15 

  น้ําทิพย วิภาวิน (2547 : 29) ไดคนพบวา อิคูจิโร โนนาเกะ (Ikujiro Nonakae) แบง
ความรูออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
   1) ความรูอยูกับตวับุคคลหรือความรูที่อยูในสมองมนุษย (Tacit Knowledge) 
หมายถึง สิ่งที่คนรู แตไมอาจแสดงอออกไดอยางรวดเร็ว การถายทอดความรูจะผานการลงมือทํา
สัญลักษณ การเปรียบเทียบ การอุปมา อุปมัย และการถายทอดใหรับรู เชน สัญชาตญาณ สามัญ
สํานึก  และดุลยพินิจ 
   2)  ความรูที่มองเห็นไดชัดหรือบันทึกไวแลว (Explicit  Knowledge หรือ Codified 
Knowledge) หมายถึง ความรูที่คนสรางขึ้นมาและถายทอดโดยผานทางภาษาอยางเปนทางการและ
มีรูปแบบมีลักษณะของการจัดระบบทีบ่ันทึกขอมูลไวในสื่อรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง สื่อสิ่งพิมพ สื่อ 
โสตทัศน และสื่ออีเล็กโทรนิกส  ความรูประเภทนี้มีการจัดเก็บอยางเปนระบบ ผูใชสามารถเขาถงึ
ขอมูลไดงาย เชน การจัดการระบบความรูในหองสมุด การจัดทําเอกสาร คูมือตางๆเปนตน 
หองสมุดเปนแหลงความรูที่มีการบันทึกความรูไวในลกัษณะของแหลงทุติยภูมิ (Secondary 
Sources) และแหลงตติยภูมิ (Tertiary Sources) สวนการแสวงหาความรูใหมเปน แหลงปฐมภูมิ 
(Primary Sources)  เม่ือพิจารณาถึงสัดสวนความรูทัง้ 2 ประเภทแลวจะพบวา ความรูอยูกับตวัคน
หรือความรูทีอ่ยูในสมองมนุษยจะมีมากกวาความรูทีม่องเห็นไดชัดหรือบันทึกไวแลวหลายเทา ซึ่งมี
ผูเปรียบสัดสวนระหวางความรูอยูกับตัวบุคคลหรือความรูที่อยูในสมองมนุษยและความรูที่มองเห็น
ไดชัดหรือบันทึกไวแลว เปน 80 : 20 หรือผูเชี่ยวชาญหลายทานไดกลาวเปรยีบเทียบกับ
ปรากฏการณธรรมชาตวิา เชนเดียวกบัภูเขาน้ําแข็ง คอื สวนที่โผลพนน้ําของภูเขาน้ําแข็งจะเปน
สวนที่นอยมากเมื่อเทียบกบัสวนที่อยูใตน้ํา ดวยเหตุดังกลาวจึงตองมีการบริหารความรูทั้ง 2 ชนิด 
ดังกลาวในองคการใหคนเกดิการเรียนรู และแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน เพ่ือใหใชความรูเปนฐานใน
การพัฒนาการทํางานของคนในองคการใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
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  สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคนอื่น ๆ. (2548 : 21)  ไดจําแนกประเภทของความรู
ออกเปน 2 ประเภท 
     1) ความรูที่ฝงอยูในคน  (Tacit Knowledge) เกิดจากประสบการณ              
การเรียนรู  หรือพรสวรรคตาง ๆ อธิบายออกมาไดยาก แตสามารถแบงปนและพัฒนาได 
   2) ความรูที่ชดัแจง (Explicit Knowledge)  ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถ
ถายทอดออกมาในรูปแบบตาง ๆ ได เชน หนังสือ คูมือ  เอกสาร 
   วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 82)   ไดแบงประเภทของความรูออกเปน 2 ประเภท คอื 
ความรูฝงลึกในคน เปนความรูที่ฝงอยูในตัวคน แตยังไมไดนําเสนอสูภายนอก เชน ทักษะ หรือ
ความรูเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ ความเชื่อ คานิยม หรือความคิดสรางสรรค
ในการปฏิบตังิาน  และความรูเปดเผย ซึ่งเปนความรูทีมี่การบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร และใช
รวมกันในรูปแบบตาง ๆ เชน เอกสารทางวิชาการ การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขาวประกาศ  
วีดีทัศน สิ่งพิมพ หนังสือ ตํารา เปนตน 
  ชลภัสส วงษประเสริฐ. (2549 : 13)  ไดแบงประเภทของความรูออกเปน                 
2 ประเภท ไดแก 
     1) ความรูโดยนัย  (Tacit Knowledge)  เปนความรูที่ไดจากประสบการณ 
พรสวรรค สัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตาง ๆ เปนความรูที่ไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะการทํางานและการแกปญหา 
   2) ความรูที่ปรากฏชัดแจง (Explicit Knowledge)  คือ เปนความรูทีส่ามารถ
รวบรวม และถายทอดไดโดยวิธีการตาง ๆ เชน การบนัทึกเปนลายลักษณอักษร คูมือตาง ๆ 
  จากประเภทของความรูที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความรูแบงออกเปน  
2 ประเภท คอื ความรูที่ฝงอยูในตัวคน (Tacit Knowledge)  เปนความรูเฉพาะตวัของแตละบุคคลที่
ไดมาจากประสบการณ   และความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge)  ความรูที่มีการบันทึกไวเปน
ลายลักษณอักษร ไดแก หนังสือ ตํารา เปนตน 

  4.1.3  ระดับของความรู 
  การเขาใจในเรื่องระดับความรูจะชวยใหรูวา ความรูทีเ่กิดขึ้นน้ันจะใชประโยชนใน
ระดับตาง ๆ ของความรูอยางไร  เปนการแสดงใหเห็นถึงความสามารถของบุคคลในการนําความรู
ไปใช ซึ่งมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับระดับความรูวามี 4 ระดับ ดังนี้ (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 24)  
   1) รูวาคืออะไร (know-what)  เปนความรูเชิงทฤษฎีลวน ๆ เปรียบเสมือนความรู
ของผูจบปริญญาตรีมาหมาด ๆ  เม่ือนําความรูเหลานี้ไปใชงาน ก็จะไดผลบาง ไมไดผลบาง หรือ
เปนลักษณะความรูในเชิงการรับรู ผูปฏิบตัิงานจะปฏิบตัิงานตามขอมูลที่มีอยู ซึ่งตองใชเวลาในการ
รวบรวมความรูและการตัดสนิใจในงานที่ปฏิบัต ิ
   2) รูวิธีการ (know-how)  เปนความรูที่มีทั้งเชิงทฤษฎี และเชิงบริบท 
เปรียบเสมือนความรูของผูจบปริญญาและมีประสบการณการทํางานระยะหนึ่ง เชน 2-3 ป  ก็จะมี
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ความรูในลักษณะที่รูจักปรบัใหเขากบัสภาพแวดลอมหรือบริบท หรือเปนความสามารถในการนํา
ความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติ มีเทคนิคและวิธีการทํางานที่เหมาะสมกับงานทีป่ฏิบัต ิ
   3) รูเหตุผล (know-why) เปนความรูในระดับที่อธิบายเหตุผลไดวาทาํไมความรู
นั้น ๆ จึงใชไดผลในบรบิทหนึ่ง แตใชไมไดผลในอีกบริบทหนึ่ง หรือเปนความเขาใจอยางลึกซึ้งเชิง
เหตุผลที่สลบัซับซอน ความรูในระดับนี้ ผูปฏิบัติงานสามารถพัฒนาไดบนพื้นฐานของประสบการณ
ในการแกปญหาหรืออภิปรายเกี่ยวกบัประสบการณรวมกับผูอ่ืน และมีกลยุทธในการทํางานของตน 
สามารถหยั่งรูและมีความเขาใจในบริบทของงานและองคการอยางเปนภาพรวมทั้งหมด มีเทคนิค
และวธิีการที่เหมาะสมในการพัฒนา 
   4) ใสใจกับเหตุผล (care-why) เปนความรูในระดับคุณคา ความเชื่อ ซึ่งจะเปนแรง
ขับมาจากภายในจิตใจใหตองกระทําสิ่งนั้น ๆ เม่ือเผชิญสถานการณ หรือเปนความรูในลักษณะ
สรางสรรคที่มาจากตัวเอง บุคคลที่มีความรูในระดับน้ีจะมีเจตจํานง แรงจูงใจ และการปรับตวัเพ่ือ
ความสําเร็จ  
  จากระดับความรูขางตน พอสรุปไดวา ทุกองคการจะมีบุคคลที่มีความรูอยูในทุกระดบั 
องคการใดที่มีบุคลากรที่มีระดับความรูในระดับที่ 3 และ 4 มาก ๆ  หรืออยางนอยอยูในระดับ 2 ขึ้น
ไป องคกรนั้นจะประสบความสําเร็จมาก เพราะเปนความรูประเภทฝงลึกในคนที่มีการนําออกมา
แลกเปลีย่น และใชเพ่ือการพัฒนาตนเองและองคการโดยความรวมมือจากทุก ๆ ฝายในองคการ 
(Careers Take a Change of Direction.  2004 : 27) 

 4.2  แนวคิดเก่ียวกับการจดัการความรู 
  ปจจุบันโลกเขาสูยุคเศรษฐกจิฐานความรู ความรูจึงเปนอํานาจ (Knowledge is 
Power) (พรทพิย  กาญจนานิตย.  2547 : 1)   เน่ืองจากเปนความรูที่ผูกพันกับงานหรือกิจกรรม
ของบุคคลและองคการ  เปนความรูที่ใชในการและสรางขึ้นโดยผูปฏิบัติงานหรือกลุมผูปฏิบตัิงาน 
โดยอาจสรางขึ้นจากการเลอืกเอาความรูเชิงทฤษฎีหรอืความรูจากภายนอกมาปรับแตงเพ่ือการใช
งานหรือสรางขึ้นโดยตรงจากประสบการณในการทาํงาน   ความรูเหลานี้มีลักษณะบูรณาการและมี
ความจําเพาะตอบริบทของงาน ตอกลุมผูปฏิบัติงาน ตอหนวยงาน และตอองคการนั้น ๆ  (Petrash. 
2000 : 16) 
   ความรูที่จะทาํใหองคการบรรลุตามเปาหมาย จําเปนจะตองมีกระบวนการหรือ
ขั้นตอนในการจัดการความรูอยางเปนระบบ (แสวง  รวยสูงเนิน. 2547 : 3)  ซึ่งนับตั้งแตป ค.ศ. 
1990 เปนตนมา การจัดการความรูไมใชศาสตรของการพัฒนาองคการที่มุงเฉพาะการใชเทคโนโลยี
แตเพียงอยางเดียวอีกตอไป  แตไดกลายเปนศาสตรใหมที่องคการชั้นนําทั่วโลก ไมเวนแมแตในการ
จัดการศึกษา ที่ไดมีการนําการจัดการความรูไปใชเพ่ือพัฒนาเพิ่มพูนศักยภาพผูปฏิบัติงาน  เพ่ิม
ผลผลติและบริการขององคการมากขึ้นเรื่อย ๆ  (Quintas.  2002 : 10) 
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  ดังนั้นปจจุบันการจัดการความรูจึงเปนศาสตรที่เปนหัวใจ เปนพลังสําคัญ และเปน
ความจําเปนตอการพัฒนาประเทศ ทั้งยังเปนรูปแบบทีต่อบสนองทั้งอุปสงคและอุปทาน  ตลอดจน
เปนกลไกในทางปฏิบัติสําหรับการเปนองคการแหงการเรียนรูดวย (ธวัช  หมัดเตะ.  2547 : 25)   

  4.2.1  ความหมายของการจัดการความรู 

  มีผูรูและนักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของการจัดการความรูไวดังตอไปนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549 ก : 1) การจัดการความรู คอื
กระบวนการใด ๆ ที่ถูกสรางขึ้นมาเพื่อรวบรวม และจัดเก็บความรูภายในองคการซึ่งเปรียบเสมือน
สินทรัพยอยางเปนระบบ เพ่ือที่จะนํามาใชหรือถายทอดกันไดภายในองคการ อันจะเกิดประโยชนตอ
การปฏิบัติงาน หรือเพ่ือสรางความไดเปรียบดานการแขงขันในเชิงธุรกิจ ความรูที่ไดรับการจัดการ
อยางเปนระบบน้ีจะคงอยูเปนความรูขององคการตลอดไป  
 ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547 : 44) ไดสรุปความหมายของการจัดการความรูวา 
การจัดการความรู คือกระบวนการในการสราง ประมวล เผยแพร และใชความรู เพ่ือใหเกิดผลผลิต
ในการดําเนินงาน 
 ทวศีักดิ์ กออนันตกุล และคณะ (2547 : 6) ใหความหมายไววา การจัดการความรูเปน
การสรางและแบงปนความรู ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญในสังคมแหงความรูที่จะตองมีการสรางและพัฒนา
องคความรูอยางตอเน่ือง ทั้งความรูภายในและภายนอกองคการ 

  กิตติ  ลิ่มอภิชาต (2548 : 1) ใหความหมายวา การจัดการความรู คอื กลยุทธหรอื
วิธีการบริหารจัดการใหองคการมีความรู เก็บสะสมความรู สรางกลไก จัดบรรยากาศ เวที/พ้ืนที่ ใหมี
การแลกเปลีย่น สงตอ ถายเท ถายทอดความรู ใหกับบคุลากร/หนวยงานในองคกร นําความรูจาก
ภายนอกเขามาปรับใชในองคการ และบคุลากรสามารถเขาถึงความรูขององคการไดงายและสะดวก 
 บริษัท ไอบเีอ็ม ประเทศไทย จํากัด (2548 : 1) ใหความหมายวา  การจัดการความรู 
คือ การจัดการภูมิปญญา เกี่ยวของกบักระบวนการคนหาและสราง กระจาย  ใชประโยชนจาก
ความรูและประสบการณซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึน้มานานตั้งแตอดีตถึงปจจุบันโดยที่ในบางครั้งเราอาจจะ
รับรูหรือไมก็ตาม การจัดการภูมิปญญาก็มีผลกระทบอยางลึกๆตอการตัดสินใจและการกระทําการ
จัดการภูมิปญญานั้น เปนเรื่องที่ตองนําวัฒนธรรม กระบวนการ และเทคโนโลยี มาพิจารณารวมกัน 
ดังนั้น การจัดการภูมิปญญาควรหมายถึง ศิลปในการสรางคุณคาจากทุนทรัพยทีจั่บตองไมไดของ
องคการ ซึ่งรวมถึงการเก็บเกี่ยว จัดการแชร และวเิคราะหความรูเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมาย 
 วิจารณ พานิช (2548 ก : 1) ที่กลาววา  การจัดการความรู เปนกระบวนการที่
ดําเนินการรวมกัน โดยผูปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานยอยขององคการ เพ่ือสรางและใช
ความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ขึ้นกวาเดิม การจัดการความรูในความหมายนี้ จึงเปนกิจกรรม
ของผูปฏิบัติงานไมใชกิจกรรมของนักวิชาการหรือนักทฤษฎี แตนักวิชาการหรือนักทฤษฎีอาจเปน
ประโยชน ในฐานะแหลงความรู (Resource Person) หรือผูอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู 
การจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเน่ือง เกิดการพัฒนางานอยางตอเน่ือง สม่ําเสมอ 
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เปาหมายคือ การพัฒนางานแลพัฒนะคน โดยมีความรูเปนเครื่องมือ มีกระบวนการจัดการความรู
เปนเครื่องมือ การจัดการความรูเปนเครือ่งมือ ไมใชเปาหมาย 

  ประมวล ศรีขวัญใจ (2550 : 23) กลาววา การจัดการความรู หมายถึง การนําความรู 
ที่มีอยูภายในและภายนอกองคการ ทั้งจากตัวบุคคลและกระบวนการทํางานมาจัดการวิเคราะห    
จัดระเบียบ แยกประเภท พรอมทั้งนําความรูมาเชื่อมโยงแบงปน ถายทอด และสามารถนําความรูไป
ประยุกตใชในการสรางนวัตกรรมใหมๆ นําความรูมาใชพัฒนาความสามารถของตนเองและองคการ 
ซึ่งผูวิจัยนํามาประมวลได 4 ดานคือ ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความรู ดานการจัดเก็บ
ความรู และดานการใชประโยชนความรู เพ่ือยกระดับและปรับปรุงการดําเนินงานในองคการใหมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลสูงสุด 

  จากความหมายของการจัดการความรูขางตน สามารถสรุปไดวา การจัดการความรู 
เปนกระบวนการของการนําความรูที่มีอยูภายในและภายนอกองคการมาจัดกระทําเพื่อใหสามารถ
นํานําไปใชในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาฐานความรู  ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

  4.2.2  หลักการสําคัญของการจัดการความรู 
  การจัดการความรูเปนรากฐานของความมีวินัยทั้งในดานการบริหารจัดการระบบ
สารสนเทศ การบริหารธุรกจิ จิตวิทยาสังคม และพฤตกิรรมองคกร (Sallis; & Jones. 2002 : 113) 
ดังนั้น ผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการความรู จะตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญที่จะทําให
การจัดการความรูประสบความสําเร็จ เกิดประสิทธิภาพและประสทิธผิลตอองคการ ซึ่งมีผูรูและ
ปราชญทางการจัดการความรูจํานวนมากไดเสนอหลักการที่สําคัญในการจัดการความรูไว ดังน้ี 
  พีทราส (Petrash. 2000 : 16) เสนอทัศนะวา การจัดการความรูมีหลักการที่สําคัญที่
จะตองตระหนกั คือ องคการตองทําใหทกุคนในองคการมีความเขาใจในบริบทและวิสัยทัศนของ
องคการ 
  กานตสุดา มาฆะศิรานนท  (2546 : 52)  ไดเสนอหลักการที่สําคัญของการจัดการ
ความรูวา ในการจัดการความรูนั้น องคการตองพยายามหลีกเลี่ยงการพัฒนาหรือสงเสริมความรูที่
เรียกวา Core rigidities (ความนิ่งเฉยทางปญญา) แตจะตองสงเสริมและพัฒนาความรูที่เรียกวา 
Core Capabilities (สินทรัพยทางปญญาที่ทําใหไดเปรียบในการแขงขัน)  เพราะ  Core 
Capabilities เปนความสามารถเฉพาะเจาะจง ซึ่งจะกอใหเกิดการไดเปรียบ เม่ือไดรับการพัฒนา
อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งองคการจะตองคํานึงถึงหลักสําคัญ 4 ประการ ในการจัดการความรู คือ          
1) ตองพัฒนาใหพนักงานมีการแลกเปลีย่นหรือแบงปนความรู สงเสรมิการสรางทักษะในการระบุ
ปญหาและการแกปญหา  2) มีความสามารถในการนํานโยบายไปสูการปฏิบตัิ และการประยุกตใช
นโยบายใหม ๆ  3) ประสบการณทั้งในระบบและนอกระบบ  4) ใหความสําคัญกับองคการภายนอก
ที่มีความเชี่ยวชาญในกิจการเดียวกัน 
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  ซอลลีส และโจนส (Sallis; & Jones. 2002 : 11-15)  ไดเสนอทัศนะวา การจัดการ
ความรูเปนหัวใจสําคัญและเปนความจําเปนหลักขององคการที่ตองการเปนองคการแหงการเรียนรู 
โดยเสนอหลักการสําคัญ 2 ประการ ในการจัดการความรู 

1) องคการตองลดชองวางของความรู และสามารถที่จําแนกความแตกตาง 
ระหวางการนาํทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได 

2)  องคการตองสรางความเขาใจใหพนักงาน ในกระบวนการของการนํา 
ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ รวมทั้งตองมีความชัดเจน และมีแนวคิดที่สําคัญในการจัดการความรูทีมี่อยู 
ไปใชใหเกิดความสําเร็จในงาน 
  วิจารณ  พานิช (2547 ข :  5-6) ไดอธิบายถึงหลักการสําคัญของการจัดการความรูไว   
4 ประการ ไดแก 

1) ใหคนหลากหลายทักษะ  หลากหลายวิธคีิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค  
การจัดการความรูที่มีพลังตองทําโดยคนที่มีพ้ืนฐานแตกตางกัน  มีความเชื่อหรือวธิีคิดแตกตางกัน  
(แตมีจุดรวมพลังคือ มีเปาหมายอยูที่งานดวยกัน)   ถากลุมที่ดําเนนิการจัดการความรูประกอบดวย 
(heterogeneity) มีคุณคามากกวาความเหมือน (homogeneity) 
   2) รวมกันพัฒนาวิธีทํางานในรูปแบบใหม ๆ   เพ่ือบรรลุประสทิธิผลที่กําหนดไว 
หรือฝนวาจะได  ในการจัดการสมัยใหมประสิทธผิลประกอบดวย องคประกอบ 4 ประการ คือ 
    - การตอบสนองความตองการ (responsiveness) ซึ่งอาจเปนความตองการ
ของลูกคา  ความตองการของสังคม หรือความตองการที่กําหนดโดยผูบริหารองคกร 
    - นวัตกรรม (innovation)  ซึ่งอาจเปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหม ๆ หรือ
วิธีการใหม ๆ ก็ได 
    - ขีดความสามารถ (competency) ของขาราชการ และขององคกร 
    - ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการทํางาน 
   3) ทดลองและเรียนรู  เน่ืองจากกิจกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรมสรางสรรค  
ซึ่งหมายความวา ตองคิดแบบ “หลุดโลก”  จึงตองมีวิธีดึงกลับมาสูความเปนจริงในโลก หรือในสังคม
โดยการทดลองทําเพียงนอย ๆ ซึ่งถาลมเหลวก็กอผลเสียหายไมมากนัก ถาไดผลไมดีก็ยกเลิก
ความคิดนั้น   ถาไดผลดีจึงขยายการทดลองเปนทํามากขึ้น  จนในที่สุดขยายเปนวิธีทํางานแบบใหม  
หรือได best practice ใหมนั่นเอง 
   4) นําเขาความรูจากภายนอกอยางเหมาะสม  โดยตองถือวาความรูจากภายนอก
ยังเปนความรูที่ยัง “ ดิบ” อยู  ตองเอามาทําให “สุก” ใหพรอมใชในบริบทของเรา โดยการเติมความรู
เชิงบริบทลงไป 
  กิตติ ลิ่มอภิชาติ (2548 : 1) กลาววา การทํางานโดยการใชความรูทีถู่กตอง ทันสมัย 
โดยวิธีการที่ดีที่สุด มีขั้นตอนนอยที่สุด ประหยัด (เวลา ทรัพยากร) มีประสิทธิภาพสูง เปนนวัตกรรม 
จะนํามาซึ่งความภาคภูมิใจ ความสนุกและความสุขในการทํางาน ถาองคการใดมีวิธีการบริหาร
จัดการความรูที่ดี ผลประโยชนที่เกิดขึ้นจะไดกับผูทํางานโดยตรง ผลประโยชนตอองคการ คือทําให
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เปนองคการที่มีความรู สามารถสงถายความรูใหบุคลากรไดรวดเร็ว มีความเจริญงอกงาม และ
พัฒนาอยูตลอดเวลา เพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธผิล ทําใหไดเปรียบตอองคการอ่ืน  
  สมศักดิ์ ภิญโญธรรมากร (2548 : 3) มีความคิดเห็นวา การจัดการความรอบรูตางๆที่
มีอยูกระจัดกระจายในองคการ เปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง การจัดการฐานความรู (Knowledge Base) 
สามารถสะสมและรวบรวม มีการสงเสริม และนําองคความรูมาแบงกันใชงาน (Knowledge Sharing) 
ใหกับทุกคนในองคการ ทําการตอยอดภูมิปญญาเหลานั้นยิ่งขึ้นไป และนําไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู (Learning Organization) โดยมีสมาชิกขององคการเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person) 
การดําเนินการบริหารงานในองคการมีความซับซอนกวาเดิม มีการแขงขันมากขึน้ทําใหหนวยงาน
ตองทําการพัฒนาองคการในทุกดาน ความรอบรูตางๆจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการแกปญหา และ
การตัดสินใจของผูบริหาร  ตลอดจนการคาดคะเนเหตกุารณที่อาจจะเปนไปได องคการตองมีการ
เรียนรูจากบทเรียนและประสบการณของตนเอง ดวยเหตุนี้การเก็บรวบรวมความรูทั้งที่จับตองได 
เชน ตํารา เอกสาร คูมือ อินเทอรเน็ตและที่จับตองไมได ซึ่งเปนความรูที่สั่งสมอยูในแตละตวับุคคล  
และเชื่อมโยงกับประสบการณ ความเชื่อ คานิยม ไมสามารถถายทอดออกมาได  จึงเปนสิ่งสําคัญ 
เพ่ือไมใหความรูเหลานั้นสูญหายไป 
  ประมวล ศรีขวัญใจ (2550 : 25)   กลาววา ความสามารถในการเจรญิเติบโตของ
องคการตางๆ ขึ้นอยูกับการจัดการความรูที่สามารถ นําไปใชปฏบิัติไดจริง และการจัดการความรู 
เปนผลมาจากขอมูลและการจัดการสารสนเทศทีเ่ปนระบบ  โดยระบบสารสนเทศและการพัฒนา
ความรู ถือไดวาเปนปจจัยสาํคัญอยางยิ่งสําหรับการพัฒนาองคกร หากองคกรมีความสามารถในการ
จัดการความรูจะเปนขอไดเปรียบเหนือกวาผูอ่ืน องคการจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิดความเจริญ 
กาวหนาตอไปแตในระดบัพนักงาน การจัดการความรูมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองเปนอยาง
มาก  ดานการงานหากนําขอมูลสารสนเทศมาพัฒนาการปฏิบัติงานเมื่อบุคคลรูจักสะสมแสวงหา
ความรู  ใฝรู นําความรูถายทอดแกเพ่ือนรวมงาน ใชองคความรูใหเกิดประโยชนสูงสุด นําความรู        
ที่สั่งสมสรางประโยชนใหกบัองคกร จะทําใหเจริญกาวหนาในอาชีพอีกดวย  
  กลาวโดยสรุปหลักการสําคญัในการจัดการความรู คือ องคการตองตระหนักวา ความรู
เปนสิ่งที่ขบัเคลื่อนในการนําไปสูความสําเร็จ การเห็นคุณคาของการจัดการความรู โดยมุงใหความ 
สําคัญกับ “คน” ในการรวมกันพัฒนาวิธกีารทํางานในรูปแบบใหม ๆ เพ่ือการพัฒนาองคการและ
ตนเอง ดังนั้น ไมวาองคการใด โดยเฉพาะการจัดการศึกษา หากตองอยูกับการแขงขันระหวาง
ความสําเร็จกบัความลมเหลวแลว การจดัการความรูจะชวยใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการไดมาก
ที่สุด    
  4.2.3 ปจจัยแหงความสําเร็จของการจัดการความรู 
  จิรัชฌา  วิเชียรปญญา (2549 : 13) ไดกลาววาปจจัยแหงความสําเรจ็ของการจัดการ
ความรู ประกอบดวย 
   1) ผูนําทุกระดับเห็นความสําคัญและใหการสนับสนุนอยางจริงจังและตอเน่ือง 
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   2) มีแผนการจัดการความรูที่ชัดเจน ทุกคนสามารถรับรูและและเขาใจถึง
เปาหมายไดตรงกัน 
   3) มีการนําแผนไปปฏิบตัิในทุกระดับของหนวยงาน 
   4) ทําใหแผนการจัดการความรูฝงในเนื้องานประจํา 
   5) ความมุงม่ันตอความสําเร็จของการจัดการความรูในทุกระดับ 
   6) มีการสื่อสารความรูในบรรยากาศที่เปนมิตร เปดเผย โปรงใส และไววางใจ   
ซึ่งกันและกัน 
   7) มีการติดตามและประเมนิผลการจัดการความรูอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 
   8) การมีทีมจัดการความรูทีเ่ขมแข็ง 
   สถาบันเพิ่มผลผลติแหงชาต ิ(2549 : 48) ไดกลาวถึงปจจัยแหงความสําเร็จของ
การจัดการความรู ประกอบดวย 1) ผูบรหิาร   2) บรรยากาศและวฒันธรรมองคกร  3) การสื่อสาร 
4) เทคโนโลยทีี่เขากับพฤตกิรรมและการทํางาน   5) การใหความรูเรื่องการจัดการความรูและการใช
เทคโนโลยี  6) แผนงานชัดเจน   7) การประเมินผลโดยใชตัวชี้วัด   8) การสรางแรงจูงใจ 
  ประมวล  ศรขีวัญใจ (2550 : 20)  ไดกลาววา ปจจัยความสําเร็จของการจัดการ
ความรูตองมีพ้ืนฐานมาจากองคกรแหงการเรียนรู โดยการจัดการความรูที่เกิดจากสมองมนุษยให
ไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ เพ่ือนําความชาญฉลาดไปพัฒนาองคกร ทั้งองคกรขนาดเล็กและขนาด
ใหญ ทั้งใน ประเทศและตางประเทศ  การจัดการความรูเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการกาวหนาหรือ
ถอยหลังขององคกร การทําใหบุคลากรมคีวามกระตือรือรนที่จะสรางบรรยากาศในการแสวงหา
ความรู การสรางความรู  การจัดเก็บความรู  การนําความรูไปใชเพ่ือนําพาองคกรใหเจริญกาวหนา
ตอไปในอนาคต และจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอกประกอบกันไปดวย มิฉะน้ัน
ความรูที่ทุกคนไดรวมแรงรวมใจในการสรางนั้นก็จะไมมีประโยชน 

  4.2.4  กระบวนการจัดการความรู  (Knowledge Management Process)   
  กระบวนการจดัการความรู (Knowledge  Management  Process)  เปนกระบวนการ
แบบหนึ่งที่จะชวยใหองคกรเขาใจถึงขั้นตอนที่ทําใหเกดิกระบวนการจัดการความรู  หรือพัฒนาการ
ของความรูที่จะเกิดขึ้นภายในองคกร  ประกอบดวย 7 ขั้นตอน (สํานกังานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบขาราชการ. 2549 ก : 6) ดังนี้ 
   1)  บงชี้ความรู   พิจารณาวา วิสยัทัศน/ พันธกิจ/ เปาหมาย คืออะไร และเพื่อให
บรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใดอยูที่ใคร 
   2) การสรางและแสวงหาความรู   เปนการสรางความรูใหม  แสวงหาความรูจาก
ภายนอก  รักษาความรูเกา  กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว 
   3) การจัดความรูใหเปนระบบ   เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอม
สําหรับการเกบ็ความรู อยางเปนระบบในอนาคต  
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   4) การประมวลและกลั่นกรองความรู  เปนปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปน
มาตรฐาน  ใชภาษาเดียวกนั  ปรับปรุงเน้ือหาใหสมบูรณ 
   5)  การเขาถึงความรู   เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูทีต่องการไดงาย
และสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  Web board  บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 
   6) การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit 
Knowledge อาจจัดทําเปน เอกสาร  ฐานความรู  เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit 
Knowledge  อาจจัดทําเปนระบบ  ทีมขามสายงาน   กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวตักรรม  ชุมชน
แหงการเรียนรู   ระบบพ่ีเลีย้ง  การสับเปลี่ยนงาน  การยืมตัว  เวทแีลกเปลีย่นความรู เปนตน 
   7) การเรียนรู  ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชนเกิดระบบการเรียนรู
จาก  สรางองคความรู > นําความรูไปใช > เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียน
ตอไปอยางตอเน่ือง 
      

 

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

3. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู  
(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 

6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู (Learning) ความรูนั้นทําใหเกิดประโยชนกับองคกรหรือไม 
ทําใหองคกรดีขึน้หรือไม 

มีการแบงปนความรูใหกนัหรือไม 

เรานําความรูมาใชงานไดงายหรือไม 

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

จะแบงประเภท หัวขออยางไร 

จะทําใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร 

เราตองมีความรูเร่ืองอะไร 
เรามีความรูเร่ืองน้ันหรือยัง 

1. การบงช้ีความรู  
(Knowledge Identification) 

 
ภาพประกอบ  4  กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 

 ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลติแหงชาติ.  
                    (2549)  การจัดการความรู.  หนา 6. 
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  วิจารณ  พานิช (2548 ข : ออนไลน) ใหความหมายของกระบวนการจัดการความรู คือ
การรวบรวม  การจัดระบบ  การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางความรู  การแบงปนความรู  
การตีความและการประยุกตใชความรู และการประเมินความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ 
  ยรรยง สินธุงาม. (2549 : ออนไลน) กลาววากระบวนการจัดการความรู ประกอบดวย  
การสรางความรู (Knowledge Construction)  การเก็บรวบรวมความรู (Knowledge Embodiment) 
การกระจายความรูไปใช (Knowledge Dissemination) และการนําความไปใช    
  วีระพจน  กิมาคม (2550 : 5)  กลาววา  การนําระบบการจัดการความรูมาใชนั้น 
ไมใชการนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอีกระบบหนึ่งมาใช แตเปนการวางระบบจัดการความรู 
ซึ่งตองการปจจัยหลายๆ ดาน และการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรเพือ่สนับสนุนระบบการจัดการ
ความรู องคการตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการนําระบบการจดัการความรูมาใชและตอง
สอดคลองกับเปาหมายรวมขององคกร ระบบการจัดการความรูสามารถใชเปนเครื่องมือในการสราง
องคความรูใหม  และจัดการกับความรูเดิมเพ่ือสนับสนุนกลยุทธขององคกร และบรรลุเปาหมายรวม
ที่วางไว ความรูขององคกรสามารถบริหารจัดการไดโดยการควบคุมจัดการกระบวนการตางๆ เชน
กระบวนการแลกเปลีย่น การจัดเก็บ การสรางความรูใหม การสืบคน การนําไปใช รวมทั้งการสราง
สภาพแวดลอมภายในองคกรที่ทําใหกระบวนการเหลานี้ สามารถทํางานไดอยางราบรื่น ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูเหลานี้ 
 มอนตาโน (Montano. 2001 : 5-16)  กลาววา การจัดการความรูประกอบดวย
องคประกอบหลัก 7 ขั้นตอน  คือ 1) การคนหาวาองคกรมีความรูอะไรบาง ในรูปแบบใด อยูที่ใคร 
และความรูที่จําเปนตอองคกรมีอะไรบาง 2) การสรางและแสวงหาความรู   3) การจัดการความรูให
เปนระบบ   4) การประมวลและกลั่นกรองความรู  5) การเขาถึงความรู 6) การแบงปนแลกเปลีย่น
ความรู  7) การเรียนรู 
  จากที่ไดกลาวมาขางตนกระบวนการจัดการความรู ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญคือ 
การกําหนดความรู  การเก็บรวบรวมความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูหรือการนําความรูมาใช 

  4.2.5 ประโยชนของการจัดการความรู 
  มีนักวิชาการไดกลาวถึงการนําการจัดการความรูไปประยุกตใชใหเหมาะกับองคการ 
จะชวยกอใหเกิดคุณประโยชนแกองคการ  ดังนี้ 
  สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคนอื่น ๆ (2548) กลาววาประโยชนของกรจัดการ
ความรู ประกอบดวย  1)  สรางนวัตกรรม โดยสงเสริมใหแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่  2)  เพ่ิม
คุณภาพการบริการลูกคา โดยการลดเวลาการตอบกลับ  3)  ลดอัตราการลาออก โดยใหความสําคัญ
กับความรูของพนักงานและใหคาตอบแทนและรางวลัที่เหมาะสม  4)  ลดเวลาการบริการและลด
คาใชจาย โดยกําจัดกระบวนการที่ไมสรางคุณคาใหกับงาน  5)  ปรับปรุงประสิทธิภาพและเพิม่
ผลผลติ ใหกบัทุกภาคสวนขององคกร 
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  กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 41) กลาวถึงประโยชนที่องคการจะไดรับจากการ
จัดการความรู ประกอบดวย 1) ชวยเพ่ิมผลผลติใหกับองคการ 2) กอใหเกิดการแบงปนกระบวนการ
และการปฏบิตัิงานที่ดีที่สุดในองคการ  3) ชวยเพ่ิมความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ  4) สรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน   5) สนับสนุนการประดิษฐคิดคนและและการสรางนวัตกรรมใหม ๆ    6) 
สนับสนุนใหเกิดการทํางานรวมกับผูอ่ืน  7) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการใชประโยชนจากการ
เรียนรูภายในองคการ   8)  ชวยดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคคลขององคการ   9) สนับสนุนภาวะ
ผูนําและกอใหเกิดการตัดสินใจที่ถูกตอง   10) ทําใหเกิดตนทุนทางโครงสรางและการใชประโยชน
อยางเต็มที ่ 11) ทําใหเกิดความเปนไปไดของ e-Government 
 จากความหมาย ประเภท ระดับความรู  ความหมายของการจัดการความรู กระบวนการ
จัดการความรู หลักการสําคญั  ปจจัยความสําเร็จ และประโยชนของการจัดการความรู ที่กลาว
ขางตน ผูวิจัยใชกระบวนการจัดการความรูของสํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เปน
กรอบในการวจัิย และเลือกเพียง 4 ดาน ประกอบดวย การบงชี้ความรู  การสรางและแสวงหาความรู 
การจัดความรูใหเปนระบบ   การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
 

5. กระบวนการจัดการความรู ตามตัวแปร 4 ดาน 
 กระบวนการจดัการความรูตามตัวแปร 4 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 5.1 การบงชีค้วามรู 
  การบงชี้ความรู เปนการกําหนดหรือระบุวาความรูที่ควรเรียนรู โดยคํานึงถึงความ
จําเปน ชนิดและประเภทของงานที่ตองปฏิบัติ เพ่ือใหบรรลตุามวิสยัทัศน นโยบาย พันธกิจ  คานิยม
และเปาหมายขององคการ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 13)  มากําหนดความรูที่ตองการใช 
เพ่ือใหการจัดการความรูในองคการมีจุดเนน ไมสะเปะสะปะ (วิจารณ พานิช. 2547ค : Online)  โดย
อาศัยบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และมีความคดิใหม ๆ เพ่ือใหเกิดความรูใหม ๆที่จะสนับสนุน
ความสําเร็จขององคการได (McKeen; & Smith.  2003 : 51)  การกําหนดความรูจึงเปนขั้นตอนที่
เกี่ยวของกับการจําแนกชนิดของความรูที่จะถูกออกแบบใหมีคุณคามากที่สุดสําหรับองคการ ซึ่งจะ
เริ่มขึ้นพรอมกับการตัดสินใจวางกลยุทธการแขงขันทีมุ่งเนนการจัดการความรู เพ่ือชี้เฉพาะวาสวน
ไหนที่ความรูจะสามารถเขาไปสรางผลลพัธที่ตองการไดมากที่สุด องคการจึงตองมีออกแบบกลไก  
ที่ตองการเกี่ยวกับความรูนัน้ทั้งจากภายในและภายนอกองคการ (Cumming; & Worley.  2001 :  
526 – 528) โดยมีรูปแบบดังนี้ 

1) การกําหนดนโยบายในสิ่งทีอ่งคการตองการเรียนรู 
2) การประกาศนโยบายในการกําหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 
3) การหาความตองการในสิ่งที่จะเรียนรูของบุคลากรในองคการ 
4) ทีมผูชํานาญการและนักวเิคราะหความรูพิจารณาดําเนินการ 
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5) การประกาศและประชาสัมพันธเกี่ยวกับองคความรูทีบุ่คลากรในองคการ
จําเปนตองเรียนรู  

 ในการบงชี้ความรูผูบริหารในฐานะผูนําองคการ ในการแสดงบทบาทการนํา การสนับสนุน 
การผลักดัน การจูงใจ การประสาน หรือแสดงอิทธิพลเพื่อใหมีการกําหนดความรูที่จําเปนตอการ
พัฒนาการปฏิบัติงานไวในวสิัยทัศน (Grundstein. 2001 : 266 – 267; Sallis; & Jones. 2002 : 
126 – 129)  สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
กลาวไววาผูบริหารตองมีสวนรวมในการพิจารณาเลือกองคความรูที่จําเปนตอการผลักดันการปฏิบัติ
ราชการใหบรรลุผลสัมฤทธิต์ามประเด็นยทุธศาสตรที่นาํมาจัดทําแผนการจัดการความรูรวมกับ
คณะทํางานจัดการความรู  นอกจากนี้ วิลาวัลย มาคุม (2549 : 140 - 141)  ไดกลาววาองคประกอบ
หลักในการกําหนดความรู ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 1) ดานวิสัยทศัน  เปนการนําความ
มุงม่ันในวิสัยทัศนของหนวยงานมากําหนดความรูเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรู   2) ดานผูนํา เปน
พฤติกรรมและความสามารถของผูบริหารในฐานะผูนําองคการ ในการแสดงบทบาทการนาํ การ
สนับสนุน การผลักดัน การจูงใจ  การประสาน เพ่ือใหมีการกําหนดความรูที่จําเปนตอการปฏิบตัิงาน  
3) ดานความรูความสามารถ  เปนการใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีความเชี่ยวชาญใน
การกําหนด ความรูที่องคการตองการ  และ 4) ดานการมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุก
คนในองคการเขามามีสวนรวมในการกําหนดความรู 
 จากที่กลาวมาขางตน การบงชี้ความรู หมายถึง การกําหนดหรือระบุความรูที่องคกร
จําเปนตองานที่ปฏิบตัิ  นําความรูไปกําหนดเปนนโยบาย  วิสัยทศัน  และเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดความรู  รวมถึงประกาศและประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบ เพ่ือสรางความ
เขาใจ เกิดบรรยากาศความรวมมือภายในองคการ    

 5.2 การสรางและแสวงหาความรู 
  การสรางความรู เปนกระบวนการที่สําคญัที่สุดที่จะทําใหเกิดความสาํเร็จ เพราะจะ
สรางความรูใหมจากทักษะและความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติดวยกนั จากแหลงความรูและบุคลากร
ที่หลากหลาย (Foy.  1999 : 154) ในลักษณะการแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏบิัติ ระหวางกลุม  
ผูปฏิบัติ หรือระหวางหนวยงาน ในลักษณะการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดมความคดิ  
การแลกเปลีย่นความคิดเห็นระหวางกลุม (McKeen; & Smith.  2003 : 53)  เพ่ือนํามาปรับปรุง  
การปฏิบัติงาน หรือเพ่ือใชในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคการ (Marquarde. 1996 : 27)  
การสรางความรูอาจทําไดกอนลงมือทํา ระหวางการทํางาน และสรุปประมวลประสบการณหลังจาก
การทํางาน ซึ่งไดจากการสังเคราะหองคความรูที่มีอยูเดิม และการสรางความรูใหมที่ยังไมเคยมี 
(บุญสง หาญพานิช.  2546 : 50-55)  การสรางความรูเปนวัฏจักรทีต่องทําอยางตอเน่ือง  (Sveiby.  
2003 : Online; Wiig.  2003 : Online; & Kucza.  2001 : Online)  ซึ่งสรุปไดวา การสรางความรู 
ไดจาก 3 แหลง คือ ความรูจากภายนอก ความรูและประสบการณของพนักงานในองคการ และ
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ความรูจากกิจกรรมองคการหรือความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น (Davenport; & Beers. 1998 : 
45-47) โดยมีรูปแบบดังนี้ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-159)  

1) การกําหนดนโยบายในการสรางความรูและสรางนวตักรรมตาง ๆ 
2) การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทัว่ทั้งองคการ เพ่ือใหบุคลากรเกิดการ

สรางความรูและนวตักรรมใหม ๆ 
3) จัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดความติดทีจ่ะสรางสรรคผลงานใหม ๆ 
4) รวบรวมความรูจากแหลงตาง ๆ ทั่วทั้งองคการ 
5) วิเคราะหและสงัเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหม 
6) ทดลองใชความรูที่องคการสรางขึ้นมาใหม 
7) ประกาศเปนองคความรูและนวัตกรรมใหมขององคการ 

   บุญสง หาญพานิช  (2546 : 50 - 55)  ไดกลาวถึง การสรางความรู ไววา การสราง
ความรูอาจทําไดทั้งกอนลงมือทํา ระหวางการทํางาน และสรุปประมวลประสบการณหลังจากการ
ทํางาน ซึ่งไดจากการสังเคราะหองคความรูที่มีอยูเดิม และการสรางความรูใหมทีย่ังไมเคยมี และ
วิจารณ พานิช (2547 : 7) มีความเห็นวา การสรางความรูไมจําเปนตองสรางใหมทั้งหมด 100% 
อาจเริ่มจาก 10-20%   
  วันทนา  เมืองจันทร และคนอ่ืน ๆ (2549 : 67) กลาววา การจัดการความรูโดยการ
สรางความรูจากการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรูในโรงเรียนดวยการปฏิบตัิ   ครูตองเปนผูที่
จัดการความรูดวยการกํากบัดูแล ทักษะปฏิบัติดานความรู ความเขาใจและดานคณุธรรม คานิยม 
ควบคูกันไป  เพ่ือใหผูเรียนไดพัฒนาไปพรอมกันทุกดาน  กระบวนการหรือขั้นตอนในการปฏิบตัิ 
ประกอบดวย การเรียนรูจากการอาน  การคนควา  การสํารวจ การทดลอง การสรางความรู การทํา 
โครงงาน โดยผูเรียนอาจทําเปนรายกลุม แตตองเปนความรูที่กลุมชวยกันสรางขึน้ 
  วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 142-146)  ไดกลาววาองคประกอบหลักในการสรางและ
แสวงหาความรู ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดานองคการ  การมีหนวยงานหรือมีการ
มอบหมายใหบุคลากรรบัผิดชอบในการกําหนดกิจกรรมการสรางความรู  2) ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ความเหมาะสมและเพียงพอในการจัดสรรงบประมาณ เครื่องมือและอุปกรณ ที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  3) ดานความรูความสามารถ  เปนวิธีการพัฒนาและสราง
ความรูใหมจากทักษะและความเชี่ยวชาญ และเปนการใฝรูในการสบืเสาะ คนหา รวบรวบความรูที่
กระจัดกระจาย เพราะความรูความสามารถเปนปจจัยสําคัญในการสรางและแสวงหาความรู  4) ดาน
การมีสวนรวม เปนการเปดโอกาส กระตุน และใหการสงเสริมสนับสนุนแกบุคลากรในการมีสวนรวม
พัฒนา และสรางความรูจากการปฏิสัมพันธรวมกัน ดวยการแลกเปลีย่นประสบการณ การระดม
ความเห็น การประชุมสัมมนา รวมถึงการสืบเสาะ คนหาและรวบรวมความรู มีการชวยเหลือและให
การสนับสนุนและยอมรับซึง่กันและกัน รวมทั้งการรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ  5) ดานการเรียนรู 
เปนแสวงหาความรูของบุคลากรจากแหลงความรูที่หลากหลาย เชน การสอนงาน  การอบรม 
อินเตอรเน็ต ฯลฯ ทําใหเกิดการเรียนรูทีเ่ปนประโยชนตอการพัฒนางาน 

 



 53 

  ปฐมพงศ  ศุภเลิศ (2550 : 9 -10) กลาววา การสรางความรูเปนการสังเคราะหขอมูล 
โดยรวบรวมเอาขอมูลและสารสนเทศผสมผสานกัน นอกจากนั้นยังประสมประสานกับขอมูล
สารสนเทศเดิม และความรูเดิมของบุคคลนั้น ๆ  และยังขึ้นอยูกับสถานการณและอารมณของบุคคล
นั้นดวย ถาบคุคลนั้นอยูในที่ปลอดภัยหรือสงบสุขก็จะรับขอมูลไดมาก หลากหลายและเปดกวาง 
การคัดกรองมีความเปนเหตเุปนผลสูง ทําใหมีประสิทธภิาพ ถาบุคคลนั้นอยูในที่คบัขัน มี
ความเครียดสงูจะไดรับขอมูลนอยหรือผิดพลาดกระบวนการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ คือ  
ตองจัดสิ่งแวดลอมที่ดี อบอุน ปลอดภัยในทางจิตวิทยา หลักการนี้ในทางพระพุทธศาสนา เรียกวา 
ไตรสิกขา ประกอบดวย ศลี  คือ การละเวนจากการประพฤติมิชอบ ปฏิบัติแตสิ่งทีดี่งาม ทําใหเปน
อิสระ สงบ และผอนคลาย สมาธิ คือ ภาวะจิตที่มีความสงบ สามารถมองเห็น รูจัก เขาใจเรื่องราว
ตาง ๆ ไดชัดเจนและถูกตอง ปญญา คือ ความรูแจงกระจางในเรื่องราวตาง ๆ ที่ชดัเจนและมีเหตุผล 
  ประมวล ศรีขวัญใจ (2550 : 35)  กลาวในเรื่องนี้วา การสรางความรู หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลในองคกรหรือครูผูสอนในสถานศึกษา มีการพัฒนาและสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการและนวัตกรรมตาง ๆ จากความรู ทักษะ ความชํานาญ และความเชี่ยวชาญของตน ดวยวิธี 
การฝกปฏิบตั ิการทดลอง การทําโครงงาน การวิจัย การวิเคราะห การสังเคราะห โดยมีการสราง
ความรูขึ้นใหมในรูปแบบของการแสดงผลงานตาง ๆ ไดแก ผลงานทางวิชาการของบุคคลหรือ
ผลงานของกลุม ผลการทําโครงงาน ผลการวิจัย และผลการสรางนวัตกรรม สื่อการสอนและวธิ ี         
การสอน 
  การแสวงหาความรู เปนการสืบเสาะคนหาและรวบรวมความรูที่มีประโยชน และมี       
ผลตอการดําเนินงานขององคการทั้งจากภายในและภายนอกองคการที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยู
ตามที่ตาง ๆ มาใชประโยชน (สุกิจ  แดงมีแสง; และยงยุทธ อ่ิมอุไร. 2546 : 71-72)  และดําเนินการ
อยางสม่ําเสมอ จนเกิดทักษะและความชํานาญ (วิจารณ พานิช. 2547 ค : Online)  โดยการ
แสวงหาความรูจากภายในองคการ เชน จากบทความ คูมือ ตํารา เอกสาร คําสอน หลักสูตร 
รายงานการวิจัย  ในรูปแบบของผลิตภัณฑความรู เชน ซอฟตแวร สื่อและอุปกรณ เอกสาร
อิเล็กทรอนิกส ที่เก็บไวในสื่อรูปแบบตาง ๆ  ซึ่งมีชองทางสําคัญในการเขาถึงความรูประเภทนี ้  
จากอินทราเน็ต และในรปูแบบของกระบวนการ เชนการระดมความคิด การอภิปราย การสอนงาน          
การฝกอบรม การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน และระบบพี่เลี้ยง เปนตน สวนการแสวงหา
ความรูจากนอกองคการ เชน อินเตอรเน็ต สื่อ  สิ่งพิมพ  อีเมล  บทความ  โทรทัศน วีดีทศัน และ
ภาพยนตร การรวมมือกับองคการอ่ืน ๆ เพ่ือสรางพันธมิตร เพ่ือสรางความเขมแข็งทางวชิาการของ
ครูและสถานศึกษา เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานและพัฒนางาน (น้ําทิพย วิภาวนิ. 2547 : 43-44)   
โดยนําความรูนั้นมาใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคการ (Marquarde.  1996 : 27) โดยมีรูปแบบ
ดังนี้ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-159)  

1)   การกําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู 
2)   การประกาศนโยบายในการกําหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 
3)   การกําหนดเปาหมายในการเรียนรูใหสอดคลองกับนโยบายและลักษณะงาน 
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4)   เตรียมทมีผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะทาง 
5)   เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/สื่อ โสตทัศนตาง ๆ 
6)   ประเมินความพรอม 
7)  การเปดโอกาสใหมีการแสวงหาความรูจากชองทางตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก
องคการเพื่อเปนการสรางความรู  

  วันทนา  เมืองจันทร และคนอ่ืน ๆ (2549 : 5) กลาวไววา การแสวงหาความรูยิ่งศึกษา
มาก ยิ่งรูมาก ยิ่งทาทายยิ่งอยากรูอยากเห็นมากขึ้นเรื่อย ๆ ทําใหผูศึกษาคนควาเกิดความสนใจที่จะ
แสวงหาความรูเพ่ิมขึ้น และถาทําอยางสม่ําเสมอจะทําใหเกิดเปนนิสยัรักการแสวงหาความรู สนใจที่
จะอาน ดู ฟง มากยิ่งขึ้น  การแสวงหาความรูก็คือ การพัฒนาตนนั่นเอง ผูมีนิสัยรักการพัฒนาตนจะ
ทําใหเปนคนทันสมัย รูเทาทันเหตุการณ และสามารถปรับตวัได  การคนหาความรูที่ฝงลึกในตัวคน 
โดยเฉพาะจากครูผูสอนที่มีวิธีการสอนทีเ่ปนเลิศ ซึ่งก็คอื ครูที่มีวิธีการสอนที่ประสบความสําเร็จและ
เปนแบบอยางที่ดี ตองพยายามหาวิธีที่จะดึงความรูจากครูตนแบบ หรือจากแหลงความรูที่กระจัด
กระจายอยูมารวมไว 
  ประมวล ศรีขวัญใจ (2550 : 33)  กลาววา พฤติกรรมของบุคลากรในองคกรหรือ
ครูผูสอนในสถานศึกษามีการแสวงหาความรูจากแหลงตาง ๆ ซึ่งไดแก ความรูจากบุคลากรตนแบบ 
ความรูจากภูมิปญญาทองถิ่น ความรูภายในครอบครวั  ความรูจากเครือขายชุมชน ความรูจาก
หองสมุด ความรูจากสื่อสารมวลชน ซึ่งไดแก สื่อ สิ่งพิมพ โทรทัศน วดีีทัศน และภาพยนตร ความรู
จากเทคโนโลยีตาง ๆ ไดแก อนเตอรเน็ต โสตทศันศกึษา ความรูจากภายในและภายนอกองคการ 
ซึ่งไดแก บทความ คูมือ  ตํารา เอกสาร  คําสอน หลักสูตร รายงานการวิจัย 

ิ
โดยมีการแสวงหา

ความรูในรูปแบบของการถาม การฟง  การอาน  การดู  การคนควา  การทดลอง การทองเที่ยว  
การระดมความคิด การสัมมนา การฝกอบรม การอภิปราย การประชมุการสอนงาน รวมทั้งการ
แสวงหาความรูที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตาง ๆ ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
  จากที่กลาวมา การสรางและแสวงหาความรู หมายถึง  การสังเคราะห  คนหา และ
รวบรวม ความรูจากแหลงตาง ๆ ที่กระจัดกระจายทั้งภายในและภายนอกองคการ เพ่ือจัดทําเนื้อหา
ใหตรงกับความตองการของหนวยงาน  จําเปนตองมีนโยบาย มีหนวยงานหรือมีการมอบหมายให
บุคลากรรบัผิดชอบในการกําหนดกิจกรรมการสรางและแสวงหาความรู และเตรียมทีมบุคลากรที่มี
ความรูความชํานาญคอยใหคําปรึกษาตลอดจนเปดโอกาสและสรางความรวมมือรวมกับหนวยงาน
อ่ืน 
 5.3 การจัดการความรูใหเปนระบบ 
 การจัดการความรูใหเปนระบบ  เปนการนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมา นํามาจัดเก็บ
เพ่ือใหเปนระบบและเปนหมวดหมู เพ่ือใหงายและสะดวกรวดเรว็ตอการนําความรูไปใชในครั้งตอไป 
(Marquarde.  1996 : 27) ใหทนัเวลาและตรงตามความตองการ โดยองคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่
จะเก็บไวเปนองคความรู และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษาและนํามาใชใหเกิดประโยชนตาม
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ความตองการ  รวมทั้งตองเก็บรักษาสิ่งทีต่องการเรียกวาเปนความรูไวใหดีที่สุด ไมวาจะเปนขอมูล
สารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ การวิจัยและการทดลอง  การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค 
เชนการบันทกึเปนฐานขอมูล (database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทั้ง
เกี่ยวของกับกระบวนการทางมนุษยดวย  เชน  การสรางและการจดจําปจเจกบุคคล เปนตน ซึ่ง
สวนมากจะไดความรูที่ฝงลกึในคน (McKeen; & Smith.  2003 : 56)  โดยที่องคการจะตองจัดการ
ใหความรูเปนเสมือนหน่ึงสินทรัพยหรือทุนปญญาขององคการ (Collison; & Parcell. 2004 : 21 – 
22)  ในฐานะที่ความรูเปนสินทรัพยขององคการ เชนเดียวกับที่องคการใหความสาํคัญตองบดุล 
(Davenport; de Long; & Beers.  1998 : 45) โดยองคการควรคํานงึถึงสิ่งตาง ๆ ดังนี้ 

1) โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบได
อยางถูกตองและรวดเรว็ 

2) จัดใหมีการจําแนกรายการตาง ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการ
ทํางานที่อยูบนพ้ืนฐานความจําเปนในการเรียนรู 

3) อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน ทันเวลา และ
เหมาะสมกับความตองการ 

  ระบบการจัดเก็บความรูทีค่ณุภาพ คือ ตองมีการจัดหมวดหมูตามองคประกอบตาง ๆ 
เชน ตามความจําเปนของการเรียนรู วัตถปุระสงคของงาน ความชํานาญของผูใช การใชสารสนเทศ
และสถานที่ตัง้ที่สารสนเทศจัดถูกเก็บไวโดยมีรูปแบบดังนี้ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-
159)  

1)   การกําหนดนโยบายในการเก็บและสืบคนความรูในองคการ 
2)   การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทั่วทั้งองคการเพื่อใหบคุลากรเก็บและ   
      สืบคนความรู 
3)   การกําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ 
4)   ทีมผูชํานาญการและนกัวิเคราะหความรู กลั่นกรอง ตรวจสอบ คัดเลือก ความรูที่ 
      จะนํามาจัดเก็บ 
4) จัดเก็บความรโูดยจัดเก็บเปนหมวดหมูและทําดัชนีบอกเพื่อใหงายตอการสืบคน 

  จันทวรรณ  นอยวรรณ (2548 : 3) กลาวไววา เว็บบลอ็กเปนเว็บไซตสําหรับเขียน
เรื่องราวบันทกึประจําวันเพือ่สื่อสารความรูสึกนึกคิด มุมมอง ประสบการณความรู และขาวสารของ
บุคคลที่บันทกึไว เปนการบันทึกในลักษณะการเลาเรือ่งที่ดี ประสบความสําเร็จ เพ่ือสงเสริมตอการ
นําไปปฏิบตัิ การจัดเก็บความรูในเว็บบลอ็กกําลังเปนที่นิยมในนานาประเทศ 
  ไสว  โลจนะศภุฤกษ (2550 : ออนไลน) กลาววา การจัดเก็บความรูเปนขั้นตอนในการ
จัดทําสารบญั และจัดแบงความรูประเภทตาง ๆ เพ่ือใหการรวมรวบ  การคนหา การนําไปใชทําได
งายและรวดเรว็ สามารถเขาถึงแหลงความรูไดโดยงาย ประมวลผลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษา
ที่เขาใจและใชไดงาย และกําจัดความรูที่ไมเกิดประโยชนตามเปาหมาย วิสัยทศัน หรือเปนขยะ
ความรู 

 



 56 

  ปฐมพงศ ศุภเลิศ (2550 : 9) กลาววา ความรูของมนุษยจะถูกจัดเก็บไวในสมอง ซึ่ง
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ความรูใหมจะถูกเก็บไวเปนระยะสั้นกอน เม่ือไดรับการเนนย้ําก็จะถูกเกบ็
ไวนานขึ้น ยิ่งมีการเนนย้ํามากก็จะถูกเก็บไวนานขึ้น (เขาตํารา ไมออนดัดงาย  ไมแกดัดยาก) ดังนั้น
จึงตองนําความรูที่สรางขึ้น หรือที่ไดมา นํามาจดัเก็บในสื่อตาง ๆ ใหเปนระบบและเปนหมวดหมู 
  ประมวล  ศรขีวัญใจ (2550 : 36) กลาววา เปนพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรหรือ
ครูผูสอนในสถานศึกษา มีการนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมา จัดเก็บและบันทึกไวในลักษณะตาง ๆ 
ไดแก การจัดเก็บโดยการจดจําดวยสมองของตน  การบันทึกไวเปนลายลักษณอักษรในสื่อสิง่พิมพ
ประเภทตาง ๆ เชน สมุดบนัทึก  แฟมสะสมผลงาน หนังสือ คูมือ ตํารา และหลักสูตร การจัดเก็บ
โดยทําเปนขอมูลสารสนเทศ   การจัดเก็บโดยการบันทึกทางคอมพิวเตอร การทําโฮมเพจ การทํา
เว็บบล็อก และการทําเวบ็ไซต 
  จากที่ไดกลาวมา การจัดการความรูใหเปนระบบ  หมายถึง การนําความรูที่สรางขึน้
หรือที่ไดมาทําการกลั่นกรอง  จัดเก็บ ประมวลผล และจัดทําระบบดวยวธิีการที่หลากหลาย เชน 
การใชเทคโนโลยี เปนตน  สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรมีทักษะในการใชเทคโนโลยี  รวมถึงมีการ
มอบหมายบุคลากรใหรับผิดชอบในการจดัการความรูใหเปนระบบ เพ่ือใหมีระบบที่งาย สะดวกใน
การคนหาและการเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็วตอการนําไปใช   

 5.4 การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
  การแบงปนแลกเปลีย่นเรียนรู  เปนการนําความรูที่ไดจัดเก็บมาใชหรือนําความรูใหม
มาใช  เปนความรูในรูปแบบตาง ๆ ที่มีการจัดเก็บไวอยางเปนระบบ เชนจากฐานขอมูล วรรณกรรม 
เอกสาร คูมือ ตํารา บทความ หลักสูตร เปนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกบุคคลหรือองคการ 
(McKeen; & Smith.  2003 : 58)  ซึ่งรวมถึงกระบวนการเรียนรูและการจัดการระบบขอมูลขาวสาร 
(Dale. 2004 : Online) ผลทีเ่กิดจากการใชความรูจะเปนประโยชนในการเพิ่มความสามารถและ
ทักษะของพนักงาน เพ่ิมผลผลิตและบริการ สรางความประทับใจใหกบัลูกคาขององคการเพิ่มขึ้น 
(Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 47)  โดยมีผลเชิงปอนกลบั การใชความรูตองเนนที่การ
เอาความรูมาใชในการทํางานใหมาก  เชน   ในดานการพัฒนาการเรียนรูและกระบวนการคิด  อาทิ  
การทํางาน การวางแผน การแกปญหา การตัดสินใจ การวัดและประเมิน ดานการใหบริการความรู
ทั้งแกบุคคลภายในองคการและสังคมภายนอก รูปแบของการใหบรกิารความรู อาทิ การให
คําปรึกษา การจัดฝกอบรม การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงขอมูล (สุกิจ แดงมีแสง; และ       
ยงยุทธ อ่ิมอุไร. 2546. Online)  กระบวนการนําความรูไปใชไมควรเริม่จากการหาความรูมาใสใน
คอมพิวเตอร ซึ่งเสี่ยงมากที่จะไมเกิดประโยชนและไมคุมคา (วิจารณ พานิช. 2547ค :Online)  โดย
มีรูปแบบดังนี้ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-159; บุญสง หาญพานิช. 2547 : 50-55)  

1)   การกําหนดนโยบายทีจ่ริงจัง และมุงม่ันเพื่อใหเกิดการนําความรูไปใชในองคการ 
2)   การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ เพ่ือใหบคุลากรเกิดการนําความรูไปใช   
3)   เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ  สื่อ โสตทัศนตาง ๆ  
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4)   เลือกวธิีการที่จะนําความรูไปใช 
5)   การเปดโอกาสใหบุคลากรมีนําความรูไปใช 
6)   ประเมินผลการปฏิบตังิานของบุคลากรภายหลังทีมี่การนําความรูไปใชตามวาระ  
      (1,3,6 เดือน) 
7)   การเปดโอกาสใหบุคลากรมีนําความรูไปใชเพ่ือประโยชนขององคการตอไป 
8)   การเผยแพรความรูสูสาธารณะ ดวยการประชาสัมพันธและเผยแพรความรูของ 
      องคการในสื่อสิ่งพิมพประเภทตาง ๆ  เชน จดหมายขาว จุลสาร  วารสาร ตํารา  
      Homepage และ  Web portal ของแตละบุคคลหรือองคการ 
9)   การจัดนิทรรศการทั้งภายในและภายนอกองคการ เพ่ือเผยแพรความรูและ 
      นวัตกรรมขององคการอยางสม่ําเสมอ 

10) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวธิีการเรียนรู และหลักสตูรที่
หลากหลาย รวมทั้งการจัดประชุมอบรม สัมมนา เพ่ือถายทอดความรูใหม ๆ ที่
สําคัญ และจําเปน ใหเหมาะสมกับความตองการและประโยชนของบคุลากรและ
องคการ  ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

11) การใหบริการความรู ตองคาํนึงถึงหลักการใหบริการ ประกอบดวย 
11.1 เปนผูใหหรือผูรับบริการ และเปนผูบริการตนเอง 
11.2 เปนการรวมมือระหวางผูใหและผูรับบริการ 
11.3 ไดรับประโยชนรวมกันทั้งผูใหและผูรับบริการ 
11.4 สอดคลองกับศักยภาพของผูใหและผูรบับริการ 
11.5 มีดัชนีประเมินการบริการอยางชัดเจน เชน ความสะดวก ความรวดเร็ว 

การทันเวลา และตรงกบัความตองการของผูรับบริการ 
11.6 การมีขอมูลสะทอนกลับของผูรับบริการ 

12) กิจกรรมการบริการ ประกอบดวย 
12.1  การเผยแพรความรูสูสาธารณะและชี้นําสังคม โดยผานชองทางในการ 
        เผยแพรความรู เชน เอกสาร สิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน วีดิโอ ภาพยนตร            
        ดาวเทียม อินเตอรเน็ต ทั้งบทความ บรรยายสรุป รายงาน ตํารา  
        โครงงาน ผลการวิจัย แนวคิดและนวัตกรรม 
12.2 การฝกอบรม สัมมนา 
12.3 การใหคําปรึกษา โดยมีหนวยงานและผูเชี่ยวชาญในการใหคําปรึกษาทั้ง

แกบุคคล หนวยงาน ทั้งภาครัฐและเอกชน 
12.4 การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรูใหแกบุคคล ทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ รวมทั้งการใหความรวมมือกับชุมชนในการจัดตั้งศูนย
ความรูนอกองคการ เชน พิพิธภัณฑความรู ศูนยการเรียนรูชุมชน หอง
แลบของสังคม และการใหบริการสถานที่ เครื่องมือ และผูชํานาญการ
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ใหแกบุคคล ทั้งภายในและภายนอกองคการในการจัดทําโครงการวจัิย
และกิจกรรมความรูอ่ืน ๆ  

  กอง บ.ก. วิชาการ (2546 : 13-15)  กลาวา ผูนําที่แสดงความเอาจริงเอาจังตอการ
จัดการความรู สงเสริมการเรียนรูของคนในองคการใหเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person) พัฒนา
ความเปนองคการเรียนรู (Learning Organization) โดยใชพลังสรางสรรคของการจัดองคการแบบ
แนบราบในระบบเครือขาย โดยเนนการนําจากเบื้องหลัง (Learn from Behind)  และการใหอํานาจ 
(Empowerment)  แกผูปฏิบัติงาน สิ่งเหลานี้มีความสาํคัญย่ิงตอความสําเร็จในการนําความรูไปใช
เพ่ือประโยชนขององคการ 
 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547: 16-31) มีความเห็นวา ผูที่มีความรูมากยอมจะมีขอมูลเพื่อ
การวางแผนงาน กําหนดกลยุทธและยอมสามารถตัดสินใจในการเลือกแนวทางเลือกสําหรับการ
แกไขปญหาไดอยางถูกตอง ความรูจะทาํใหมีความพรอมและความกลาพอที่จะเผชิญกับปญหา
ตางๆ ไดเปนอยางดี ความรูจะทําใหคุณมีความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ความรูทาํใหมีหลักการและ
เหตุผลที่นาเชือ่ถือไดในการตอบขอซักถามหรือตอบประเด็นขอสงสัยจากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน
และคนอื่นๆ การใชประโยชนความรูนั้นเปนการนําความรูที่ไดจากการเก็บมาใช หรือนําความรูมาใช
ใหม เปนความรูในรูปแบบตางๆ ที่ครูหรอืบุคคลในสถานศึกษามีการเก็บไวอยางเปนระบบ เชน จาก
ฐานขอมูล หนังสือ วรรณกรรม เอกสาร คูมือ ตํารา บทความ หลักสูตร เปนตน 
 การประยุกตใชการจัดการความรูในองคกรหรือสถานศกึษา (น้ําทิพย วิภาวิน 2547: 
134) กลาววา ควรมีจุดเริ่มตนจากความเขาใจที่คลายๆกัน โดยอาจมีการทํา SWOT Analysis หรือ
ศึกษาจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคขององคกร ซึ่งมีการปฏิบัติตามแผนงาน และการ
ประเมินผลดังน้ี 
 1)  เขาใจระดับการใชความรูในองคกร พิจารณาจากสภาพขององคกรในปจจุบัน
เปรียบเทียบระดับการใชความรู (Knowledge Literacy) และความพรอมของระบบเครือขายใน
องคกร (Networks Established) องคกรที่มีสภาพความพรอมในระดับ 3 การนําระบบการจัดการ
ความรูมาใชจะทําไดสะดวก รวดเร็วกวา สวนองคกรทีไ่มพรอมตองปรับสภาพองคกรใหมีความ
พรอมดานโครงสรางพื้นฐานกอน 
 2) เขาใจขั้นตอนของการจัดการความรู โดยแตละองคกรตองระบุวธิสีราง จัดเก็บ 
พัฒนาการคนคืน การนําความรูที่บันทึกแลว และวธิีการนําความรูทีมี่ในแตละบุคคลออกมาใชให
เปนประโยชน 
 3)  เขาใจการพัฒนาประสิทธิภาพของคนในองคกร ตองพิจารณาความจําเปนในการ
ปรับปรุงดานใดที่ทําใหบุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เชน ประสิทธิภาพดานวิชาชีพ และ
ประสิทธิภาพของแตละบุคคลทีต่องมีการสื่อสาร ลักษณะการเปนผูนํา มีมนุษยสัมพันธ การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ความสามารถในการจัดลําดับความสําคญัในการเรียนรู 
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 4) ทําแผนปฏบิัติการเพื่อพัฒนาประสิทธภิาพของคนในองคกร และตองกําหนดความ
จําเปนในการพัฒนาประสิทธิภาพของคนในองคกรตามลําดับความสําคัญวาตองการประสิทธิภาพ
งานในดานใด 
 ไสว โลจนะศภุฤกษ (2550: ออนไลน) ความรูที่ไดรับยอมไมเกิดประโยชนขึ้นมาหาก 
รูแลวนํามาใชปฏิบัติ ผูที่มีความรูมากยอมจะมีขอมูลเพื่อการวางแผน กําหนดกลยุทธ และสามารถ
ตัดสินใจ ในการเลือกแนวทางเลือกสําหรับการแกไขปญหาไดอยางถูกตอง ความรูจะทําใหมีความ
พรอมและกลาพอที่จะเผชญิกับปญหาตางๆ ไดเปนอยางดี ความรูจะทําใหคุณมีความคิดสรางสรรค
สิ่งใหมๆ ความรูทําใหมีหลักการหรือเหตุผลที่นาเชื่อถอืไดในการตอบขอซักถามหรือประเด็นขอ
สงสัยจากบุคคลตางๆ วัตถปุระสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู คือ การเรียนรูของบุคลากร
และนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตดัสินใจแกไขปญหาและปรบัปรุงองคกร 
 ปฐมพงศ  ศุภเลิศ (2550: 11-12) ความรูตางๆจะไมเกดิประโยชนใดๆ หากไมมีการ
นําความรูไปใช ความรูบางอยางอาจนําไปใชไดโดยตรง บางอยางอาจตองมีการประยุกตดัดแปลงใช
ใหเหมาะสมกับเปาหมายและบรบิทที่แตกตางกัน  การประยุกตใชความรูอาจถือเปนการตรวจสอบ
วาความรูของเราถูกตองหรือไม มากนอยแคไหนอยางไร การสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาและมี
ประโยชนนั้นไมไดอาศัยความรูเพียงอยางเดียว แตมีปจจัยหลายอยางที่ตองนํามาเกื้อหนุนกันและ
กัน การที่จะประเมินวาบคุคลใดๆ มีความสามารถในการประยุกตใชความรูหรือไมนั้น อาจพิจารณา
จากสิ่งตอไปน้ีคือ ความสามารถในการวางแผน ความสามารถในการจัดการ ความสามารถในการ
ทํางานความสามารถในการประเมินงาน ความสามารถในการปรับปรุง แกไขงาน และความสามารถ
ในการนําเสนองาน  
 จากที่กลาวมาขางตน การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู  หมายถึง การนําความรูที่ไดจัด
กระทําไวอยางเปนระบบมาใชเพ่ือใหเกิดประโยชนแกบุคคลและองคการ จําเปนตองมีการกําหนด
เปนนโยบายและประกาศใหทราบเพื่อกระตุนใหเกิดการนําความรูไปใชภายในองคการ  เชน ใชใน
การวางแผน การตัดสินใจ  การประเมินผล  การปรับปรุงและพัฒนางาน   และจัดใหมีการเผยแพร
ประชาสัมพันธความรูทั้งภายในและภายนอกองคการในหลากหลายรูปแบบ  รวมถึงจัดเตรียม
เทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อ และโสตทัศนตาง ๆ  
 

6. ความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู 

 สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2549 : 
5) กลาวไวทกุสวนรากชารไดเรียนรูการดําเนินงานการจัดการความรูอยางเปนระบบ ดวยการใช
รูปแบบการจดัการความรู (KM Model) คือกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management 
Process) เพ่ือจะชวยผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางสภาพแวดลอม ที่จะทําให
กระบวนการจดัการความรูสามารถเกิดขึ้นไดอยางตอเน่ือง โดยกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
(Change Management Process) 
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 กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) เปนกรอบ
ความคิดแบบหนึ่งเพ่ือใหองคกรที่ตองการจัดการความรูภายในองคกร   ไดมุงเนนถึงปจจัยแวดลอม
ภายในองคกร ที่จะมีผลกระทบตอการจัดการความรูประกอบดวย  6 องคประกอบ  (สํานักงาน
คณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิม่ผลผลิตแหงชาติ (2549 : 6)  ดังนี้ 
 1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม   ไดแก  กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุน
จากผูบริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น) โครงสรางพื้นฐานขององคกร  ทีม/หนวยงานที่รบัผิดชอบ  มีระบบ
การติดตามและประเมินผล  กําหนดปจจัยแหงความสาํเร็จชัดเจน 
 2) การสื่อสาร   ไดแก กิจกรรมที่ทําใหทกุคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะทํา ประโยชนที่จะเกิด
ขึ้นกับทุกคน แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 
 3) กระบวนการและเครื่องมือ   จะชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยน 
ความรูสะดวก รวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ขึ้นกับชนิดของความรู  
ลักษณะขององคกร (ขนาด  สถานที่ตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการทํางาน วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร 
 4) การเรียนรู     เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการ
จัดการความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เน้ือหา  กลุมเปาหมาย  วิธีการ การประเมินผลและ
ปรับปรุง 
 5) การวัดผล   เพ่ือใหทราบวา การดําเนินการไดบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไวหรือไม   มีการนํา
ผลของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีขึ้น  มีการนําผลการวัดมาใชในการ
สื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู  และการวัดผลตองพิจารณา
ดวยวาจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนไดแก วัดระบบ (System) วัดที่ผลลัพธ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน 
ที่จะไดรับ (Out come) 
 6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล    เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับ เปลี่ยน
พฤติกรรมและการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพจิารณาไดแก คนหาความ
ตองการของบุคลากร  แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว บูรณาการกับระบบที่มีอยู  ปรับเปลี่ยนให  
เขากับกิจกรรมที่ทําในแตละชวงเวลา 
 องคกรจะตองมองภาพรวมของปจจัยแวดลอมภายในองคกร ที่จะสงผลกระทบตอ
กระบวนการจดัการความรู (KM Process) ขององคกร โดยการนํากระบวนการบริหารจัดการการ
เปลี่ยนแปลงมาเชื่อมโยงเพื่อจะผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเสรมิสรางสภาพแวดลอม ที่จะทําให
กระบวนการจดัการความรูมีชีวติหมุนตอไปไดอยางตอเน่ือง  และทําใหการจัดการความรูขององคกร
มีประสิทธิผลโดยจัดทําเปนแผนการจัดการความรู  (KM Action Plan)  และนําไปสูการปฏิบตัิให
เกิดขึ้นจริงๆ 
 การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดดีนั้น ผูที่มีอิทธิพลตอการนําพาองคการไปสู
เปาหมายก็คือ ผูบริหาร ซึ่งมีลักษณะที่เปนทั้งผูนําและผูบริหารในการสงเสริมและสนับสนุนการ
จัดการความรู โดยมีการใชอํานาจในตําแหนง อํานาจความรู ความเชี่ยวชาญ  อํานาจบารมีอยาง
เหมาะสมและสมดุล ซึ่งอํานาจที่ใชไดดีทีสุ่ด คือ อํานาจความรู รวมทั้งจะตองเปนผูที่สามารถ
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สรางสรรคความคิด มีวิสัยทัศนทีช่ัดเจน เพ่ือใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ (Senge.  
2002 : 23)  นอกจากนี้ซอลลีสและโจนส (Sallis; & Jones. 2002 : 123) กลาววา ผูบริหารองคการ    
ที่ไมสามารถมองภาพกวางได และไมสามารถที่จะเชือ่มโยงเม่ือตองตัดสินใจ หรือตองแนะนํากลยุทธ
ใหแกพนักงาน รวมทั้งขาดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จะไมสามารถนําพาองคการไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู   ซึ่งสอดคลองกับจิรัชฌา วิเชียรปญญา (2548 : online)  ไดกลาววา 
ปจจัยแหงความสําเร็จ ของการจัดการความรู คือ ผูนําทุกระดับเห็นความสําคัญและใหการสนบัสนุน
อยางจริงจัง สอดคลองกับสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2549 : 48) กลาววา ปจจัยแหงความสาํเร็จ
ของการจัดการความรู  คือ ผูบริหาร  และประพนธ   ผาสุกยืด  (2549 ข : online)  ไดกลาววา ใน
การขับเคลื่อนกระบวนการจดัการความรูใหสําเร็จลุลวงไปไดนั้นปจจัยสําคัญคือ ภาวะผูนํา  ทั้งนี้
เน่ืองจากการจัดการความรูเปนเรื่องเก่ียวของกับคนโดยตรง  คนจะไมยอมถูกจัดการ  แตจะตอง
อาศัยสิ่งที่เรียกวาภาวะผูนําเทานั้น  ซึ่งหมายถึงการเริ่มตนตั้งแตการสรางความมุงม่ันรวมกัน 
(Share Purpose) การกําหนดหลักการสําคัญ (Set Principle) ไวเพ่ือใหแนวทาง ตลอดจนการปรับ
มุมมองและกรอบความคิดใหอยูภายใตฐานคิดที่ถูกตอง  สอดคลองกับ สถิตย ลิ่มพงพันธ (2550 : 
online)  กลาวไววา  ผูนําองคกรยุคใหมตองมีบทบาท ในการบริหารจัดการความรู โดยเริ่มตั้งแต
การระบุความรู การหาความรู  การกระจายความรู และการนําความรูไปใช  และปานจิต จินดากุล 
(2550 : online)  ไดกลาววา  สิ่งที่ทาทายสําหรับผูบรหิาร คือ การเก็บเกี่ยวความคิดของบุคลากร
ภายในองคกรของตนมาใชประโยชนใหไดมากที่สุด เพราะบุคลากรเปนกลไกที่ผลกัดันองคกรให
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว   และสามารถทําใหองคกรขับเคลื่อนไดดวยจํานวนทรัพยากรที่เหมาะสม 
นอกจากนี้เชน (Chen. 2004 : 2) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จในการ
จัดการความรู  พบวา ปจจุบันองคการทีป่ระสบความสําเร็จจะตองมีการนําการจัดการความรูมาใช
ในองคการ โดยองคการเหลานั้นมีองคประกอบหลักทีส่ําคัญในการจัดการความรู คือ มีผูนําที่มี
พฤติกรรมในการสงเสริมและสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูโดยกําหนดไวในวิสัยทศันองคการ 
ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญ และมีกลยุทธที่เกี่ยวกบัการจัดการความรูที่กําหนดไวในวิสัยทศันดวย 
 

7. งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 งานวิจัยที่เกี่ยวของแบงเปน งานวิจัยในประเทศและงานวิจัยตางประเทศ ดังนี้ 
 7.1 งานวิจัยในประเทศ 
 อดิศร ณ อุบล (2546 : ออนไลน) ไดทําการวิจัย เรื่องการจัดการความรูในระบบ
การศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน ผลการศึกษาพบวา สิ่งที่เกี่ยวของกับการศึกษาทางไกลผาน
ระบบออนไลนประกอบดวย ชุมชน ความรวมมือกัน ความนาเชื่อถอืและการแลกเปลี่ยนความรู 
ความเขาใจซึ่งกันและกัน สวนปญหาที่จะเกิดขึ้นกับระบบการศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน  
โดยปญหาที่ถูกนําเสนอ ไดแก ขอจํากัดดานความแตกตางระหวางบคุคลและเวลา การขาดการ
พบปะกันโดยตรงและการกระตุนทางสังคม อุปสรรคทางภาษาและวฒันธรรม  ปญหาเกี่ยวกับ       
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ความเชื่อซ่ึงกนัและกัน ระดบัชั้นของความรวมมือ   จากปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาวจึงตองนํา
กระบวนการจดัการความรูเขามาใชในการแกปญหา โดยการดําเนินการจัดการทั้งความรูฝงในลกึ
และความรูเปดเผย การสงเสริมใหมีการสรางและแลกเปลี่ยนความรูในทุกระดับการประยุกตใชทัง้
เครื่องมือในการจัดการความรูและเทคนคิในการจัดการความรูอยางถกูตอง 
 กอง บ.ก. วิชาการ (2546 : 13 - 15)  ไดทําการรวบรวมผลการศึกษาที่ไดมีผู
ทําการศึกษาไวแลว เกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญทีมี่ผลตอการจัดการความรู ประกอบดวย  1) 
ภาวะผูนํา    2) โครงสรางองคการที่เปนแนวราบ และเนนการทํางานแบบเครือขาย (networking)  
3) วัฒนธรรมองคการ พฤตกิรรม และการสื่อสาร  4)  เทคโนโลยีสารสนเทศ  5) ระบบการใหรางวัล
และการยกยอง  6)  ระบบการพัฒนาขีดความรู ทักษะ ขีดความสามารถ และการรกัษาบุคลากร   
  กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546 : 58-59,133 -139)  ไดทําการศึกษาและเสนอ
รูปแบบการจดัการความรูสาํหรับองคการภาคเอกชน พบวา องคประกอบการจัดการความรูสําหรับ
องคการภาคเอกชน ประกอบดวย 6 องคประกอบคือ  1) กระบวนการจัดการความรู   2)  ผูนํา / 
ผูบริหารองคการ   3) วิสัยทัศน  พันธกจิ  นโยบาย เปาหมาย  4)  เทคโนโลยี  5) บุคลากรทีใ่ช
ความรู  6) ทีมผูชํานาญการ   
  นอกจากนี้ ยังไดทําการรวบรวมองคประกอบตางๆ ของการจัดการความรูในองคการ
ตามที่นักวชิาการตางๆ ไดนําเสนอและศกึษาไวอีก รวมทั้งสิ้น 19 องคประกอบ ดังนี้   
  1)  ผูนํา จะตองเปนผูที่มีความตระหนักและเขาใจคุณคาของความรูหรือทรัพยากร
ทางปญญาและสนับสนุนใหเกิดนโยบายหรือกลยุทธตางๆในการบรหิารความรู โดยผูนําตองทุมเท
ความพยายามและอุทิศตนเองเพ่ือเปนแบบอยาง (Change Agent) อยางจริงจังและตอเน่ืองเพราะ
การบริหารความรูไมอาจเห็นผลที่ชัดเจนไดในระยะเวลาอันสั้นน้ัน โดยเฉพาะในเรือ่งของการ
กําหนดความรูไวในวิสัยทศันองคการ 
  2)  บุคลากร  จะตองเปนผูที่มีความตระหนักถึงคุณคาและความจําเปนของการ
จัดการความรู โดยใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตางๆสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู การใช
ความรูเน่ืองจากการบริหารความรู ไมอาจเห็นผลที่ชัดเจนไดในระยะเวลาอันสั้น 
  3)  ผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหารความรู ซึ่งองคการควรจัดตั้งขึน้เปนทีมงาน
ที่มาจากการผสมผสานของพนักงานที่มีความรูและความเชี่ยวชาญตางกันไป เพ่ือกอใหเกิดความ
หลากหลายโดยทีมงานนี้ ตองรับผิดชอบองคประกอบตางๆ ในการบริหารความรูดวยกาดูแล และ
พัฒนาใหทุกองคประกอบเชือ่มโยงและสัมพันธกันอยูเสมอ 
  4)  องคการตองจัดกิจกรรมที่กระตุน และใหโอกาสบุคลากรในการคิดและ
แลกเปลีย่นความรูซึ่งกันและกัน รวมทั้ง ปลูกฝงความรูสึกเอ้ือเฟอเผื่อแผสิ่งที่ตนรูใหกับผูอ่ืน และ
ยอมรับความรูของผูอ่ืนดวย แมวามีอาวุโสนอยกวา 
  5)  การแปลงความรูไปสูการปฏิบัติ โดยองคการตองสงเสริมการใหบคุลากรนํา
ความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชน เพ่ือทําใหเกิดการเรียนรูและความสัมพันธของความคิดกับ   
การกระทํา 
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  6)  รางวัลและแรงจูงใจเปนสิ่งที่สนับสนุนใหบุคคลสนใจ รวมมือ และรับผิดชอบ   
ในการบริหารความรูขององคการ 
  7)  การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูจากวิธีการตางๆ ที่หลากหลาย และไมมองขาม
ประสบการณที่เกิดจากความลมเหลว เพราะมีผลตอการสรางสรรคความรูและนวัตกรรม 
  8)  วิสัยทศัน พันธกิจ นโยบายและเปาหมายในขั้นตอนตางๆ ในการจัดการความรู
ที่ชัดเจน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติไดตามเปาหมาย และเปนไปในทางเดียวกัน 
  9)  ขั้นตอนดาํเนินการในกระบวนการเรยีนรูที่เปนมาตรฐานและมปีระสิทธิภาพ 
  10)  ทรัพยากร ทั้งในดานบุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ และงบประมาณในการ
ดําเนินการอยางเพียงพอและทั่วถึง 
  11)  การสื่อสารกับบุคลากรในทุกฝายงานเพื่อใหทราบ และเขาใจโดยทั่วกัน 
  12)  ทีมผูชํานาญการที่มีความสามารถเพียงพอ 
  13)  พฤติกรรมในการเรียนรูของบุคลากรในองคการที่เรียนรูอยางตอเน่ืองและ
ตลอดชีวติ 
  14)  บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน สําหรับกิจกรรมสรางพฤติกรรม
การเรียนรูในองคการ 
  15)  การคนควาและพัฒนาเพื่อใหพนักงานสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ใหกับ
องคการ 
  16)  การสรางและแบงประสบการณตางๆ ในการเรียนรู 
  17)  เทคโนโลยีที่งายตอการแสวงหา และสืบคนความรู 
  18)  กระบวนการในการกลัน่กรอง ตรวจสอบ คัดแยกความรูโดยทมีผูชํานาญการ
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  19)  สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหมีการใชประโยชนจากความรู เชน การประชา 
สัมพันธ ขอมูล หรือองคความรู ไมวาจะเปนการสงไปรษณียอิเล็กทรอนิกส การจัดกระดานขาว
ประชาสัมพันธ หรือ จัดใหมีหนวยงานสําหรับตอบขอซักถามและตอบกลับโดยผูชํานาญเฉพาะทาง 
 บุญสง  หาญพานิช (2546 : 224-230) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย ผลการศกึษา พบวา ธรรมชาติของความรูใน
สถาบันอุดมศกึษาไทยมี 2 ประเภท คือ tacit knowledge และ explicit knowledge ซึ่งในการนํา
ความรูไปใชนัน้ผูบริหารจะใชความรู tacit knowledge มากกวา explicit knowledge อาจารยจะใช
ทั้ง tacit knowledge และ explicit knowledge สวนนักศึกษาจะใช explicit knowledge มากกวา 
tacit knowledge และในการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา จําเปนอยางยิ่งที่ตองทําให 
tacit  knowledge และ explicit knowledge เกิดการปฏิสัมพันธกันอยางสมบูรณและสมดุล โดยการ
จัดการความรูที่สําคัญในสถาบันอุดมศึกษาไทย ประกอบดวยองคประกอบหลัก ดานกระบวนการ
จัดการความรู ซึ่งมี 6 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู         
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การเก็บความรู การถายโอนความรูและการนําความรูไปใช และองคประกอบอ่ืนอีก 3 องคประกอบ 
คือ ผูนํา /ผูบริหาร การสื่อสารความรู และวัฒนธรรมองคการ   
 ไพฑูรย  ชวงฉ่ํา (2547 : 2) ไดทําการวิจัย  เรื่องการจัดการความรูในโรงพยาบาล
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในการจัดการความรู และเกดิประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ก็คือ ภาวะผูนําของผูบริหาร ที่จะตองมีความมุงม่ัน และแสดงอิทธิพลในการที่จะนําการจัดการ
ความรูไปใชในองคการใหบรรลุผลสําเร็จ  โดยบุคลากรภายในองคการตองมีการสื่อสารเพื่อใหมี
ความรู ความเขาใจ เพ่ือใหเกิดทัศนคติทีดี่ ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือในองคกร รวมทั้ง ตองมี       
การทํางานเปนทีม และมีการสรางเครือขายทั้งภายใน ภายนอกองคการในการแลกเปลี่ยนและ           
การนําความรูไปใชอยางเหมาะสม 
 ธวัช  หมัดเตะ (2547 : 10) ไดวิจัยเรื่องการวัด การวิเคราะห การจัดการความรู 
ผลการวิจัย พบวา เพ่ือการเปนองคการอัจฉริยะวาจะตองประกอบดวย องคประกอบดานผูนํา    
การวางแผนเชิงกลยุทธ   การมุงเนน  ลูกคาและตลาด การวัด การวิเคราะห กระบวนการจัดการ
ความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ และผลลัพธทางธุรกจิ 
 สุกิจ  แดงมีแสง และยงยุทธ อ่ิมอุไร (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการความรู 
ในองคการ : กรณีศึกษาบรษิัท ยูเอชเอ็ม จํากดั โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาแนวคิด หลักการ และ
รูปแบบการจดัการความรู ที่กําลังดําเนินอยูในปจจุบันขององคการที่ศึกษา ที่สงผลตอการพัฒนางาน
ทรัพยากรมนุษยขององคการธุรกิจดังกลาว ผลการศึกษาพบวา 1) องคการมีองคความรู ทั้งความรู 
ที่ฝงลึกในคน (tacit knowledge) และความรูเปดเผย (explicit knowledge) โดยความรูที่ฝงลึกในคน
จะเกี่ยวของกับประสบการณ ความคิด ความชํานาญของแตละบุคคล สวนความรูเปดเผยจะอยูในรูป
ของเอกสาร ไดแก คูมือการปฏิบัติงาน  ตาํรา  ซอฟตแวร  เทป  ซีดี   Intranet และ Internet โดย
ประสิทธิภาพในการจัดการความรูในองคการที่ศึกษาจะประกอบดวย องคประกอบดานกระบวนการ
จัดการความรูมี 6 ขั้นตอน คือ การกําหนด (define) การสรางความรู (create) การเสาะหาและยึด
กุมความรู (capture) การกลั่นกรอง (distill) การแลกเปลี่ยนความรู (sharing)  และการใชความรู 
(use) โดยองคการตองมีการสงเสริมและสนับสนุนการจัดการความรู ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ รูปแบบที่เปนทางการ เชน  การประชุม  สัมมนา  อบรม เปนตน  รูปแบบที่ไมเปน
ทางการเชน การพบปะ สนทนา เสวนา การทํากิจกรรมรวมกัน โดยการสื่อสารความรู อาจจะสื่อสาร
ผานตัวกลาง คือ เทคโนโลยีสื่อสาร เชน โทรศัพท อีเมล และองคประกอบอ่ืนที่มีผลตอการจัดการ
ความรูในองคการที่ศึกษา ไดแก องคประกอบดานบุคลากรในองคการ ที่จะตองมีบทบาทโดยตรงตอ
การบริหารจัดการความรู โดยมีทั้งบทบาท ในการเปนผูสราง สนับสนุน การประสานและผลักดนัให
เกิดกระบวนการจัดการความรูและบทบาทในฐานะนักรู   องคประกอบดานการนําเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเขามาประยุกตใชในองคการ ทั้งเทคโนโลยีทีเ่ปนฮารดแวรและเทคโนโลยีที่เปนซอฟตแวร 
องคประกอบดานวัฒนธรรมที่ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดการจัดการความรูในองคการ คือ
วัฒนธรรมการไววางใจ และวัฒนธรรมพลังรวม 
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 โอฬาร คําจีน  (2547 : 10-12)  ไดทําการศึกษาเพื่อกาํหนดองคประกอบที่สําคัญใน
การจัดการความรูในองคการ พบวา  มีองคประกอบ 10 ประการ คือ เปาหมายที่มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น  
วิธีกําหนด เปาหมาย การแลกเปลีย่นเรียนรู การควาความรูจากภายนอก คลังความรู ทักษะและ
ความสามารถของคน กระบวนการจัดการความรู วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีและระบบการวัด 
 มานิดา  นันทไมตรี (2547 : 13) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรยีบเทียบการ
จัดการความรูในองคการของไทย :  กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัท แฟเชลิ (ไทยแลนด) 
จํากัดและบรษิัทวิทยุการบนิแหงประเทศไทย จํากัด  พบวา การดําเนินการจัดการความรูในองคการ
ที่มีมาแตกตางกัน คือ โรงพยาบาลศิรริาช ใชการจัดการความรูเพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ           
ผลการปฏิบตังิานอยางตอเน่ืองในองคการ  บริษัทแฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด ใชการจัดการความรู
เพ่ือสงเสริมปรัชญาทางการดําเนินธุรกิจและคุณคาดานความรูและรักษาไวซึ่งความรู โดยดึงความรู
ที่มีอยูในตัวบคุคลใหออกมาเก็บไวในองคการเพื่อเพ่ิมคุณคาใหองคการตอไปในอนาคต สวนบรษิัท
วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ใชการจัดการความรูโดยมีความเชื่อม่ันวา การจัดการความรูจะ
สามารถชวยใหกาวไปสูวสิยัทัศนขององคการดานการมุงสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดโดยมี  
องคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรูในองคการที่ศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูงใหความสนับสนุน 
การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง  ความสนใจใฝรูของคนในองคการและรางวลัจูงใจที่องคการมี
ใหแกบุคลากรในองคการ โดยมีกระบวนการจัดการความรูที่ประกอบดวย การกําหนดความรู            
การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลีย่นความรู การเก็บความรูและการนําความรูไปใช 
 วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 277-280)  ศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้การจดัการความรูของครู
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  เพ่ือสรางและพัฒนาตัวบงชี้การจัดการ
ความรูของครใูนสถานศึกษา  พบวา  องคประกอบหลกัทั้ง  6 องคประกอบ คือการกําหนดความรู 
การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การแลกเปลีย่นความรู  การเก็บความรู  และการนําความรู 
ไปใช เปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวง 
ศึกษาธิการ โดยองคประกอบที่มีคาน้ําหนักองคประกอบเรียงลําดับจากมากไปนอย คือองคประกอบ
ดานการแลกเปลี่ยนความรู   ดานการสรางความรู   ดานการแสวงหาความรู  ดานการเก็บความรู 
และดานการนําความรูไปใช 
 
  7.2  งานวิจยัตางประเทศ 

   มารควอดและเรยโนว (วลิาวัลย มาคุม. 2549 : 43; อางอิงจาก Marquarde; & 
Raynolds. 1994 : 26 - 34)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรู วา
องคการจะตองมีการจัดสภาพแวดลอมตางๆ ที่เอ้ือตอการจัดการความรูเพ่ือเพ่ิมผลผลติและบรกิาร
ขององคการ  ซึ่งประกอบดวย  1) การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม (Appropriate  Structure)   

 



 66 

2)  วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู (Corporate  Learning  Culture)   3) เทคโนโลยีการเรียนรู 
(Learning Technology)  4)  การเปนผูนําในการสงเสรมิการจัดการความรู   5)  วิสัยทัศนองคการ
ควรกําหนดความรูไว วสิัยทัศนใหชัดเจน 6) ความสามารถและทักษะของบุคลากร 7) การมีสวนรวม   
8) การเรียนรู   
   ฮิวซ  และฮอลบรอค (Hughes; & Holbrook. 1998) ไดทําการศึกษาเรื่อง การวัด
การจัดการความรู :  ตัวบงชี้นวตักรรมขององคการ  พบวา ตวับงชี้การจัดการความรูในองคการมี 7 
องคประกอบ คือ  ภาวะผูนํา การวัดผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคลากร  กลยทุธ  การดําเนิน 
กลยุทธ ความรวมมือในการทํางานและการพยากรณแนวโนม    ซึ่งการคนพบน้ีองคการสามารถ
นําไปใชประโยชนในการประเมินการจัดการความรูในองคการไดเปนอยางดี 
   เลธวูด เลียวนารด และชารแร็ท (Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 262-
263) ไดทําการศึกษาสถานศึกษาที่มีการสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือใหเปนองคการแหงการ
เรียนรูพบวา โครงสรางของสถานศึกษาเหลานั้น จะมีลักษณะที่ยืดหยุน ยอมใหมีการตัดสินใจรวม
ของคณะครู อาจารย และผูมีสวนเกี่ยวของ และตองมีวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบรวมมือ  และมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีคานิยมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน  เคารพในความคิดของเพื่อน
รวมงาน มีความมุงม่ันที่จะใชความกลาในการสรางผลงานใหม การแลกเปลีย่นขอมูลยอนกลับ         
การยินดีกับความ สําเร็จรวมกัน มุงความตองการและผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและมกีารใชทรัพยากรรวมกันอยางไมเปนทางการ รวมทั้งมีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเน่ือง 
   ดาเวนพอรท และพรูแสค (Davenport; & Prusak. 1999: 229 - 238) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการจัดการความรู พบวา มี 9 องคประกอบ ดังนี้ 
1) วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการจัดการความรู  2) โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพื้นฐานของ
องคการ  3)  ผูบริหารระดับสูงใหการสนบัสนุนเต็มที่  4) มีความเกี่ยวเนื่องกับคุณคาทางเศรษฐกิจ
หรืออุตสาหกรรม 5) มีความรูขั้นตอนตางๆของกระบวนการ  6) มีวิสัยทัศน และภาษาที่ใชมีความ
ชัดเจนในการที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ 7) มีสิ่งลอใจที่ไมธรรมดา 8) มีโครงสราง 
ทางความรู  9)  สรางใหมีการใชชองทางสําหรับการถายทอดความรูหลายชองทาง   
   เอพสไตน  (บญุสง  หาญพานิช. 2546 : 43; อางอิงจาก Epstein. 2000) ได
ศึกษาวิจัยเกีย่วกับการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูในองคการ   พบวา   อุปกรณการสื่อสารมี
ความสําคัญตอการแพรกระจายความรูทีซ่ับซอนมากกวาความรูธรรมดาทั่วไปในการแบงปน
แลกเปลีย่นประสบการณและความรูที่ซอนเรนในตัวบคุคลนั้น การใชวิธีการติดตอสื่อสารแบบพบปะ
สนทนาโดยตรงจะใหผลดีกวาใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-Mail)  ความสัมพันธแบบใกลชิดจะมี
บทบาทสําคญัมากตอการแพรกระจายความรู การเปนเพื่อนจะทําให มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ
หรือความรูทีซ่อนเรนในบคุคลไดมากกวาการขาดความสัมพันธของความเปนเพือ่น นอกจากนี้ 
ผูวิจัย ยังพบวา ความคลายคลึงกันทางสังคมของบุคคลไมสามารถระบุไดแนชัดวา มีผลตอการ
เผยแพรและการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล สวนผูที่มีบุคลิกภาพเปดเผยจะสื่อสาร
ความรูที่ซับซอนและความรูธรรมดาทั่วไปไดดีกวาผูที่ไมมีบุคลิกภาพเปดเผย 

 



 67 

   เลียทช; และคนอื่นๆ (Leitch; Rosen.2001: Online; Collison; & Parcell. 2004 : 
20-21) ไดทําการศึกษาถึงผลความสําเรจ็ของการจัดการความรู พบวา ตองมีองคประกอบที่สําคัญ  
3 องคประกอบ ซึ่งเกิดจากการผสมผสานการทํางานระหวางของคน (People)  กระบวนการ 
(Process) และเทคโนโลยี (Technology) โดยองคประกอบทั้งสาม จะมีสวนของความสําเร็จรวมกัน
อยางไมสามารถแยกจากกันได  
   ฮลูพิค เปาโลดี และเรฟสกี (Hlupic; Pouloudi; & Rzevski. 2002 : 96) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ความสําเร็จขององคการในการจัดการความรู พบวา องคการจะประสบ
ความสําเร็จในการจัดการความรูได จะตองมีองคประกอบตางๆที่สําคัญ คือ บรรยากาศองคการ  
การใชและการลงทุนทางเทคโนโลยีสารสนเทศ คนและวัฒนธรรมองคการ โดยคนและวัฒนธรรม
องคการเปนองคประกอบทีมี่ผลตอการจัดการความรูมากที่สุด 
   ดาเวนพอรทและพรอบสท (Davenport; & Probst. 2002 : 91-108) ได
ทําการศึกษาองคประกอบการจัดการความรูในบริษัท SIEMENS ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา 
โครงสรางองคการวัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศ การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการ
ความรู  วิสัยทัศน ความสามารถและทักษะของบุคลากร  การเรียนรู  กระบวนการจัดการความรู  
และการวัด  เปนองคประกอบหลักที่สงผลใหบรษิัท SIEMENS สามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการเพิ่มผลผลติ และบริการที่ทําใหลูกคามีความพึงพอใจมากขึ้น 
   ซอลลีซและโจนส (Sallis; & Jones. 2002 : 126-129) ไดทําการศึกษา 
องคประกอบ ที่สําคัญในการจัดการความรูในองคการ พบวา องคประกอบดานวิสยัทัศนและพันธกิจ 
กลยุทธ ดานวฒันธรรมองคการ   ดานองคการแหงการเรียนรู   ดานภาวะผูนําและการจัดการ          
ดานทีมงานและการเรียนรู   ดานกระบวนการในการแบงปนความรู การสรางสรรคความรูและความ
ชํานาญ  เปนองคประกอบที่สําคัญที่สงเสริมใหการจัดการความรูในองคการประสบความสําเร็จ โดย
องคประกอบดานวิสัยทัศนและภาวะผูนําของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญทีสุ่ดสําหรับการกําหนดความรู      
ที่สําคัญไวในองคการ 
   โอร และเพียรสัน (Orr; & Peerson. 2003 : 14-39) ไดทําการศึกษาวิเคราะห
องคประกอบของการจัดการความรูในองคการตางๆ อาทิ อิริคสัน (ERISSON)  ฮิวเล็ท เพคการด 
(HEWLETT PACKARD) เคพีเอ็มจี (KPMG) ซีเมนส (SIEMENS) และซีรอก (XEROX)  พบวา  
องคประกอบของการจัดการความรูในองคการที่สําคัญ คือ องคประกอบดานวิสัยทัศนขององคการ  
ที่มีการกําหนดรวมกัน โดยมีการใชความรูเปนฐานในการกําหนด ดานวัฒนธรรมองคการที่เอ้ือตอ
การจัดการความรู   ดานการมีผูนําที่สามารถและเขาใจกระบวนการจดัการความรู    ดานความรู 
ความ สามารถของบุคลากร ซึ่งจะตองเปดโอกาส และสนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน 
เพ่ือเปนการเพิ่มทักษะและความสามารถ เพ่ือการพัฒนาตนเองและองคการอยางสรางสรรค              
ดานการลงทุนและการใชเทคโนโลยี ความรูจะแพรกระจายไดอยางรวดเรว็ดวยการใชเทคโนโลยีที่มี
ประสิทธิภาพที่เพียงพอและเหมาะสมกับองคการ โดยองคประกอบเหลานี้จะตองมีการผสมผสานกัน
อยางสมดุล   

 



 68 

   เชน (Chen. 2004 : 2)   ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบที่สงผลตอ
ความสําเร็จในการจัดการความรู  พบวา ปจจุบันองคการที่ประสบความสําเร็จจะตองมีการนําการ
จัดการความรูมาใชในองคการ โดยองคการเหลานั้นมีองคประกอบหลักที่สําคัญในการจัดการความรู  
คือ มีผูนําที่มีพฤติกรรมในการสงเสริมและสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูโดยกําหนดไวใน
วิสัยทศันองคการ ซึ่งเปนองคประกอบทีส่ําคัญ และมีกลยุทธที่เกี่ยวกับการจัดการความรูที่กําหนด
ไวในวิสัยทศันดวย 
   คียเซอร (Keyser. 2004 : 2)   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความรูใน
องคการ พบวา จะตองประกอบดวยองคประกอบหลักที่สําคัญ คือ กระบวนการจดัการความรู  
วัฒนธรรมองคการ การลงทุนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การวัด โครงสรางองคการแบบ
แนวราบและ  กลยุทธในการจัดการความรู โดยวัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่สดุ 
   วีเลน และ ฮังเกอร (Wheelen; & Hunger. 2004 : 89) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง
การจัดการความรูในองคการ พบวา องคประกอบหลักที่สําคัญในการจัดการความรูขององคการ คือ 
วัฒนธรรมของการใฝรู ความเชื่อ ทัศนคติ การทํางานเปนทีม (team working) พลังรวม (synergy) 
การไววางใจ (trust) และกระบวนการจัดการความรูโดยมีกระบวนการดานการแบงปนแลกเปลีย่น
ความรู (knowledge sharing) เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของทั้งในและตางประเทศ พบวา องคประกอบที่สงผล
ตอความสําเรจ็ในการจัดการความรูในองคการที่สําคัญ ประกอบดวย  วิสัยทัศนผูนาํ/ผูบริหาร  ภาวะ
ผูนํา  วัฒนธรรมองคการ การมีสวนรวม ความรวมมือกัน การสื่อสารภายในองคการ และเทคโนโลยี 
โดยใหความสาํคัญตอการพฒันาคนในองคการเปนอันดับแรก 
 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบทบาทของผูบริหารใน 4 ดาน คือ 1) การเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  2) การสรางความรวมมือในองคกร  3) การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  และ
4) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร และศึกษากระบวนการจัดการความรูใน 4 ดาน  1) การบงชี้
ความรู   2) การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ 4) การแลกเปลี่ยนและ
แบงปนความรู พรอมทั้งหาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู
ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดังนั้น เพ่ือใหการศึกษาคนควาเปนไปตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไว  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามขั้นตอนดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยางในการศึกษาคนควาครั้งนี้  มีดังนี้ 
1.1 ประชากร 

ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้นี้เปนผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานกับริหาร/ 
สํานักศูนย/กลุม และหัวหนากลุม ที่ปฏบิัติงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลดักระทรวง               
รวมทั้งสิ้น 204 คน 

1.2 กลุมตัวอยาง 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานักบริหาร/
สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

1.1. ศึกษาขอมูลจํานวนผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานกับริหาร/สํานัก/ศูนย/
กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย  โดยใชขอมูลสารสนเทศของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึง่
พบวา มีผูบรหิารในระดับผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม  และหัวหนากลุม/ฝาย จํานวน
ทั้งสิ้น 204 คน จาก 11 หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

1.2. กําหนดขนาดของกลุมตวัอยางจากจํานวนผูบริหาร 204 คน โดยการเปด
ตารางของเครจซี่; และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) ไดกลุมตัวอยาง 136 คน 

1.3. ทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดสวนของ
ผูบริหารในแตละสํานัก โดยใชสํานักเปนระดับชั้น (Strata)   จากนั้นทําการสุมอยางงาย (Simple 
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Random Sampling) ดวยวิธีการจบัฉลาก ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 136 คน  ดัง
ปรากฏตามตาราง  1 

ตาราง 1  จํานวนผูบริหารระดับผูอํานวยการสํานัก/ศนูย/กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ในสํานักงาน  
 ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทีเ่ปนกลุมประชากร และเปนกลุมตวัอยาง จําแนกตามหนวยงาน 
 

จํานวนผูอํานวยการสํานัก/ศูนย/กลุม 
สํานัก/ศูนย 

ประชากร กลุมตวัอยาง 
1. สํานักอํานวยการ 14 9 
2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร 7 4 
3. สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 6 4 
4. สํานักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 9 6 
5. สํานักความสัมพันธตางประเทศ 7 4 
6. สํานักตรวจราชการ และติดตามประเมินผล 4 2 
7. สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีน 53 38 
8. สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริม 51 34 
   การศึกษาเอกชน   
9. สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูฯ 38 25 
10. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 9 6 
11. สํานักนิตกิาร 6 4 

รวม 204 136 
 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้  เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  
เกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของผูบริหารระดับสํานักบริหาร/
สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย จําแนกดังนี้  หนวยงาน  ตาํแหนง  ระดับการศึกษา  และ
ประสบการณในการดํารงตาํแหนง  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Checklist)   
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบับทบาทของผูบริหารใน 4  ดาน ไดแก การเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  การสรางความรวมมือในองคกร   การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน    และการ
ปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร  ลักษณะของแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
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Scale)  ซึ่งเปนขอคําถามทีใ่หผูตอบประเมินระดับปฏิบตัิของผูบริหาร ตามระดับการประเมิน 5 
ระดับของลิเคริท (Likert ‘s Scale) คือ มากที่สุด  มาก ปานกลาง นอย  และนอยที่สุด 
            ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู ใน 4  ดาน ไดแก             
การบงชี้ความรู  การสรางและแสวงหาความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู   ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)   
ซึ่งเปนขอคําถามที่ใหผูตอบประเมินระดับกระบวนการจัดการความรู ตามระดับการประเมิน 5 ระดับ
ของลิเคิรท (Likert ’s  Scale) คือ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอยที่สดุ 

 2.2 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
     การสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอน 

ดังนี้ 
   2.2.1 ศึกษาคนควาตํารา เอกสาร วารสาร บทความ ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวของกบับทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจดัการความรู เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม และสอดคลองกับวตัถุประสงคของเรื่องที่ทําการวิจัย 

2.2.2  สรางแบบสอบถามและสรางขอคําถามใหครอบคลุมถึงเน้ือหาตามกรอบแนวคิด 
ของการวิจัยในเรื่องบทบาทของผูบริหารและกระบวนการจัดการความรู และเสนออาจารยที่ปรึกษา
สารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกตองและใหขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแกไข 

2.2.3  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพ่ือพิจารณา 
ตรวจสอบความถูกตองและเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) พิจารณาความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ และใหคําแนะนาํปรับปรุงแกไขเพ่ือใหเกิดความชัดเจน               
ถูกตองและสมบูรณ  ซึ่งผูเชี่ยวชาญประกอบดวย 
    1)  ดร.จักรพรรดิ  วะทา     เลขาธิการคุรสุภา 
    2)  ดร.สุรชาติ  สังขรุง         ที่ปรึกษาดานการประเมินคณุภาพการศึกษา 
           สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
    3)  ดร.มารศรี   สุธานิธิ      กรรมการบริหารหลักสูตรบณัฑิตศึกษา 
            มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
    4)  ดร.เสรี  ปรีดาศักดิ์       เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  
           สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริม 
           การศึกษาเอกชน 
    5)   ดร.สมชาย  เทพแสง  นักวิชาการศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ 
           การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  2.2.4  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญแลว นําไป
วิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ (Index  of  Item -
Objective  Congruence, IOC)  จากนั้นคัดเลือกไวเฉพาะขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง
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ตั้งแต 0.60 ขึน้ไป    ผลการวิเคราะหแบบสอบถามบทบาทผูบริหาร พบวา มีคาดชันีความ
สอดคลองอยูระหวาง 0.60 – 1.00 และแบบสอบถามกระบวนการจัดการความรู มีคาดัชนีความ
สอดคลองอยูระหวาง 0.60 – 1.00                    
  2.2.5  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหาร
ระดับสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร   
ที่ไมใชกลุมตวัอยางจํานวน 30 คน     จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ            
ครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  Coefficient)   ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 
0.92 โดยบทบาทผูบริหารไดคาความเชือ่ม่ันเทากับ 0.96  และกระบวนการจัดการความรู ไดคา
ความเชื่อม่ันเทากับ 0.98     

2.2.6  นําแบบสอบถามที่มีความสมบูรณแลวไปใชในการจัดเก็บขอมูลตอไป 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการตามลําดบั ดังนี้ 

 1. ขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ออกหนังสือ
แนะนําผูวิจัยถึงผูอํานวยการสํานัก/ศูนย/กลุม   เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการ
ประสานงานและเกบ็ขอมูลกับผูบริหารในสังกัดที่เปนกลุมตวัอยาง จํานวน 11 หนวยงาน  
 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหกับหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการดวย
ตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหกับผูบริหารที่เปนกลุมตัวอยาง   
 3. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามจากหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงดวยตนเอง    
ไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจํานวน 131 ฉบับ จากแบบสอบถามทีส่งไป 136 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
96.32 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
4.1 การจัดกระทําขอมูล 

 4.1.1  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ และคัดที่ไม
สมบูรณออก 
 4.1.2   ลงรหัสในแบบสอบถามทุกฉบบัและตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
เกณฑการใหคะแนนดังนี้  

มากที่สุด  ให   5 คะแนน 
มาก   ให  4 คะแนน 
ปานกลาง  ให  3 คะแนน 
นอย   ให   2 คะแนน 
นอยที่สุด  ให  1 คะแนน 
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4.2 การวิเคราะหขอมูล 
  4.2.1  นําแบบสอบถามตอนที่ 1 ที่ตรวจใหคะแนนแลวมาวิเคราะหดวยโปรแกรม 

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดวยการหาคารอยละ (Percentage) 
  4.2.2  นําแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ที่ตรวจใหคะแนนแลวมาวิเคราะหดวย 

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดวยการหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ในการวิเคราะหขอมูล ตอนที่ 2 บทบาทของผูบริหาร  ใชเกณฑการแปลความหมาย
คาคะแนนเฉลีย่ของ ชูศรี วงศรัตนะ (ชศูรี วงศรตันะ.  2544 : 75) ดังนี้ 

คาเฉลีย่ 1.00 – 1.49  หมายถึง  บทบาทของผูบรหิารอยูในระดับ  นอยที่สุด 
คาเฉลีย่ 1.50 -  2.49  หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับ  นอย 
คาเฉลีย่ 2.50 -  3.49   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับ  ปานกลาง 
คาเฉลีย่ 3.50 -  4.49   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับ  มาก 
คาเฉลีย่ 4.50 -  5.00   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับ  มากที่สุด 

   ในทํานองเดียวกันการวเิคราะหขอมูล ตอนที่ 3 กระบวนการจัดการความรู  ใชเกณฑ
การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของ ชูศรี วงศรัตนะ (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544 : 75)  ดังนี้ 

คาเฉลีย่ 1.00 – 1.49 หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูในระดับ นอยที่สุด 
คาเฉลีย่ 1.50 -  2.49 หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ นอย 
คาเฉลีย่ 2.50 -  3.49 หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ ปานกลาง 
คาเฉลีย่ 3.50 -  4.49 หมายถึง  กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ  มาก 
คาเฉลีย่ 4.50 -  5.00 หมายถึง  กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ มากที่สุด 

  4.2.3  วิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการ
ความรูในสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร โดยหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
 การแปลความหมายของคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธทีค่ํานวณแลวเปรียบเทียบกบัเกณฑ ดังนี้ (ชูศรี วงศรตันะ. 2544 : 316) 
   สูงกวา  .90  มีความสัมพันธในระดบัสูงมาก 
                      .71 -  .90  มีความสัมพันธในระดบัสูง  
                      .30 -  .70  มีความสัมพันธในระดบัปานกลาง 
                   ต่ํากวา   .30  มีความสัมพันธในระดบัต่ํา 
                         .00   ไมมีความสัมพันธกัน 

 4.3  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   4.3.1  สถิติขัน้พ้ืนฐาน ไดแก 
 4.3.1.1  รอยละ  (Percentage) 
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 4.3.1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 4.3.1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   4.3.2  สถิติทีใ่ชในการหาคณุภาพของเครื่องมือ ไดแก 
  4.3.2.1  หาคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ 
(Index of Item-Objective Congruence, IOC) 
  4.3.2.2  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสทิธิ์           
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
    4.3.3  สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
         วิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบรหิารกับกระบวนการจัดการ
ความรูในสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร โดยหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
 

  

 



บทที่ 4    
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะหขอมูล  การเสนอผลการวิจัย และการแปลความหมาย
จากขอมูล ผูวจัิยขอเสนอสัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล   ดังนี้ 
 X  แทน คาคะแนนเฉลีย่  
 SD แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  r แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 X  แทน บทบาทผูบริหารโดยรวม 
 X1 แทน บทบาทผูบริหารดานการเปนผูนําการเปลีย่นแปลง 
 X2 แทน บทบาทผูบริหารดานการสรางความรวมมือในองคกร 
 X3 แทน บทบาทผูบริหารดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  
 X4 แทน บทบาทผูบริหารดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร  
 Y  แทน กระบวนการจดัการความรูโดยรวม 
 Y1 แทน กระบวนการจดัการความรูดานการบงระบคุวามรู 
 Y2 แทน กระบวนการจดัการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู 
 Y3 แทน กระบวนการจดัการความรูดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 
 Y4 แทน กระบวนการจดัการความรูดานการแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
 ** แทน คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับ
กระบวนการจดัการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  ผูวิจัยนําเสนอในรูปแบบตาราง
พรอมคําอธิบาย  และการนําเสนอขอมูลไดแบงออกเปน 3  ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบริหาร  
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหบทบาทผูบริหารและกระบวนการจัดการความรู 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการ
จัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบริหาร แสดงไวในตาราง  2 
ตาราง 2   จํานวนและรอยละสถานภาพทั่วไปของผูบริหาร  
 

สถานภาพทั่วไป จํานวน (n = 131) รอยละ 
1. หนวยงาน   
    -  สป.เดิม 38 29.01 
    -  สช. 32 24.43 
    -  ก.ค.ศ. 25 19.08 
    -  กศน. 36 27.48 
 131 100.00 
2. ตําแหนง   
    -  หัวหนากลุม/งาน 93 70.99 
    -  ผูอํานวยการกลุม 29 22.14 
    -  ผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย 9   6.87 
 131 100.00  
3. ระดับการศกึษา   
    -  ปริญญาตรี 22 16.79 
    -  สูงกวาปริญญาตร ี 109 83.21 
 131 100.00  
4. ประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบรหิาร   
    -  นอยกวา 5 ป 37 28.24 
    -  5 – 10 ป 46 35.12 
    -  มากกวา 10 ป 48 36.64 
 131 100.00 

 
 จากตาราง 2 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการสวนใหญเปน
ผูบริหารสังกัด สป.เดิม คิดเปนรอยละ 29.01 รองลงมาคือ สังกัด กศน. คิดเปนรอยละ  27.48 สังกัด 
สช. คิดเปนรอยละ 24.43  และสังกัด ก.ค.ศ. คิดเปนรอยละ 19.08   มีตําแหนงเปนหัวหนากลุม/งาน  
คิดเปนรอยละ 70.99  รองลงมาคือ ผูอํานวยการกลุม คดิเปนรอยละ 22.14 และผูอํานวยการสํานกั
บริหาร/สํานัก/ศูนย คิดเปนรอยละ 6.87  ระดับการศึกษาของผูบริหารพบวา สวนใหญผูบริหารจบ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.21  และปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 16.79  สําหรับ
ประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบริหารพบวา สวนใหญผูบริหารมีประสบการณมากกวา 10 ป  
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คิดเปนรอยละ 36.64 รองลงมาคือ 5-10 ป คิดเปนรอยละ 35.12 และนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 
28.24 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหบทบาทผูบริหารและกระบวนการจัดการความรู  แสดงไวในตาราง 
  3 - 12   
ตาราง 3  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัิตามบทบาทของผูบริหาร 
 ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยรวมและรายดาน  
 

บทบาทของผูบริหาร X  S.D. 
ระดับ        

การปฏิบัต ิ
1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.83  0.53 มาก 
2. สรางความรวมมือในองคกร 4.06 0.56 มาก 
3. สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  3.93 0.65 มาก 
4. ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 3.96 0.71 มาก 

รวม 3.95 0.55  มาก 

 
 จากตาราง 3   แสดงวาบทบาทของผูบรหิารโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.95, S.D. = 
0.55)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงตามลําดับจาก
มากไปนอย ดังนี้  ดานการสรางความรวมมือในองคกร ( X  = 4.06, S.D. = 0.56)   ดานการ
ปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร ( X  = 3.96, S.D. = 0.71)  ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน ( X  = 
3.93, S.D. = 0.65)  และดานเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ( X  = 3.83, S.D. = 0.53) 
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ตาราง 4  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัติามบทบาทของผูบริหาร 
 ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานสรางความเขาใจใหบุคลากรเห็นถึง    
    ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง  3.63 0.91 มาก 
2. ทานไดชี้ใหบุคลากรในหนวยงานเห็นถึงประโยชน    
    ของการเปลี่ยนแปลง 3.80 0.72 มาก 
3. ทานไดสรางความเขาใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจาก     
    การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 3.71 0.74 มาก 
4. ทานไดชี้แนะวิธีการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง    
    ที่เกิดขึ้นตอบุคลากรในหนวยงาน 3.83 0.71 มาก 
5. ทานริเริ่มสิ่งใหม ๆ เพ่ือประโยชนแกหนวยงาน 3.99 0.73 มาก 
6. ทานกระตุนใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางานให    
    สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  4.11 0.69 มาก 
7. ทานจัดกิจกรรมเสริมสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นใน    
    องคการ 3.53 0.85 มาก 
8. ทานไดสรางแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจใหบุคลากร    
    เห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคการ 3.83 0.85 มาก 
9. ทานประพฤติปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีตอการ    
     เปลี่ยนแปลงภายในหนวยงาน 4.02 0.68 มาก 
10. ทานไดมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบ    
     ตอองคการ 3.86 0.88 มาก 

รวม 3.83 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 4  แสดงวา บทบาทของผูบรหิารดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมี
การปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.83, S.D. = 0.53 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้  กระตุนใหบคุลากร
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ( X = 4.11, S.D. = 0.69)   
ประพฤติปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงภายในหนวยงาน ( X = 4.02, S.D. = 
0.68)  และริเร่ิมสิ่งใหม ๆ เพ่ือประโยชนแกหนวยงาน  ( X = 3.99, S.D. = 0.73)   
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ตาราง 5  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัติามบทบาทของผูบริหาร  
 ดานการสรางความรวมมือในองคกร จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การสรางความรวมมือในองคกร X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานเปดโอกาสใหบุคลากรของหนวยงานรวมคิด      
    รวมวางแผน ในการกิจกรรมใหม ๆ  4.24 0.68 มาก 
2. ทานใหบุคลากรของหนวยงานมีสวนรวมในการ    
    ประเมินผลในกิจกรรมตาง ๆ 4.10 0.77 มาก 
3. ทานจัดใหมีการทํางานรวมกันเปนทีม เพ่ือใหเกิด    
    บรรยากาศความรวมมือ 4.13 0.70 มาก 
4. ทานไดสรางความสัมพันธรวมกันระหวางบุคลากรกบั     
    ผูบริหาร   4.13 0.81 มาก 
5. ทานจัดใหมีการแลกเปลีย่นวิธีการปฏบิัติงานระหวาง    
    บุคลากรทัง้ภายในและภายนอกหนวยงาน 3.66 1.06 มาก 
6. ทานสรางบรรยากาศภายในหนวยงานเปนไปอยาง    
    เปดเผยและไวใจซ่ึงกันและกัน 4.25 0.64 มาก 
7. ทานใหกําลังใจในการทาํงานแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ    
    และทั่วถึง 4.29 0.70 มาก 
8. ทานใหการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการทํา    
    กิจกรรมรวมกันเปนประจํา 4.01 0.79 มาก 
9. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีการทํากิจกรรมรวมกัน 3.89 0.83 มาก 
10. ทานจัดใหมีกิจกรรมที่กอใหเกิดการประสานการทาํงาน     
     รวมกันระหวางบุคลากรหรือระหวางกลุม 3.72 0.77 มาก 
11. ทานใหความสําคัญกับการพัฒนาทีมงาน   4.26 0.69 มาก 

รวม 4.06 0.56 มาก 

จากตาราง 5   แสดงวา บทบาทของผูบรหิารดานการสรางความรวมมือในองคกร 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.06, S.D. = 0.56)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทกุขออยูใน
ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้  ใหกําลังใจในการ
ทํางานแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอและทั่วถึง ( X = 4.29, S.D. = 0.70)   ใหความสําคัญกับการ
พัฒนาทีมงาน  ( X  = 4.26, S.D. = 0.69 )  และสรางบรรยากาศภายในหนวยงานเปนไปอยาง
เปดเผยและไวใจซ่ึงกันและกัน ( X  = 4.25, S.D. = 0.64)   

 



 80 

ตาราง 6  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัติามบทบาทของผูบริหาร  
 ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานใหความสําคัญตอการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง      
    รวดเร็ว กับบุคลากร  4.31 0.61 มาก 
2. ทานมีการติดตอสื่อสารสรางความเขาใจระหวาง    
    ผูบริหารและผูใตบังคบับัญชา 4.07 0.69 มาก 
3. ทานจัดใหมีการประชุมบุคลากรภายในหนวยงานอยาง    
    สม่ําเสมอ 3.56 0.95 มาก 
4. ทานเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพื่อปรึกษาหารือและ    
     แสดงความคิดเห็นไดโดยตรง 4.50 0.67 มากที่สุด 
5. ทานรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรโดยใชจดหมาย     
    อิเล็กทรอนิกส (e-Mail) 3.05 1.34 ปานกลาง 
6. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรกลาที่จะแสดง    
    ความคิดเห็น โดยใชสื่อสารในรูปแบบการจัดประชุม 3.69 0.99 มาก 
7. ทานสงเสริมสนับสนุนบคุลากรใหใชเทคโนโลยีใน     
    การติดตอสื่อสารเพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน 4.03 0.89 มาก 
8. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใชเทคโนโลยีชวยเพิ่ม    
    ประสิทธิภาพการติดตอสื่อสาร 3.98 0.97 มาก 
9. ทานมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารอยางเปดเผย  4.24 0.74 มาก 
10. ทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน    
      เรียนรูดวยวธิีการสื่อสารแบบตาง ๆ  3.98 0.91 มาก 
11. ทานสรางความเขาใจเกีย่วกับการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึ้น    
      ในองคการ โดยใชการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ 3.79 1.00 มาก 

รวม 3.93 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 6 แสดงวา บทบาทของผูบริหารดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่นโดยรวมอยู
ในระดับมาก ( X  = 3.93, S.D. = 0.65)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก   
โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้  ทานใหความสําคัญตอการใหขอมูล
ขาวสารทีถู่กตอง รวดเร็ว กับบุคลากร ( X  = 4.31, S.D. = 0.61)  ทานมีการประชาสัมพันธขอมูล 
ขาวสารอยางเปดเผย ( X  = 4.24, S.D. = 0.74)  ทานมีการติดตอสื่อสารสรางความเขาใจระหวาง 
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ผูบริหารและผูใตบังคับบญัชา ( X  = 4.07, S.D. = 0.69)  ยกเวนขอรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร
โดยใชจดหมายอิเล็กทรอนกิส (e-Mail)  ที่อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.05, S.D. = 1.34)       
สวนขอเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพื่อปรึกษาหารือและแสดงความคิดเห็นไดโดยตรงอยูในระดับ
มากที่สุด ( X  = 4.50, S.D. = 0.67)   
 
ตาราง 7  คาเฉลี่ย ความเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัตติามบทบาทของผูบริหาร  
 ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเหน็ถึงเหตุผล    
    ที่ตองมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร   3.91 0.84 มาก 
2. ทานไดชี้ใหบุคลากรในหนวยงานเห็นถึงประโยชน     
    ของการปรับเปลีย่นวัฒนธรรมองคกร 3.92 0.92 มาก 
3. ทานสรางบรรยากาศการทํางานภายในหนวยงานใหมี    
    ลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง 4.28 0.75 มาก 
4. ทานสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ตั้งอยู    
    บนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใชอารมณ 4.35 0.67 มาก 
5. ทานสงเสริมใหบุคลากรคิดอยางสรางสรรค 4.31 0.77 มาก 
6. ทานมีการปรับโครงสรางหนวยงานใหสอดประสานกับ    
    วิสัยทัศนและกลยทุธของหนวยงาน 3.75 1.09 มาก 
7. ทานจัดใหมีการศึกษาดงูานการบริหารองคการยุคใหม    
    เพ่ือใหเห็นถึงวัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานอื่น 3.34 1.32 ปานกลาง 
8. ทานไดสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกดิขึ้นในองคการ 3.86 0.93 มาก 

รวม 3.96 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงวา บทบาทของผูบริหารดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
โดยรวมอยูในระดับมาก  ( X  = 3.96, S.D. = 0.71 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้  ทานสงเสริมใหมีการ
แลกเปลีย่นความคิดเห็นทีต่ั้งอยูบนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใชอารมณ ( X  = 4.35, 
S.D. = 0.67)  ทานสงเสริมใหบุคลากรคิดอยางสรางสรรค ( X  = 4.31, S.D. = 0.77) ทานสราง
บรรยากาศการทํางานภายในหนวยงานใหมีลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง 
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( X  = 4.28, S.D. = 0.75)  ยกเวนขอจัดใหมีการศึกษาดูงานการบริหารองคการยุคใหมเพ่ือให        
เห็นถึงวัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานอื่นที่อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.34, S.D. = 1.32 ) 
 
ตาราง 8  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัตขิองผูบริหารตามกระบวนการจัดการ 
 ความรูของผูบริหารในสังกดัสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ โดยรวมและรายดาน 
 

กระบวนการจดัการความรู X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. การบงชี้ความรู 3.77 0.84 มาก 
2. การสรางและแสวงหาความรู 3.93 0.72 มาก 
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ 3.81 0.79 มาก 
4. การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 3.89 0.70 มาก 

รวม 3.85 0.72  มาก 

 
 จากตาราง 8   แสดงวา กระบวนการจัดการความรูของผูบริหารโดยรวม อยูในระดับมาก 
( X  =  3.85, S.D. = 0.72)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก  โดยมี
คาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย ดังนี้ ดานการสรางและแสวงหาความรู ( X = 3.93, S.D.= 
0.72)  ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ( X  = 3.89, S.D. = 0.70)  ดานการจัดการความรู ให
เปนระบบ ( X  = 3.81, S.D. = 0.79)  และการบงชี้ความรู  ( X  = 3.77, S.D. = 0.84)   
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ตาราง 9  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัตขิองผูบริหารตามกระบวนการจัดการ 
 ความรูดานการบงชี้ความรู  จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การบงชี้ความรู X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานไดกําหนดเปนนโยบายในสิ่งที่องคการตองการ    
    เรียนรู 3.47 1.17 ปานกลาง 
2. ทานมีความเขาใจในการกําหนดความรูขององคการ 3.71 0.80 มาก 
3. ทานใหความสําคัญกับการกําหนดความรูขององคการ 3.94 0.80 มาก 
4. ทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด    
    ความรูขององคการ 3.91 0.97 มาก 
5. ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเหน็ถึงความสําคัญ    
    ของมีสวนรวมกําหนดความรู   3.80 1.01 มาก 
6. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการ    
    กําหนดความรูขององคกร  3.82 0.93 มาก 
7. ทานนําความรูที่กําหนดไปเปนวิสยัทศันและนโยบาย     
   ขององคการ 3.65 1.09 มาก 
8. ทานใหความสําคัญกับการประชาสัมพันธองคความรูที่    
   บุคลากรในหนวยงานจําเปนตองเรียนรู 3.95 0.91 มาก 
9. ทานจัดใหมีการหาความตองการในสิ่งที่จะเรียนรูของ    
   บุคลากรในองคการ 3.62 1.17 มาก 
10. ทานไดสรางบรรยากาศความรวมมือในการกําหนด    
     ความรูใหเกิดขึ้นในองคกร 3.86 0.93 มาก 

รวม 3.77 0.84 มาก 

 
 จากตาราง 9   แสดงวา กระบวนการจัดการความรูดานการบงชี้ความรูโดยรวม อยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.77, S.D. = 0.84)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้  ทานใหความสําคัญกับการ
ประชาสัมพันธองคความรูที่บุคลากรในหนวยงานจําเปนตองเรียนรู ( X  = 3.95, S.D. = 0.91)   
ทานใหความสําคัญกับการกําหนดความรูขององคการ  ( X  = 3.94, S.D. = 0.80) ทานไดเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดความรูขององคการ ( X  = 3.91, S.D. = 0.97) ยกเวน  
ขอไดกําหนดเปนนโยบายในสิ่งที่องคการตองการเรียนรูที่อยูในระดบัปานกลาง  ( X  = 3.47,  
S.D. = 1.17  ) 
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ตาราง 10   คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบตัิของผูบริหารตามกระบวนการ 
 จัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู  จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การสรางและแสวงหาความรู X  S.D. 
ระดับ       

การปฏิบัต ิ
1. ทานไดกําหนดเปนนโยบายในการสรางความรูและ    
    นวัตกรรมใหม 3.53 1.15 มาก 
2. ทานไดมีการมอบหมายบุคคลเพื่อรับผิดชอบในการ    
    กําหนดกิจกรรมการสรางความรู 3.69 0.94 มาก 
3. ทานใหความสําคัญกับการสรางและแสวงหาความรู  4.15 0.78 มาก 
4. ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเหน็ถึงประโยชน    
    ของการมีสวนรวมในการสรางและแสวงหาความรู  3.99 0.86 มาก 
5. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรชวยกันสรางและ    
    แสวงหาความรู 3.95 0.88 มาก 
6. ทานไดกระตุนและสงเสรมิใหบุคลากรมีสวนรวม    
    ในการสรางและแสวงหาความรู   3.98 0.85 มาก 
7. ทานไดจัดบุคลกรที่มีความรูความชํานาญเปนผูให    
    ความรูและใหคําปรึกษาในการสรางและแสวงหาความรู 3.67 1.07 มาก 
8. ทานเปดโอกาสใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางเสรี    
    และอิสระ 4.27 0.72 มาก 
9. ทานเปดโอกาสใหบุคลากรสรางและแสวงหาความรู    
    ที่เปนประโยชนตอองคการรวมกัน 4.20 0.74 มาก 
10. ทานไดสงเสริมใหเกิดความรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ    
     เพ่ือสรางพันธมิตรในการแสวงหาความรูรวมกัน 4.01 0.90 มาก 
11. ทานไดมีการสังเคราะหหรือคนหาความรูจากบุคลากร    
      ในหนวยงาน 3.81 0.91 มาก 

รวม 3.93 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 10  แสดงวา กระบวนการจัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู
โดยรวม อยูในระดับมาก ( X  = 3.93, S.D. = 0.72)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูใน
ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ เปดโอกาสใหบุคลากร
แสวงหาความรูอยางเสรีและอิสระ ( X = 4.27, S.D. = 0.72)  เปดโอกาสใหบุคลากรสรางและ
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แสวงหาความรูที่เปนประโยชนตอองคการรวมกัน ( X  = 4.20, S.D. = 0.74) และขอใหความสําคญั
กับการสรางและแสวงหาความรู ( X  = 4.15, S.D. = 0.78)   
 
ตาราง 11   คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบตัิของผูบริหารตามกระบวนการ 
 จัดการความรูดานการจัดการความรูใหเปนระบบ จําแนกเปนรายดานและรายขอ 
 

การจัดการความรูใหเปนระบบ X  S.D. 
ระดับ      

การปฏิบัต ิ
1. ทานมีความเขาใจในการจัดการความรูใหเปนระบบ 3.89 0.91 มาก 
2. ทานใหความสําคัญกับการจัดการความรูใหเปนระบบ 4.02 0.81 มาก 
3. ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเหน็ถึงความสําคัญ    
    ของการจัดเก็บและการประมวลผลความรูใหเปนระบบ 3.86 0.94 มาก 
4. ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีการจัดเก็บรวบรวม    
    ความรูของตนใหเปนระบบ 3.85 0.95 มาก 
5. ทานมีการกลั่นกรองและรวบรวมความรูของบุคลากร    
    ใหเอ้ือตอการจัดเก็บและนําไปใชประโยชน 3.67 1.01 มาก 
6. ทานจัดเก็บความรูของทานไวอยางเปนระบบและเปน    
    หมวดหมู 3.74 0.92 มาก 
7. ทานมีการรวบรวมความรูที่บุคลากรในหนวยงานจัดเก็บ    
    ไวอยางเปนระบบและเปนหมวดหมู 3.49 1.03 ปานกลาง 
8. ทานสนับสนุนใหมีการใชเทคโนโลยีในการจัดการ    
    ความรู เพ่ือใหงายตอการสืบคนและเขาถึงความรู   3.95 0.92 มาก 
9. ทานไดมีการมอบหมายบุคลากรเพื่อรับผิดชอบในการ    
    จัดการความรูใหเปนหมวดหมูและเปนระบบ  3.78 1.06 มาก 
10. ทานไดมีจัดเก็บและรักษาความรู ใหเปนทรัพยสิน    
     ขององคการ 3.56 1.09 มาก 
11. ทานไดสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรมีทักษะในการใช     
      เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น 4.12 0.77 มาก 

รวม 3.81 0.79 มาก 

 
 จากตาราง 11   แสดงวา กระบวนการจัดการความรูดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.81, S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูใน
ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ ทานไดสงเสริมสนับสนุน
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ใหบุคลากรมทีักษะในการใชเทคโนโลยเีพ่ิมขึ้น ( X  = 4.12, S.D. = 0.77)  ทานใหความสําคัญกับ 
การจัดการความรูใหเปนระบบ( X  = 4.02, S.D. = 0.81)  ทานสนับสนนุใหมีการใชเทคโนโลยีใน      
การจัดการความรู เพ่ือใหงายตอการสืบคนและเขาถึงความรู  ( X  = 3.95, S.D. = 0.92)  ยกเวนขอ 
มีการรวบรวมความรูที่บคุลากรในหนวยงานจัดเก็บไวอยางเปนระบบและเปนหมวดหมูที่อยูในระดับ
ปานกลาง ( X  = 3.49, S.D. = 1.03) 
 
ตาราง 12   คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบตัิของผูบริหารตามกระบวนการ 
 จัดการความรูดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  จําแนกเปนรายดานและราย 
 

การแบงปนแลกเปลีย่นความรู X  S.D. 
ระดับ      

การปฏิบัต ิ
1. ทานไดกําหนดเปนนโยบายเพื่อใหเกดิการแบงปน    
    แลกเปลี่ยนความรู  3.63 1.13 มาก 
2. ทานใหความสําคัญกับการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 4.05 0.75 มาก 
3. ทานไดนําความรูไปใชในการวางแผน และการตัดสนิใจ 3.97 0.66 มาก 
4. ทานไดนําความรูไปใชในการประเมินผลงานของ    
   บุคลากร 3.93 0.76 มาก 
5. ทานไดนําความรูไปใชในการปรับปรุงแกไขงานของตน    
    และของบุคลากร 4.12 0.71 มาก 
6. ทานใหโอกาสและใหการสนับสนุนในการแบงปนความรู    
    รวมกันในองคการ 4.14 0.72 มาก 
7. ทานไดสงเสริมใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธความรูสู     
    สาธารณะ โดยใชสื่อสิ่งพิมพประเภทตาง ๆ 3.85 1.01 มาก 
8. ทานเปนผูถายทอดความรูใหกับบุคลากร 3.87 0.92 มาก 
9. ทานไดจัดบุคลากรที่มีความรูและทักษะเปนผูถายทอด     
    ความรูและผูใหคําปรึกษา   3.83 0.97 มาก 
10. ทานมีการสรางเครือขายในการแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้ง     
     ภายในและภายนอกองคการ   3.60 1.07 มาก 
11. ทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใชเทคโนโลยีในการ    
      แลกเปลี่ยนความรู  3.98 0.89 มาก 
12. ทานไดมีการจัดเตรียมความพรอมของเทคโนโลยแีละสื่อ    
      ประเภทตางๆ   3.68 1.06 มาก 

รวม 3.89 0.70 มาก 
 



 

 

87

 จากตาราง 12   แสดงวา กระบวนการจัดการความรูดานการแบงปนแลกเปลีย่นความรู
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.89, S.D. = 0.70)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทกุขออยูใน
ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ ใหโอกาสและใหการ
สนับสนุนในการแบงปนความรูรวมกันในองคการ ( X = 4.14, S.D. = 0.72)  ไดนําความรูไปใชใน
การปรับปรุงแกไขงานของตนและของบุคลากร ( X  = 4.12, S.D. = 0.71)  และใหความสําคัญกับ
การแบงปนแลกเปลีย่นความรู (
 

X  = 4.05, S.D. = 0.75)   

 



ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูโดยรวมและรายดาน แสดงไวในตารางที่ 13   
ตาราง  13  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูโดยรวมและรายดาน  

 

ตัวแปร 
บงระบุ           
ความรู 
(Y1) 

สรางและแสวงหา
ความรู           
(Y2) 

จัดการความรู       
ใหเปนระบบ       

(Y3) 

แบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู           
(Y4) 

กระบวนการจัดการ
ความรูโดยรวม       

(Y) 

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (X1) 0.70** 0.73** 0.67** 0.75** 0.75** 
สรางความรวมมือในองคกร (X2) 0.66** 0.68** 0.65** 0.74** 0.72** 
สื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน (X3) 0.76** 0.79** 0.78** 0.82** 0.83** 
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร (X4) 0.81** 0.88** 0.82** 0.87** 0.89** 
บทบาทผูบริหารโดยรวม (X) 0.81** 0.84** 0.80** 0.87** 0.88** 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 13 แสดงใหเห็นวาบทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ คือ 
บทบาทของผูบริหารโดยรวม (X) มีความสัมพันธทางบวกกับกระบวนการจัดการความรูโดยรวม (Y)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธเทากับ 0.88 ซึ่งมีความสัมพันธอยูในระดับสูง   เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีความสัมพันธในระดบัสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คือ ดานการปรับเปลีย่นวัฒนธรรมองคกร (X4)  ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน (X3) ดานการเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (X1)  และดานการสรางความรวมมือในองคกร (X2) มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเทากับ 0.89, 0.83, 0.75 และ 0.72 ตามลําดับ    
  
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยในครัง้นี้มุงศึกษาบทบาทของผูบริหารใน 4 ดาน คือ 1) การเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง   2) การสรางความรวมมือในองคกร   3) การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น   และ  
4) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร และศึกษากระบวนการจัดการความรูใน 4 ดาน 1) การบงชี้
ความรู   2) การสรางและแสวงหาความรู    3) การจัดการความรูใหเปนระบบ    และ 4) การ
แลกเปลี่ยนและแบงปนความรู   พรอมทั้งหาความสมัพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับ
กระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  ซึง่ผูวิจัยไดสรุปผล  อภิปรายผล 
รวมถึงใหขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยดังตอไปน้ี 

1. วัตถุประสงคของการวิจัย 
2. ประชากรและกลุมตวัอยาง 
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
6. สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
7. อภิปรายผล 
8. ขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยมุงศกึษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับ
กระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  ซึง่ไดกําหนดวัตถุประสงคของ
การวิจัยไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับบทบาทของผูบริหารใน 4 ดาน คือ การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
การสรางความรวมมือในองคกร  การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  และการปรบัเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับกระบวนการจัดการความรูใน 4 ดาน การบงชี้ความรู   การสรางและ
แสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปนแลกเปลีย่นความรู     
 3. เพ่ือหาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู 
ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ                   
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรในการวิจัย ไดแก ผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม 
และหัวหนากลุม/ฝาย ที่ปฏบิัติงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลดักระทรวง รวมทั้งสิ้น 204 คน
 กลุมตวัอยางในการวิจัย ไดแก ผูบริหารในระดับผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/
กลุม และหัวหนากลุม/ฝาย ที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
จํานวน 136 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร

กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งแบงออกเปน  3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพทั่วไปของผูบริหารระดับสํานักบรหิาร/สํานัก/ศูนย/กลุม 
และหัวหนากลุม/ฝาย  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทของผูบรหิาร  4 ดาน ไดแก การเปนผูนําการเปลีย่นแปลง   
การสรางความรวมมือในองคกร   การสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  และการปรบัเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร   
            ตอนที่ 3  แบบสอบถามกระบวนการจัดการความรู 4  ดาน ไดแก การบงชี้ความรู             
การสรางและแสวงหาความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปนแลกเปลีย่นความรู    

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการตามลําดบั ดังนี้ 

 1. ขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ออกหนังสือ
แนะนําผูวิจัยถึงผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม   เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือใน
การประสานงานและเกบ็ขอมูลกับผูบริหารในสังกัดที่เปนกลุมตวัอยาง จํานวน 11 หนวยงาน  
 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหกับหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการดวย
ตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหกับผูบริหารที่เปนกลุมตัวอยาง   
 3. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามจากหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงดวยตนเอง    
ไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจํานวน 131 ฉบับ จากแบบสอบถามทีส่งไป 136 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
96.32 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีไ่ดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ และคัดที่ไม
สมบูรณออก 
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 2.   ลงรหัสแบบสอบถามทกุฉบับและตรวจใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนดไว 

 การวิเคราะหขอมูล 
  1.  นําแบบสอบถามตอนที ่1 ที่ตรวจใหคะแนนแลวมาวิเคราะหดวยโปรแกรม 

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดวยการหาคารอยละ (Percentage) 
  2.  นําแบบสอบถามตอนที ่2 และตอนที ่3 ที่ตรวจใหคะแนนแลวมาวิเคราะหดวย 

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดวยการหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู
ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร โดยหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบรหิารกับกระบวนการจัดการความรูใน
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ผูวจัิยสามารถสรปุผลการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
 1. ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีบทบาทโดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย ดังนี้ ดานการสรางความรวมมือในองคกร 
ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร   ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน  และดานการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
   1.1 ดานเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ทุกขออยูในระดับมาก    โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลาํดับแรก คือ 
กระตุนใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน   ประพฤติ
ปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีตอการเปลีย่นแปลงภายในหนวยงาน และริเริ่มสิ่งใหม ๆ เพ่ือประโยชน
แกหนวยงาน 
  1.2 ดานการสรางความรวมมือในองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทุกขออยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลีย่เรยีงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือ
ใหกําลังใจในการทํางานแกบุคลากรอยางสมํ่าเสมอและทั่วถึง   ใหความสําคัญกับการพัฒนาทีมงาน  
และสรางบรรยากาศภายในหนวยงานเปนไปอยางเปดเผยและไวใจซึ่งกันและกัน 
  1.3 ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก   โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือ 
ทานใหความสําคัญตอการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง รวดเรว็ กับบคุลากร    ทานมีการประชา 
สัมพันธขอมูลขาวสารอยางเปดเผย   ทานมีการติดตอสื่อสารสรางความเขาใจระหวางผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชา   ยกเวนขอรับฟงความคิดเห็นของบคุลากรโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-Mail) 
ที่อยูในระดับปานกลาง สวนขอเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพื่อปรึกษา หารือและแสดงความ
คิดเห็นไดโดยตรง อยูในระดับมากที่สุด 
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  1.4 ดานปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน 
รายขอพบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก 
คือ ทานสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวาการ
ใชอารมณ  ทานสงเสริมใหบุคลากรคิดอยางสรางสรรค   ทานสรางบรรยากาศการทํางานภายใน
หนวยงานใหมีลักษณะเปนเพ่ือนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง    ยกเวนขอจัดใหมีการศึกษา     
ดูงานการบริหารองคการยุคใหมเพ่ือใหเห็นถึงวัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานอื่นที่อยูในระดับ
ปานกลาง 
 2. ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีระดบัการปฏิบตัิในกระบวนการ
จัดการความรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ
ดานการสรางและแสวงหาความรู   ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู   ดานการจัดการความรูให
เปนระบบ และดานการบงชีค้วามรู  ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  2.1 ดานการบงชี้ความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
สวนใหญอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดบัจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือ  ทานให
ความสําคัญกบัการประชาสมัพันธองคความรูที่บุคลากรในหนวยงานจําเปนตองเรียนรู    ทานให
ความสําคัญกบัการกําหนดความรูขององคการ  และทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดความรูขององคการ ยกเวนขอไดกําหนดเปนนโยบายในสิ่งทีอ่งคการตองการเรียนรูที่อยูใน
ระดับปานกลาง 
  2.2 ดานการสรางและแสวงหาความรู โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน         
รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลีย่เรยีงตามลําดับจากมากไปนอย คือ เปดโอกาส
ใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางเสรีและอิสระ    เปดโอกาสใหบุคลากรสรางและแสวงหาความรูที่
เปนประโยชนตอองคการรวมกัน  และใหความสําคัญกบัการสรางและแสวงหาความรู 
  2.3 ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลีย่เรียงตามลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก 
คือ ทานไดสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรมีทักษะในการใชเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น    ทานใหความสําคัญ
กับการจัดการความรูใหเปนระบบ  และทานสนับสนุนใหมีการใชเทคโนโลยีในการจัดการความรู 
เพ่ือใหงายตอการสืบคนและเขาถึงความรู   ยกเวนขอมีการรวบรวมความรูทีบุ่คลากรในหนวยงาน
จัดเก็บไวอยางเปนระบบและเปนหมวดหมูที่อยูในระดบัปานกลาง 
  2.4 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลีย่เรยีงตามลําดับจากมากไปนอย คือ ใหโอกาส
และใหการสนบัสนุนในการแบงปนความรูรวมกันในองคการ     ไดนําความรูไปใชในการปรับปรุง
แกไขงานของตนและของบคุลากร   และใหความสําคญักับการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
 3. บทบาทของผูบริหารในสาํนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความสัมพันธทางบวก        
กับกระบวนการจัดการความรูโดยรวมในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีความสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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โดยมีความสัมพันธเรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร  ดาน
การสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น  ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  และดานการสรางความรวมมือ
ในองคกร   
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบรหิารกับกระบวนการจัดการความรูใน
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีบทบาทโดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก     
   1.1 ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ทุกขออยูในระดับมาก   ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการบริหารงานในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี ผูบริหารถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญทีจ่ะ
ชวยใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูบรหิารตองเปนผูชี้นําใหบุคลากร
เต็มใจ และยินดีที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร    ซึ่งสอดคลองกับธเนศ ขําเกิด (2551 : 
ออนไลน) ที่กลาววา  ผูบรหิารที่เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง ตองบริหารโดยการนําการเปลี่ยนแปลง
มาใชใหเกิดประโยชน  เปลีย่นวิกฤตใหเปนโอกาส  อาศัยการวางแผนเปนการเตรียมพรอมกับการ
เปลี่ยนแปลงและปรบัสภาพการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับบรบิทของหนวยงาน และเปนเชื้อเพลิง
ในการผลักดนัใหหนวยงานมุงสูสภาพที่ดีที่สุดเทาที่จะทําได     นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาระบบราชการ ยังไดกลาววา ผูบริหารตองเปนผูผลักดันและสนับสนุนการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐของสวนราชการอยางจริงจัง  และเปนผูสรางบรรยากาศใหเกิดการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองคกร  และจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอ  รวมถึงบริหารการเปลี่ยนแปลงให
เปนไปอยางราบรื่น รวมถึงคาดการณผลกระทบของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นตอ
บุคลากรและระบบงาน เพ่ือเตรียมขจัดปญหาอุปสรรค (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ. 2551 : 14 - 15)     
  1.2 ดานการสรางความรวมมือในองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ทั้งน้ีเพราะการที่จะทําใหเปาหมายและวิสัยทศันขององคกรไป 
สูความสําเร็จไดนั้นจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจในการทํางานของบุคลากรในองคกร   ซึ่ง
สอดคลองกับวีระ ประเสริฐศิลป (2551 : ออนไลน)  ที่กลาววา  การแบงงานใหคนอ่ืนทําถือวา
ความสําเร็จในการบริหารองคการอยูที่ความรวมมือของบุคลากรทุกคนในองคกร   ผูบริหารจึง
ตองรูจักเลือกใชคนใหทํางานตามความรูความสามารถและดึงศักยภาพของคนมาใชประโยชนให
มากที่สุด  และการไดรับความรวมมือและการมีสวนรวมของกลุมคน ยิ่งมาก ยิ่งกวาง ก็จะยิ่งทาํให
ระดับการพัฒนายิ่งสูง หรือกลาวไดวา การพัฒนาจะทําไดมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับความมากนอย
ของการมีสวนรวมของสมาชิกในสังคมและชุมชน  ผูบริหารที่ดีควรจะตองสรางใหเกิดความรวมมือ 
ใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา ชวยกันในการวางแผนการตัดสินใจ  แมกระทั่งการประเมินผล  (ทศินา 
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แขมมณี; และคนอื่นๆ. 2546 : 5)  เชนเดยีวกันกับทิพาวดี เมฆสวรรค (2544 : 109)  ยังไดกลาววา  
ผูนําตองมีศิลปะของการดึงคนใหมารวมกันคิด รวมกันทํา สรางพันธกิจเชิงกลยุทธ สรางหุนสวน สู
ความสําเร็จ  นอกจากนี้วิธกีารสรางความสัมพันธแบบมีสวนรวมในการทํางาน และเปนรูปแบบที่
เนนความคิดของระบบทั้งหมด  นั่นคือรูปแบบ IRI   ประกอบดวย  Identity  หมายถึง  ผูบริหาร
จําเปนตองสรางเอกลักษณในองคการ โดยกระตุน ใหบุคลากรมีความรวมมือในการปฏิบตัิงาน 
รวมทั้งสนับสนุนใหมีการสรางสรรคในการทํางาน   Relationship  หมายถึง ผูบรหิารสราง
ความสัมพันธในองคการทั้งระบบ  สรางงานที่มีความรวมมือมากกวางานที่ทําเพียงคนเดียว มีการ
ทํางานขามฝายเพ่ือใหเกิดความสัมพันธทีดี่ตอกัน เนนความสัมพันธแบบรวมมือรวมใจ ใกลชิดกับ
บุคลากร ปรบัปรุงงานใหประสบผลสําเร็จ  Information  หมายถึง ผูบริหารควรใชขอมูลใหเกิด
ประโยชนมากที่สุดเนนการแบงปนขอมูลใหบุคลากรรับรูอยางทั่วถึง ครบถวน มีการถายโอนขอมูล
ใหเกิดความเขาใจ สรางโอกาสในการทํางานแกบุคลากร ที่สําคัญสรางวัฒนธรรมความไววางใจ
เพ่ือใหมีสวนรวมอยางแทจริง (Long; &  Elash.  2002 : Online) 
  1.3 ดานการสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน 
รายขอพบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก  ทั้งน้ีเพราะการสื่อสารมีอิทธิพลตอความสาํเร็จของงาน    
ในการถายทอดความคิดหรือสรางความเขาใจเพื่อใหบคุลากรในองคกรสามารถดําเนินงานใหเปน 
ไปในทศิทางเดียวกันและมีประสิทธิภาพ จําเปนตองอาศัยการสื่อสารในรูปแบบตางๆ  ซึ่งสอดคลอง
กับปราณี บูสามสาย (2546 : 45-47)  กลาววา การติดตอสื่อสารถือเปนเครื่องมือที่ชวยใหบคุลากร
ในหนวยงานสามารถดําเนินงานใหเปนไปในทศิทางเดยีวกัน  เพ่ือใหบรรลตุามวตัถุประสงคของ
หนวยงานดวยความพึงพอใจ ผูบริหารจะตองใชการตดิตอสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสม เพ่ือใหสามารถ
บริหารงานในองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิผล  ประกอบกับผูบริหารเปนบุคคลทีต่อง
ทํางานรวมกบัผูอ่ืนเปนจํานวนมาก ทั้งผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน และบคุคลอื่น ตลอดจนผูบริหาร 
จะตองทํางานใหบรรลผุลสําเร็จโดยอาศัยพลังรวมจากบุคคลฝายตาง ๆ  ใหรวมมือกันทํางานดวย
ความเต็มใจ เพ่ือใหผลงานบรรลุความสําเร็จอยางประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงตองใชหลักมนุษย
สัมพันธ เพ่ือใหบุคลากรรักและศรทัธาตอผูบริหาร และมีพฤติกรรมคลองตามความตองการของ
ผูบริหาร ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกร  ในทํานองเดียวกันบุญสง  หาญพานิช (2546 : 224-
230) ไดกลาวไววา การสื่อสารความรูในองคการสามารถทําไดใน 3 ลักษณะ คือ การสื่อสารทําให
เกิดความหมาย  การสื่อสารทําใหคาดคะเนความคิดกนัได และการสื่อสารทําใหมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลกันในรปูแบบของการพูด  การเขียน  หรือการใชภาษาทาทาง การสื่อสารระหวางบุคคลจะ       
ทําใหเกิดความเขาใจตนเองและเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองมากขึน้  ซึ่งการที่บุคคลไดสื่อความ 
กับบุคคลอ่ืนและสอดรับกับความรูสึกของตนเอง จะทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพและสรางความ
ไววางใจใหกบับุคลอ่ืนทีต่ดิตอดวย      สวนชองทางของการสื่อสารก็จะมีอิทธิพลตอการถายทอด
ความรู การแลกเปลี่ยนและใชความรูรวมกัน เพราะบุคลากรในองคการจะแลกเปลีย่นประสบการณ
และความรูซึ่งกันและกนัไดหลายชองทาง       โดยอาศัยเทคโนโลยีทีเ่ปนฮารดแวรและซอฟตแวร  
ซึ่งผลกระทบของเทคโนโลยีที่มีตอองคการ ก็คือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน  เกิดการ
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ผสมผสานกันในหนาที่  เกดิการปรับกระบวนทัศนในบรรยากาศของการแขงขัน   เกิดการนําเสนอ
โอกาสเชิงกลยุทธใหม ๆ  เกิดมีความตองการเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานและเกิดพลังผลักดันเพื่อให
เกิดการเปลี่ยนแปลง  การสื่อสารมีความสําคัญในระบบการตัดสินใจ สงเสริมคุณภาพการตัดสินใจ
อยางมีประสิทธิผล  รวมถงึจูงใจการทํางานแกบุคลากร พัฒนาคุณภาพการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ  การสื่อสารที่ดีจึงมีอิทธิพลตอความสําเร็จของการทํางาน (Clark. 2003 : Online) สวน 
ขอที่มีคาเฉลีย่ระดับมากทีสุ่ด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่ปรึกษาหารือและแสดงความ
คิดเห็นโดยตรง ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของบุญแสง ชีระภากร. (2533  :  5 -12)  การใหความ 
สําคัญกับบคุคลในองคการทุกๆ คนในการทํางานรวมกัน เพราะถือวาทุกคน คือ องคประกอบ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ไมวาจะมีกรณีใดเกิดขึ้นในระหวางการทํางาน การประชุม
กลุม  การทํางานเปนทีม จะตองฟงเสียงของทุกๆ คนอยางเทาเทียมกัน ถามีประชาธปิไตยในการ
ทํางานก็จะทําใหการมีสวนรวมมากขึ้น  ทกุๆ คนกลาแสดงความคิดเห็น กลาแสดงออกเพราะไดรับ
การยกยองใหเปนสวนหนึ่งขององคการ ถือไดวาเปนความตองการหนึ่งของมนุษยทุกคน ชวย
เสริมสรางใหเกิดขวัญกําลังใจมากขึ้น  สอดคลองกับแบสส (Bass. 1985 : 84-91) ที่กลาววา
ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพตองแสดงออกโดยคํานึงถึงความเปนเอกบคุคล มีการติดตออยางคุนเคย
กับผูปฏบิัติงานในระดับตวัตอตวัหรือการพูดคุยมากกวาการใชบันทกึขอความ มีการนิเทศงาน และ
สงเสริมใหเกดิการติดตอแบบสองทางทัง้แบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ   สําหรับขอที่มี
คาเฉลีย่ระดับปานกลาง คือ การรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส           
(e-mail)  ซึ่งถาพิจารณาจากผูบริหารสวนใหญมีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป นั่นแสดงวา 
อายุก็ตองมากเชนเดียวกัน ดังนั้น ความสามารถในการใชเทคโนโลยีอาจจะไมถนัดนัก  สวนใหญ
ผูบริหารจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูปฏบิัตงิานให   ซึ่งสอดคลองกับคาํกลาวของ อุดม  
วงษสิงห (2547 : 91)  ที่กลาววา บุคลากรที่ทํางานอยูในระดับปฏบิัติจะมีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระหวางการปฏิบัติงาน สวนใหญผูที่เปนระดับหัวหนามีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
นอย ดังนั้น ผูบริหารที่ตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศสวนใหญจะมอบหมายใหเจาหนาที่เปนผูจัดทาํ
ให จึงทําใหผูบริหารมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศนอย   เปนผลถึงความสามารถในการใช
คอมพิวเตอรดวย สอดคลองกับคํากลาวที่วา คอมพิวเตอรเปนเทคโนโลยีใหม การใชจําเปนตองมี
การฝกฝนทักษะการใช เพ่ือใหเกิดความคุนเคย  การใชคอมพิวเตอรเปนสิ่งจําเปนตองเร่ิมเรียนรู
และฝกฝนดวยตนเองจึงจะเกิดความเขาใจ (ธนัฐกรณ   สงปรีดา. 2549 : 57)  
  1.4 ดานการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน 
รายขอพบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก     ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของ
ความเชื่อ ทศันคติ และคานยิมในการปฏบิัติงาน  ในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ  ผูบริหาร
ตองเนนการสือ่สารในแนวราบ  เนนความเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการใชคําสั่ง สงเสริมความคิด
นอกกรอบ ความคิดริเริ่มสรางสรรค ใหบุคลากรใชขอมูลหลักฐานและเหตุผลมากกวาการใชอารมณ
และความรูสึก สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู  เพ่ือใหการปรับเปลี่ยน
เปนไปดวยความเรียบรอยและประสบความสําเรจ็ในการจัดการความรู ซึ่งสอดคลองกับบุญสง  
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หาญพานิช (2546 : 224 - 230) ที่กลาววา ปจจุบันเปนยุคแหงสังคมการเรียนรูทีย่ังถือวาความรูคือ 
อํานาจ ทั้งน้ี เพราะการเปลีย่นแปลงในโลกเกิดขึ้นตลอดเวลาและรวดเร็ว อันเนื่องมาจากเทคโนโลยี
ที่มีการพัฒนาอยางไมมีขีดจํากัด ความรูใหมๆ ไดถูกพัฒนาขึ้นมาอยางมากและรวดเร็วและความรูที่
ไดรับการพัฒนาก็นํากลับไปใชในการพฒันาเทคโนโลยีตอไปอยางไมมีที่สิ้นสุด  การที่องคการจะ
สามารถดํารงอยูไดนั้น จะตองมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ เชน การปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน 
วิสัยทศัน กลยุทธในการบรหิารและการทาํงาน โครงสรางองคการและที่สําคัญอยางยิ่งคือ วัฒนธรรม
องคการที่สรางและเอื้อตอการบริหารจัดการความรูมากที่สุด        ผูนําองคการจะตองรูและเขาใจ
วัฒนธรรมองคการอยางลึกซึ้ง ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนภูเขาน้าํแข็งในสวนทีจ่ม
อยูใตน้ํา ถาหากไมสนใจก็มองไมเห็นแตอาจจะกอใหเกิดวิกฤติการณ หรือผลเสียหายใหแกองคกร
ได ดังนั้น ถาผูนํารูจักวิธีสรางและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ ก็จะมีผลทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการนําการจัดการความรูไปใชโดยเฉพาะดานของการสรางความรู การแลกเปลี่ยน
ความรูและการนําความรูไปใช ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมองคการจะเปนตวักําหนดใหตวับุคคลรูซึ้งถงึ
ทิศทางในการประพฤติ และปฏิบตัิงานเพือ่ความเจริญกาวหนาขององคการ  และสงผลถึงตนเอง 
นอกจากนี้ ความสําเร็จจากการจัดการความรูจากการมีวัฒนธรรมองคการที่ดีจะหลอหลอมใหบุคคล
ในองคการมีความภาคภูมิใจ กลาคิด กลาทํา รัก และเกิดจิตสํานึกแหงความเปนเจาของอีกดวย 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ จัดใหมีการศึกษาดูงานการบริหารองคการยุคใหม 
เพ่ือใหเห็นถึงวัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานอื่น   ทั้งน้ีอาจเปนเพราะปจจุบันหนวยงานภาครัฐ
ทุกหนวยงานเขาสูการปฏิรปูระบบราชการ มีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเปน
เรื่องใหมของหนวยงานจึงจําเปนตองมีการดูงานจากหนวยงานอื่นเพ่ือนํามาพัฒนาและปรบัปรุง    
ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของวันสาด ศรสีุวรรณ (2540 : 32) ทีว่า ธรรมชาตขิองบุคคลไมวาจะมี
ความสามารถดีเดนเพียงใดก็ตาม ถาทํางานจําเจอยูเสมอ ยอมจะเกิดความเบื่อหนายหรือเฉื่อยชา 
การที่บุคคลไดมีโอกาสเปลี่ยนบรรยากาศไปศึกษาดูงานหาความรูใหม ๆ ชวยสรางความกระปรี้ 
กระเปรา ความเขมแข็งและมีพลังที่จะทํางานใหดีขึ้น  สอดคลองกับสุธิมา ดีเปนธรรม (2547 : 106) 
การเดินทางไปศึกษาดูงานนอกสถานที่เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่ทําใหบคุคลไดรบั
ประสบการณและเทคนิคใหม ๆ เกิดความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏบิัติงานในวงกวาง
ทําใหเกิดเจตคติในการปฏบิัติงานมากกวาการแนะนําจากผูอ่ืน  เน่ืองจากไดเห็นดวยตนเอง 
 2. ผูบริหารในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีการปฏิบตัิในกระบวนการจัดการ
ความรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก   
  2.1 ดานการบงชี้ความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
สวนใหญอยูในระดับมาก   ทั้งน้ีเพราะการบงชี้ความรู เปนการกําหนดหรือระบุความรูที่องคกร
จําเปนตองานที่ปฏิบตัิ การนําความรูไปกาํหนดเปนนโยบาย  วิสัยทศัน  โดยเปดโอกาสใหบุคลากร
มีสวนรวมในการกําหนดความรู รวมถึงประกาศและประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบ เพ่ือสรางความ
เขาใจ เกิดบรรยากาศความรวมมือภายในองคการ   ซึ่งสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการ
พัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ไดกลาวไววาผูบริหารตองมีสวนรวมในการ
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เลือกองคความรูที่จําเปนตอการผลักดันการปฏิบตัิราชการใหบรรลผุลสัมฤทธิต์ามประเด็น
ยุทธศาสตรทีน่ํามาจัดทําแผนการจัดการความรูรวมกับคณะทํางานจัดการความรู   สวนขอที่มี
คาเฉลีย่ในระดับปานกลาง คือ กําหนดเปนนโยบายในสิ่งที่องคการตองการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับ
คํากลาวที่วา การกําหนดความรูเปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกับการจําแนกชนิดของความรูที่จะถูก
ออกแบบใหมีคุณคามากที่สดุสําหรับองคการ ซ่ึงจะเร่ิมขึ้นพรอมกับการตัดสินใจวางกลยุทธการ
แขงขันที่มุงเนนการจัดการความรู เพ่ือชี้เฉพาะวาสวนไหนที่ความรูจะสามารถเขาไปสรางผลลัพธ  
ที่ตองการไดมากที่สุด องคการจึงตองมีออกแบบกลไกที่ตองการเกี่ยวกับความรูทัง้จากภายในและ
ภายนอกองคการ โดยมีการกําหนดนโยบายและประกาศในสิ่งที่องคการตองการเรียนรู (Cumming; 
& Worley.  2001 : 526 – 528)  
  2.2 ดานการสรางและแสวงหาความรู โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน         
รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก   ทั้งน้ีเพราะการสรางและแสวงหาความรู เปนการสังเคราะห  
คนหา และรวบรวม ความรูจากแหลงตาง ๆ ที่กระจัดกระจายทั้งภายในและภายนอกองคการ เพ่ือ
จัดทําเนื้อหาใหตรงกับความตองการของหนวยงาน  ซึ่งจําเปนตองมีนโยบาย มีหนวยงานหรือมีการ
มอบหมายใหบุคลากรรบัผิดชอบในการกําหนดกิจกรรมการสรางและแสวงหาความรู และเตรียมทีม
บุคลากรที่มีความรูความชํานาญคอยใหคาํปรึกษา  ตลอดจนเปดโอกาสและสรางความรวมมือ
รวมกับหนวยงานอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับปฐมพงศ  ศุภเลศิ (2550 : 9 -10) กลาววา การสรางความรู
เปนการสังเคราะหขอมูล โดยรวบรวมเอาขอมูลและสารสนเทศผสมผสานกัน นอกจากนั้นยังประสม
ประสานกับขอมูลสารสนเทศเดิม และความรูเดิมของบุคคลนั้น ๆ  และยังขึ้นอยูกบัสถานการณและ
อารมณของบุคคลนั้นดวย ถาบุคคลนั้นอยูในที่ปลอดภัยหรือสงบสุขก็จะรับขอมูลไดมาก หลากหลาย
และเปดกวาง การคัดกรองมีความเปนเหตุเปนผลสูงทาํใหมีประสิทธภิาพ ถาบุคคลนั้นอยูในทีค่บัขัน 
มีความเครียดสูงจะไดรับขอมูลนอยหรือผิดพลาดกระบวนการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ คอื  
ตองจัดสิ่งแวดลอมที่ดี อบอุน ปลอดภัยในทางจิตวทิยา หลักการนี้ในทางพระพุทธศาสนา เรยีกวา 
ไตรสิกขา ประกอบดวย ศลี  คือ การละเวนจากการประพฤติมิชอบ ปฏิบตัิแตสิ่งทีดี่งาม ทําใหเปน
อิสระ สงบ และผอนคลาย สมาธิ คือ ภาวะจิตที่มีความสงบ สามารถมองเห็น รูจัก เขาใจเรื่องราว
ตาง ๆ ไดชัดเจนและถูกตอง ปญญา คือ ความรูแจงกระจางในเรื่องราวตาง ๆ ทีช่ดัเจนและมีเหตุผล 
นอกจากนี้วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 142-146)  ไดกลาววาองคประกอบหลักในการสรางและแสวงหา
ความรู ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดานองคการ  การมีหนวยงานหรือมีการมอบหมายให
บุคลากรรบัผิดชอบในการกําหนดกิจกรรมการสรางความรู  2) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ความ
เหมาะสมและเพียงพอในการจัดสรรงบประมาณ เครื่องมือและอุปกรณ ที่เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงาน
ดานเทคโนโลยสีารสนเทศ  3) ดานความรูความสามารถ  เปนวธิีการพัฒนาและสรางความรูใหม
จากทักษะและความเชี่ยวชาญ และเปนการใฝรูในการสืบเสาะ คนหา รวบรวบความรูที่กระจัด
กระจาย เพราะความรูความสามารถเปนปจจัยสําคัญในการสรางและแสวงหาความรู  4) ดานการ       
มีสวนรวม เปนการเปดโอกาส กระตุน และใหการสงเสริมสนับสนุนแกบุคลากรในการมีสวนรวม
พัฒนา และสรางความรูจากการปฏิสัมพันธรวมกัน ดวยการแลกเปลีย่นประสบการณ การระดม
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ความเห็น การประชุมสัมมนา รวมถึงการสืบเสาะ คนหาและรวบรวมความรู มีการชวยเหลือและให
การสนับสนุนและยอมรับซึง่กันและกัน รวมทั้งการรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ  5) ดานการเรียนรู 
เปนแสวงหาความรูของบุคลากรจากแหลงความรูที่หลากหลาย เชน การสอนงาน  การอบรม 
อินเตอรเน็ต ฯลฯ ทําใหเกดิการเรียนรูทีเ่ปนประโยชนตอการพัฒนางาน 
  2.3 ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน 
รายขอ พบวา  สวนใหญอยูในระดับมาก   ทั้งน้ีเพราะการจัดการความรูใหเปนระบบ  เปนการนาํ
ความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมาทําการกลั่นกรอง  จัดเก็บ ประมวลผล และจัดทําระบบดวยวิธีการที่
หลากหลาย เชน การใชเทคโนโลยี เปนตน  สงเสริม สนับสนุนใหบคุลากรมีทักษะในการใช
เทคโนโลยี  รวมถึงมีการมอบหมายบุคลากรใหรับผิดชอบในการจดัการความรูใหเปนระบบ เพ่ือให 
มีระบบที่งาย  สะดวกในการคนหา และการเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็วตอการนาํไปใช   ซึ่ง
สอดคลองกับไสว  โลจนะศภุฤกษ (2550 : ออนไลน) กลาววา การจัดเก็บความรูเปนขั้นตอนในการ
จัดทําสารบัญ และจัดแบงความรูประเภทตาง ๆ เพ่ือใหการรวมรวบ การคนหา การนําไปใชทําได
งายและรวดเรว็ สามารถเขาถึงแหลงความรูไดโดยงาย ประมวลผลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษา
ที่เขาใจและใชไดงาย และกาํจัดความรูที่ไมเกิดประโยชนตามเปาหมาย วิสัยทศัน   นอกจากนี้ 
การจัดการความรูใหเปนระบบ  เปนการนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมา นํามาจัดเก็บเพ่ือใหเปน
ระบบและเปนหมวดหมู เพ่ือใหงายและสะดวกรวดเร็วตอการนําความรูไปใชในครัง้ตอไป 
(Marquarde.  1996 : 27) ใหทันเวลาและตรงตามความตองการ โดยองคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่
จะเก็บไวเปนองคความรู และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษาและนํามาใชใหเกิดประโยชนตาม
ความตองการ  รวมทั้งตองเก็บรักษาสิ่งทีต่องการเรียกวาเปนความรูไวใหดีที่สุด ไมวาจะเปนขอมูล
สารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ การวิจัยและการทดลอง  การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค 
เชนการบันทกึเปนฐานขอมูล (database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทั้ง
เกี่ยวของกับกระบวนการทางมนุษยดวย  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คือ มีการรวบรวม
ความรูทีบุ่คลากรในหนวยงานจัดเก็บไวอยางเปนระบบและเปนหมวดหมู ที่เปนเชนน้ีเพราะความรู
ของบุคลากรในหนวยงานมคีวามหลากหลายจึงเลอืกเก็บเฉพาะเรื่องที่มีความสําคัญและจําเปนตอ
การผลักดันใหวิสัยทศันขององคการประสบผลสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับผูบริหารในฐานะผูนําองคการ 
ในการแสดงบทบาทการนํา การสนับสนุน การผลักดัน การจูงใจ การประสาน หรือแสดงอิทธิพล
เพ่ือใหมีการกําหนดความรูที่จําเปนตอการพัฒนาการปฏิบตัิงานไวในวิสัยทศัน (Grundstein. 2001: 
266 – 267; Sallis; & Jones. 2002 : 126 – 129) 
  2.4 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก  ทั้งน้ีเพราะการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู  เปนการนําความรูที่ 
ไดจัดกระทําไวอยางเปนระบบมาใชเพ่ือใหเกิดประโยชนแกบุคคลและองคการ  ซึ่งจําเปนตองมีการ
กําหนดเปนนโยบายและประกาศใหทราบเพื่อกระตุนใหเกิดการนําความรูไปใชภายในองคการ   
และจัดใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธความรูทั้งภายในและภายนอกองคการในหลากหลายรูปแบบ       
ซึ่งรวมถึงกระบวนการเรียนรูและการจัดการระบบขอมูลขาวสาร (Dale. 2004 : Online)   ผลที่เกดิ
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จากการใชความรูจะเปนประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทักษะของพนักงาน เพ่ิมผลผลติและ
บริการ   สรางความประทบัใจใหกับลูกคาขององคการเพิ่มขึ้น (Davenport; de Long; & Beers. 
1998 : 47)  โดยมีผลเชิงปอนกลับ การใชความรูตองเนนที่การเอาความรูมาใชในการทํางานใหมาก  
เชน   ในดานการพัฒนาการเรียนรูและกระบวนการคิด  การใหบริการความรูทั้งแกบุคคลภายใน
องคการและสงัคมภายนอก รูปแบของการใหบริการความรู อาทิ การใหคําปรึกษา การจัดฝกอบรม 
การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงขอมูล (สุกิจ แดงมีแสง; และยงยทุธ อ่ิมอุไร. 2546. Online)    
 3. ผลจากการศึกษาความสมัพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการ
ความรู พบวาบทบาทของผูบริหารในสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิารมีความสมัพันธทางบวก        
ในระดับสูงกบักระบวนการจัดการความรูโดยรวม ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไววา 
บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธกับกระบวนการจัดการความรู  ที่เปนเชนน้ีอาจเนื่องมาจาก
ผูบริหารตองมีหนาที่ในการชี้นํา สรางความเขาใจ  สรางความผูกพัน  ประพฤตปิฏิบตัิตนใหเปน
แบบอยางที่ดี  และกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงการทํางานและผลกระทบที่
เกิดขึ้น และความจําเปนที่สวนราชการตองปรับตวัใหทนักับการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึ้นในองคการ   
ดังผลการวิจัยของ เชน (Chen. 2004 : 2) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกบั องคประกอบทีส่งผลตอ
ความสําเร็จในการจัดการความรู  พบวา ปจจุบันองคการที่ประสบความสําเร็จจะตองมีการนําการ
จัดการความรูมาใชในองคการ โดยองคการเหลานั้นมีองคประกอบหลักที่สําคัญในการจัดการความรู 
คือ มีผูนําที่มีพฤติกรรมในการสงเสริมและสนบัสนุนกระบวนการจัดการความรูโดยกําหนดไวใน
วิสัยทศันองคการ ซึ่งเปนองคประกอบทีส่ําคัญ และมีกลยุทธที่เกี่ยวกับการจัดการความรูที่กําหนด
ไวในวิสัยทัศนดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของบญุสง  หาญพานิช (2546 : 224-230) 
การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดดีนั้น ผูที่มีอิทธิพลตอการนําพาองคการไปสูเปาหมายกค็อื 
ผูบริหาร ซึ่งมีลักษณะที่เปนทั้งผูนําและผูบริหารในการสงเสริมและสนับสนุนการจดัการความรู โดย
มีการใชอํานาจในตําแหนง อํานาจความรู ความเชี่ยวชาญ  อํานาจบารมีอยางเหมาะสมและสมดุล 
ซึ่งอํานาจที่ใชไดดีที่สุด คือ อํานาจความรู รวมทั้งจะตองเปนผูที่สามารถสรางสรรคความคิด มี
วิสัยทศันทีช่ัดเจน เพ่ือใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  และในทํานองเดียวกันดาเวนพอรท 
และพรูแสค (Davenport; & Prusak. 1999: 229 - 238)  ไดทําการศึกษาเกีย่วกบัปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการจัดการความรู พบวา มี 9 องคประกอบ ดังนี้ 1) วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการจัดการ
ความรู  2) โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพื้นฐานขององคการ  3)  ผูบริหารระดับสงูให
การสนับสนุนเต็มที่  4) มีความเกี่ยวเนื่องกับคุณคาทางเศรษฐกิจหรอือุตสาหกรรม 5) มีความรู
ขั้นตอนตางๆของกระบวนการ  6) มีวิสัยทัศน และภาษาที่ใชมีความชัดเจนในการที่จะกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ 7) มีสิ่งลอใจที่ไมธรรมดา 8) มีโครงสราง ทางความรู  9)  สรางใหมีการ
ใชชองทางสําหรับการถายทอดความรูหลายชองทาง   
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยแบงออกเปน ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใชและ
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
    1.1 ผลจากศกึษาพบวา บทบาทผูบริหารโดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดบั
มาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอในแตละดานนั้น ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ ในสวนที่
เกี่ยวกบัการจัดใหมีการศึกษาดูงานการบริหารองคการยุคใหมเพ่ือใหเห็นถึงวัฒนธรรมการทํางาน
ของหนวยงานอื่น มีคาเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง  ผูบริหารควรมกีารวางแผนและสงเสริมสนบัสนุน
ใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณในการ
ปฏิบตัิงาน โดยการจัดใหมีการศึกษาดูงาน หรือฝกอบรม 
  1.2 ผลจากการศึกษาพบวากระบวนการจัดการความรูในภาพรวมและรายดานมี
คาเฉลีย่อยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอในแตละดานนั้น ดานการบงชี้ความรู ในสวนที่
เกี่ยวกบัการกาํหนดเปนนโยบายในสิ่งทีอ่งคการตองการเรียนรูมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ใน
การดําเนินงานในเรื่องใดกต็าม หากผูบริหารกําหนดเปนนโยบายทีช่ัดเจนใหผูปฏิบัตินําไปปฏบิัติ 
จะทําใหการดําเนินงานนั้นเปนไปตามเปาหมายและวตัถุประสงคของงาน      
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาความสมัพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับ
กระบวนการจัดการความรู ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร  โดยกลุมตัวอยาง คือ
ผูบริหาร การวิจัยในครั้งตอไปจึงนาจะศึกษาโดยใชกลุมตัวอยางของผูปฏิบตัิงาน เพ่ือเปรียบเทยีบ
ผลการวิจัย 
  2.2 ควรมีการศึกษาความสมัพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการ
ความรูในหนวยงานอื่น ๆ  
  2.3 ควรมีการศึกษาในเชิงลกึหรือการวิจัยซ้ํา โดยใชเทคนิคการวิจัยอ่ืน เพ่ือแสวงหา
ขอเท็จจริงที่แทจริง เพ่ือพัฒนาประสิทธภิาพและประสิทธิผลของหนวยงาน และสรางความเปนผูนํา
ที่เหมาะสมในการบริหารการเปลี่ยนแปลงใหกับผูบริหาร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง  ความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรู 

ในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถปุระสงคเพ่ือศึกษาระดับบทบาทของผูบริหาร และ
ระดับกระบวนการจัดการความรู   รวมถึงหาความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหารกับ
กระบวนการจดัการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ                    
 2. สวนประกอบของแบบสอบถาม แบงออกเปน  3 ตอน 
  ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2  บทบาทของผูบรหิารใน 4  ดาน ไดแก เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง              
สรางความรวมมือในองคกร   สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร    
              ตอนที่ 3  กระบวนการจัดการความรู ใน 4  ดาน ไดแก การบงชี้ความรู  การสราง
และแสวงหาความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ และการแบงปนแลกเปลีย่นความรู     

 การวิจัยครั้งนีจ้ะสําเร็จลุลวงไปดวยดีและจะเกิดประโยชนสูงสุดดวยอาศัยความรวมมือจาก
ทานใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม      โปรดตอบใหครบทกุขอและตอบตามสภาพที่
ทานปฏิบตัิอยูในปจจุบัน ขอมูลที่ไดรับจากทานผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบพระคณุ
เปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 

            นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ 
         นิสิตปริญญาโท ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชอง (  )  หนาขอความทีต่รงกับขอมูลของทาน 

1. หนวยงาน 
 (  )  สป. เดิม    (  )  สช.           (  )  ก.ค.ศ.          (  )  กศน.  

2. ตําแหนง 
 (  )  หัวหนากลุม    (  )  ผูอํานวยการกลุม          (  ) ผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย 

3.  ระดับการศึกษา 
 (  )  ต่ํากวาปริญญาตร ี  (  )  ปริญญาตรี    (  ) สูงกวาปริญญาตรี 

4. ประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบรหิาร 
 (  )  นอยกวา  5 ป  (  )   5 – 10 ป      (  )  มากกวา  10 ป    
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ตอนที่ 2  บทบาทของผูบรหิารใน 4  ดาน ไดแก เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สรางความรวมมือ 
  ในองคกร   สื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่น และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร    
คําชี้แจง  ทานมีการปฏิบัตเิกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารอยางไร โปรดทําเครื่องหมาย   /   
  ลงในชองระดับการปฏิบตั ิ

ระดับ 1   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับปฏิบตัิ  นอยที่สุด 
ระดับ 2   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับปฏิบตัิ  นอย 
ระดับ 3   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับปฏิบตัิ  ปานกลาง 
ระดับ 4   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับปฏิบตัิ  มาก 
ระดับ 5   หมายถึง  บทบาทของผูบริหารอยูในระดับปฏิบตัิ  มากที่สุด 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 

ดานเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง        

1) ทานสรางความเขาใจใหบุคลากรเหน็ถึงความจําเปน      
    ในการเปลี่ยนแปลง       
2) ทานไดชี้ใหบุคลากรในหนวยงานเห็นถึงประโยชนของ      
    การเปลี่ยนแปลง      
3) ทานไดสรางความเขาใจถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจาก       
    การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ      
4) ทานไดชี้แนะวิธีการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงที่      
    เกิดขึ้นตอบุคลากรในหนวยงาน      
5) ทานริเริ่มสิ่งใหม ๆ เพ่ือประโยชนแกหนวยงาน      
6) ทานกระตุนใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางานให      
    สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน       
7) ทานจัดกิจกรรมเสริมสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นใน      
    องคการ      
8) ทานไดสรางแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจใหบุคลากร      
    เห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคการ      
9) ทานประพฤติปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีตอการ      
     เปลี่ยนแปลงภายในหนวยงาน      
10) ทานไดมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบ      
      ตอองคการ      
 

 



 117 

ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 

ดานสรางความรวมมือในองคการ      

11) ทานเปดโอกาสใหบุคลากรของหนวยงานรวมคิด        
     รวมวางแผน ในการกิจกรรมใหม ๆ       
12) ทานใหบคุลากรของหนวยงานมีสวนรวมในการ      
     ประเมินผลในกิจกรรมตาง ๆ      
13) ทานจัดใหมีการทํางานรวมกันเปนทีม เพ่ือใหเกิด      
     บรรยากาศความรวมมือ      
14) ทานไดสรางความสัมพันธรวมกันระหวางบุคลากรกับ       
      ผูบริหาร        
15) ทานจัดใหมีการแลกเปลี่ยนวธิีการปฏิบัติงานระหวาง      
     บุคลากรทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน      
16) ทานสรางบรรยากาศภายในหนวยงานเปนไปอยาง      
     เปดเผยและไวใจซ่ึงกันและกัน      
17) ทานใหกาํลังใจในการทํางานแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ      
     และทั่วถึง      
18) ทานใหการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการทํา      
     กิจกรรมรวมกันเปนประจํา      
19) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีการทํากิจกรรมรวมกัน      
20) ทานจัดใหมีกิจกรรมที่กอใหเกิดการประสานการทาํงาน       
      รวมกันระหวางบุคลากรหรือระหวางกลุม      
21) ทานใหความสําคัญกับการพัฒนาทีมงาน        
ดานสื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยน      

22) ทานใหความสําคัญตอการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง        
      รวดเร็ว กับบุคลากร       
23) ทานมีการติดตอสื่อสารสรางความเขาใจระหวางผูบริหาร      
      และผูใตบังคับบญัชา      
24) ทานจัดใหมีการประชุมบุคลากรภายในหนวยงานอยาง      
      สม่ําเสมอ      
25) ทานเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบเพือ่ปรึกษาหารือและ      
     แสดงความคิดเห็นไดโดยตรง      
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ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 
26) ทานรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรโดยใชจดหมาย       
     อิเล็กทรอนิกส (e-Mail)      
27) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรกลาที่จะแสดง      
     ความคิดเห็น โดยใชสื่อสารในรูปแบบการจัดประชุม      
28) ทานสงเสริมสนับสนุนบคุลากรใหใชเทคโนโลยีใน       
     การติดตอสื่อสารเพื่อเพ่ิมศักยภาพของตน      
29) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใชเทคโนโลยีชวยเพ่ิม      
     ประสิทธิภาพการติดตอสื่อสาร      
30) ทานมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารอยางเปดเผย       
31) ทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน      
      เรียนรูดวยวธิีการสื่อสารแบบตาง ๆ       
32) ทานสรางความเขาใจเกีย่วกับการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึ้น      
      ในองคการ โดยใชการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ      
ดานการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร         

33) ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเห็นถึงเหตุผลที่ตอง      
      มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร        
34) ทานไดชี้ใหบุคลากรในหนวยงานเห็นถึงประโยชน       
      ของการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร      
35) ทานสรางบรรยากาศการทํางานภายในหนวยงานใหมี      
     ลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง      
36) ทานสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ตั้งอยูบน      
     พ้ืนฐานของการใชเหตผุลมากกวาการใชอารมณ      
37) ทานสงเสริมใหบุคลากรคิดอยางสรางสรรค      
38) ทานมีการปรับโครงสรางหนวยงานใหสอดประสานกับ      
     วิสัยทัศนและกลยทุธของหนวยงาน      
39) ทานจัดใหมีการศึกษาดูงานการบริหารองคการยุคใหม      
      เพ่ือใหเห็นถึงวัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานอื่น      
40) ทานไดสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ      
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ตอนที่ 3  กระบวนการจัดการความรู ใน 4  ดาน ไดแก การบงชี้ความรู  การสรางและแสวงหา 
 ความรู  การจัดการความรูใหเปนระบบ และการแบงปนแลกเปลีย่นความรู     
คําชี้แจง  ทานมีการปฏิบัตเิกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูอยางไร โปรดทําเครื่องหมาย   /   
  ลงในชองระดับการปฏิบตั ิ

ระดับ 1   หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูในระดับ นอยที่สุด 
ระดับ 2   หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ นอย 
ระดับ 3   หมายถึง กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ ปานกลาง 
ระดับ 4   หมายถึง  กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ  มาก 
ระดับ 5   หมายถึง  กระบวนการจัดการความรูอยูอยูในระดับ มากที่สุด 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 

ดานการบงชีค้วามรู        

41) ทานไดกําหนดเปนนโยบายในสิ่งทีอ่งคการตองการ      
      เรียนรู      
42) ทานมีความเขาใจในการกําหนดความรูขององคการ      
43) ทานใหความสําคัญกับการกําหนดความรูขององคการ      
44) ทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด      
     ความรูขององคการ      
45) ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเห็นถึงความสาํคัญ      
      ของมีสวนรวมกําหนดความรู        
46) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการ      
      กําหนดความรูขององคกร       
47) ทานนําความรูที่กําหนดไปเปนวิสัยทัศนและนโยบาย       
      ขององคการ      
48) ทานใหความสําคัญกับประชาสัมพันธองคความรูที่      
     บุคลากรในหนวยงานจําเปนตองเรียนรู      
49) ทานจัดใหมีการหาความตองการในสิ่งที่จะเรียนรูของ      
     บุคลากรในองคการ      
50) ทานไดสรางบรรยากาศความรวมมือในการกําหนด      
     ความรูใหเกิดขึ้นในองคกร      
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ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 

ดานการสรางและแสวงหาความรู      

51) ทานไดกําหนดเปนนโยบายในการสรางความรูและ      
      นวัตกรรมใหม      
52) ทานไดมีการมอบหมายบุคคลเพื่อรับผิดชอบในการ      
     กําหนดกิจกรรมการสรางความรู      
53) ทานใหความสําคัญกับการสรางและแสวงหาความรู       
54) ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเห็นถึงประโยชน      
      ของการมีสวนรวมในการสรางและแสวงหาความรู       
55) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรชวยกันสรางและ      
      แสวงหาความรู      
56) ทานไดกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวม      
      ในการสรางและแสวงหาความรู        
57) ทานไดจัดบุคลกรที่มีความรูความชํานาญเปนผูให      
      ความรูและใหคําปรึกษาในการสรางและแสวงหาความรู      
58) ทานเปดโอกาสใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางเสรี      
      และอิสระ      
59) ทานเปดโอกาสใหบุคลากรสรางและแสวงหาความรู      
     ที่เปนประโยชนตอองคการรวมกัน      
60) ทานไดสงเสริมใหเกิดความรวมมือกับหนวยงานตาง ๆ       
      เพ่ือสรางพันธมิตรในการแสวงหาความรูรวมกัน      
61) ทานไดมีการสังเคราะหหรือคนหาความรูจากบุคลากร      
      ในหนวยงาน      
ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ      

62) ทานมีความเขาใจในการจัดการความรูใหเปนระบบ      
63) ทานใหความสําคัญกับการจัดการความรูใหเปนระบบ      
64) ทานไดสรางความเขาใจใหบุคลากรเห็นถึงความสาํคัญ      
     ของการจัดเก็บและการประมวลผลความรูใหเปนระบบ      
65) ทานไดสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีการจัดเก็บรวบรวม      
     ความรูของตนใหเปนระบบ      
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ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 
66) ทานมีการกลั่นกรองและรวบรวมความรูของบุคลากร      
      ใหเอ้ือตอการจัดเก็บและนําไปใชประโยชน      
67) ทานจัดเก็บความรูของทานไวอยางเปนระบบและเปน      
      หมวดหมู      
68) ทานมีการรวบรวมความรูที่บุคลากรในหนวยงานจัดเก็บ      
      ไวอยางเปนระบบและเปนหมวดหมู      
69) ทานสนับสนุนใหมีการใชเทคโนโลยใีนการจัดการ      
      ความรู เพ่ือใหงายตอการสืบคนและเขาถึงความรู        
70) ทานไดมีการมอบหมายบุคลากรเพือ่รับผิดชอบในการ      
      จัดการความรูใหเปนหมวดหมูและเปนระบบ       
71)  ทานไดมีจัดเก็บและรักษาความรู ใหเปนทรัพยสิน      
      ขององคการ      
72) ทานไดสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีทักษะในการใช       
      เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น      
ดานการแบงปนแลกเปลีย่นความรู          

73) ทานไดกําหนดเปนนโยบายเพื่อใหเกิดการแบงปน      
      แลกเปลี่ยนความรู       
74) ทานใหความสําคัญกับการแบงปนแลกเปลีย่นความรู      
75) ทานไดนําความรูไปใชในการวางแผน และการตัดสินใจ      
76) ทานไดนําความรูไปใชในการประเมนิผลงานของ      
      บุคลากร      
77) ทานไดนําความรูไปใชในการปรับปรุงแกไขงานของตน      
      และของบุคลากร      
78) ทานใหโอกาสและใหการสนับสนุนในการแบงปนความรู      
      รวมกันในองคการ      
79) ทานไดสงเสริมใหมีการเผยแพรประชาสัมพันธความรูสู       
     สาธารณะ โดยใชสื่อสิ่งพิมพประเภทตาง ๆ      
80) ทานเปนผูถายทอดความรูใหกับบุคลากร      
81) ทานไดจัดบุคลากรที่มีความรูและทกัษะเปนผูถายทอด       
      ความรูและผูใหคําปรกึษา        
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ระดับการปฏบิัต ิ
รายการ 

5 4 3 2 1 
82) ทานมีการสรางเครือขายในการแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้ง       
     ภายในและภายนอกองคการ        
83) ทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใชเทคโนโลยีในการ      
      แลกเปลี่ยนความรู       
84) ทานไดมีการจัดเตรียมความพรอมของเทคโนโลยแีละสื่อ      
      ประเภทตางๆ        
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 1)  ดร.จักรพรรดิ  วะทา     เลขาธิการคุรสุภา 
 2)  ดร.สุรชาติ  สังขรุง        ที่ปรึกษาดานการประเมินคณุภาพการศึกษา 
       สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 3)  ดร.มารศรี   สุธานิธิ      กรรมการบริหารหลักสูตรบณัฑิตศึกษา 
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 4)  ดร.เสรี  ปรีดาศักดิ์       เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  
       สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริม 
       การศึกษาเอกชน 
 5)   ดร.สมชาย  เทพแสง นักวิชาการศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ 
       การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือขอเชิญผูเชี่ยวชาญและขอความรวมมือเพื่อการวิจัย 
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ที่ ศธ 0519.12/1463      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน    ดร.จักรพรรดิ  วะทา 
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย
ขอเรียนเชิญทานเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให นางสาวอําไพ         
รุงวิจารณ  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต โทรศัพท 086-0926-089 
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ที่ ศธ 0519.12/1464      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน    ดร.สุรชาติ  สังขรุง 
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย
ขอเรียนเชิญทานเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให นางสาวอําไพ         
รุงวิจารณ  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต โทรศัพท 086-0926-089 
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ที่ ศธ 0519.12/1465      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน    ดร.มารศรี   สุธานิธ ิ
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย
ขอเรียนเชิญทานเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให นางสาวอําไพ         
รุงวิจารณ  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต โทรศัพท 086-0926-089 
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ที่ ศธ 0519.12/1466      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน   ดร.เสรี   ปรีดาศักดิ์ 
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย
ขอเรียนเชิญทานเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให นางสาวอําไพ         
รุงวิจารณ  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต โทรศัพท 086-0926-089 
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ที่ ศธ 0519.12/1467      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน    ดร.สมชาย  เทพแสง 
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย
ขอเรียนเชิญทานเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถามความสัมพันธระหวางบทบาทของผูบริหาร
กับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให นางสาวอําไพ         
รุงวิจารณ  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต โทรศัพท 086-0926-089 
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ที่ ศธ 0519.12/1468      บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
           12  กุมภาพันธ   2551 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน    ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
 เน่ืองดวย  นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ   นิสิตระดับปริญญาโท   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําสารนพินธเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี              
รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   ในการนี้นิสิตมีความ
จําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย  โดยขอใหผูอํานวยการสํานักบรหิาร/สํานัก/ศูนย/กลุม และ
หัวหนากลุม/งาน ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ตอบแบบสอบถามความสัมพันธ
ระหวางบทบาทของผูบริหารกับกระบวนการจัดการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการใน
ระหวางเดือนกุมภาพันธ ถึงเดือนมีนาคม 2551   
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหไดโปรดพิจารณาให นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ  ไดเก็บ
ขอมูลเพื่อการวิจัย และขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 

           ขอแสดงความนับถือ 
 
 

    (ผูชวยศาสตราจารย เพ็ญสิริ จีระเดชากุล) 
     คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
 
สํานักงานคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร  0-2664-1000 ตอ 5730 
 
หมายเหตุ  : สอบถามขอมูลเพ่ิมเติม กรณุาติดตอนิสิต  โทรศัพท  086-0926-089 
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บันทึกขอความ 
สวนราชการ   สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศฯ   โทร 0 2628 6605    ภายใน 1271 
ที่ ศธ 0202.2/1508     วันที่       15    กุมภาพนัธ  2551 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
เรียน   ผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศนูย/กลุม และหัวหนากลุม/งาน      
                
  เนื่องดวยนางสาวอําไพ รุงวจิารณ   นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   ซ่ึงปจจุบันเปนขาราชการในสังกัดศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ           
การสื่อสาร สป.  ไดรับอนุมตัิใหทําสารนพินธ   เร่ือง “ความสัมพันธระหวางบทบาทผูบริหารกับ
กระบวนการจดัการความรูในสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ”  และมีความจําเปนตองเก็บขอมูล
เพื่อการวจิัย  โดยมีผูบริหารระดับผูอํานวยการสํานักบริหาร/สํานัก/ศูนย/กลุม และหวัหนากลุม/งาน          
ในสังกัดสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม   

   ในการนีเ้พื่อใหการจัดเก็บขอมูลในการวจิยัดังกลาวสําเร็จลุลวงไปดวยดี จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานและขาราชการในหนวยงานตามบัญชีที่แนบ ชวยตอบแบบสอบถาม และโปรด
รวบรวมสงคืนศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ภายในวนัที่  17 มีนาคม 2551  

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและพิจารณาใหความอนุเคราะห     
 
 
       (นายชนิภัทร  ภูมิรัตน) 
      รองปลัดกระทรวง  ปฏิบัติราชการแทน 
                ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร  
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ภาคผนวก  ง 
รายชื่อกลุมตัวอยาง 
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กลุมตัวอยางหนวยงานในสงักัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

หนวยงาน ตําแหนง ผอ
. 

ผอ
.ก
ลุม

 

หัว
หน

า 
กลุ

ม/
ฝา
ย 

1. สํานักอํานวยการ ผูอํานวยการ 1   
 หัวหนากลุมบริหารการคลังฯ   1 
 หัวหนากลุมชวยอํานวยการฯ   1 
 หัวหนากลุมสารนิเทศ   1 
 หัวหนากลุมบริหารงานกลาง   1 
 หัวหนากลุมบริหารงานบุคคล   1 
 หัวหนากลุมพัฒนาระบบราชการ   1 
 หัวหนาหนวยตรวจสอบภายใน สป.   1 
 หัวหนาหนวยตรวจสอบภายใน ศธ.   1 
2. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ ผูอํานวยการ 1   
    และการสื่อสาร หัวหนากลุมพัฒนาระบบสารสนเทศ   1 
 หัวหนากลุมแผนเทคโนโลยีฯ   1 
 หัวหนาศูนยปฏิบัติการ   1 
3. สถาบันพัฒนาครู คณาจารย ผูอํานวยการ 1   
    และบุคลากรทางการศึกษา หัวหนาสวนอํานวยการฯ   1 
 หัวหนากลุมนโยบายและพัฒนาฯ   1 
 หัวหนาศูนยนวัตกรรมและวิทยบริการ    1 
4. สํานักการลูกเสือ ยุวกาชาด ผูอํานวยการ 1   
    และกิจการนักเรียน หัวหนากลุมสงเสริมและพัฒนาการลูกเสือ   1 
 หัวหนากลุมสงเสริมและพัฒนายุวกาชาด   1 
 หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป   1 
5. สํานักความสัมพันธ ผูอํานวยการ 1   
    ตางประเทศ หัวหนากลุมนโยบายและยุทธศาสตรฯ   1 
 หัวหนากลุมความรวมมือตางประเทศ 1   1 
 หัวหนากลุมความรวมมือตางประเทศ 2   1 
 หัวหนากลุมสารสนเทศตางประเทศ   1 
 หัวหนากลุมบริหารงานตางประเทศ   1 
6. สํานักตรวจราชการและ ผูอํานวยการ 1   
    ติดตามประเมินผล หัวหนากลุมติดตามและประเมินผล   1 
7.สํานักนโยบายและยุทศาสตร ผูอํานวยการ 1   
 หัวหนากลุมบริหารงานทั่วไป   1 
 หัวหนากลุมยุทธศาสตร   1 
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 หัวหนากลุมนโยบายและแผน สป.   1 
 หัวหนากลุมวิเคราะหงบประมาณ   1 
 หัวหนากลุมวิจัยและพัฒนา   1 
8. สํานักนิติการ ผูอํานวยการ 1   
 หัวหนากลุมกฎหมายการศึกษา   1 
 หัวหนากลุมกฎหมายปฏิบัติราชการและคดี   1 
 หัวหนากลุมวินัยและอุทธรณ   1 
9.สํานักบริหารงานคณะ  ผูอํานวยการ 1   
   กรรมการสงเสริมการศึกษา ผูอํานวยการกลุมงานเลขานุการกรม  1  
   เอกชน หัวหนาฝายการคลัง   1 
 หัวหนากลุมนิติการ   1 
 ผูอํานวยการกลุมกองทุนและสวัสดิการ  1  
 หัวหนากลุมพัฒนากองทุน   1 
 หัวหนากลุมเงินทุนหมุนเวียน   1 
 หัวหนากลุมอุดหนุการศึกษา   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานทะเบียน  1  
 หัวหนากลุมพัฒนาสารสนเทศ   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานนโยบายและแผน  1  
 หัวหนากลุมพัฒนานโยบาย   1 
 หัวหนากลุมแผนงานและงบประมาณ   1 
 หัวหนากลุมวิจัยและประเมินผล   1 
 หัวหนากลุมพัฒนาแบบรูปและอาคาร   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานโรงเรียนนโยบาย  1  
 พิเศษ    
 หัวหนากลุมสงเสริมสถานศึกษา   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 หัวหนากลุมกิจการนักเรียน   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานโรงเรียนมัธยมศึกษา  1  
 หัวหนากลุมสงเสริมสถานศึกษา   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 หัวหนากลุมกิจการนักเรียน   1 
 หัวหนากลุมพัฒนาคุณภาพการศึกษาพิเศษ   1 
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 ผูอํานวยการกลุมงานโรงเรียนอาชีวศึกษา  1  
 หัวหนากลุมสงเสริมสถานศึกษา   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 หัวหนากลุมกิจการนักเรียน   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานสงเสริมการศึกษา  1  
 นอกระบบ    
 หัวหนากลุมสงเสริมสถานศึกษา   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานสงเสริมการศึกษา   1  
 นานาชาติ    
 หัวหนากลุมสงเสริมสถานศึกษา   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
10. สํานักบริหารงานการศึกษา ผูอํานวยการ 1   
     นอกโรงเรียน ผูอํานวยการกลุมงานเลขานุการ   1  
 ผูอํานวยการกลุมงานคลัง   1  
 ผูอํานวยการกลุมการเจาหนาที่  1  
 ผูอํานวยการกลุมแผนงาน  1  
 ผูอํานวยการกลุมสงเสริมปฏิบัติการ  1  
 ผูอํานวยการศูนยสงเสริมการศึกษา  1  
 นอกโรงเรียนกลุมเปาหมายพิเศษ  1  
 ผูอํานวยการศูนยสงเสริมการศึกษา  1  
 ตามอัธยาศัย  1  
 หัวหนาหนวยตรวจสอบภายใน  1  
 หัวหนาหนวยศึกษานิเทศก  1  
 หัวหนากลุม   26 
11. สํานักงานคณะกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงานเลขานุการ  1  
     ขาราชการครูและบุคลากร หัวหนาฝายแผนงาน   1 
     ทางการศึกษา หัวหนาฝายการเจาหนาที่   1 
 ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบและทะเบียน  1  
 ประวัติ   1 
 หัวหนาฝายตรวจสอบและทะเบียนประวัติ 1   1 
 ผูอํานวยการกลุมมาตรฐานตําแหนงที่ 1  1  
 หัวหนาฝายมาตรฐานตําแหนงที่ 1   1 
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 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 ผูอํานวยการกลุมมาตรฐานตําแหนงที่ 2  1  
 หัวหนาฝายมาตรฐานตําแหนงที่ 1   1 
 หัวหนากลุมวิชาการ   1 
 ผูอํานวยการกลุมวิชาการบริหารงานบุคคล  1  
 หัวหนากลุมงานพัฒนานโยบายและระบบฯ   1 
 หัวหนากลุมงานสรรหาบุคคล   1 
 หัวหนากลุมงานพัฒนาขาราชการครู   1 
 ผูอํานวยการกลุมวินัยและนิติการ   1 
 หัวหนากลุมงานกฎหมายและระเบียบ   1 
 หัวหนากลุมงานอุทธรณและรองทุกข   1 
 หัวหนากลุมงานสงเสริมวินัย   1 
 ผูอํานวยการกลุมงานกองทุนและสวัสดิการ  1  
 ทางการศึกษา    
 หัวหนากลุมงานกองทุนสงเสริมครู   1 
 หัวหนากลุมงานกองทุนพัฒนาครู   1 
 หัวหนากลุมงานเงินทุนหมุนเวียน   1 
 หัวหนากลุมงานการเงินและบัญชี   1 

10 26 100 
รวม 
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ชื่อ  ชื่อสกุล    นางสาวอําไพ  รุงวิจารณ 
วันเดือนปเกิด    21  เมษายน  2504 
สถานที่เกิด    จังหวัดสมุทรสาคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขที่ 111/1  หมู 5  ตําบลบางหญาแพรก 
     อําเภอเมืองฯ  จังหวัดสมุทรสาคร  74000 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  นักวิชาการคอมพิวเตอร 7 วช 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
     กระทรวงศึกษาธิการ 
     ถนนราชดําเนนินอก  เขตดุสิต  กรุงเทพฯ  10300 
ประวตัิการศึกษา    
  พ.ศ. 25 23  ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) 
     จากกรุงเทพการบัญชีวทิยาลัย 
  พ.ศ.2535  บริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) การจัดการทั่วไป 
     จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ.2537  วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) วิทยาการคอมพิวเตอร 
     จากวิทยาลัยครูสวนสุนันทา  
  พ.ศ. 2551  การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  การบริหารการศึกษา 
     จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    
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