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 การวจิยันี8มวีตัถุประสงคเ์พื;อศกึษาระดบัปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้ ปจัจยัดา้น
บุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์รที;มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ใช้วธิวีจิยัเชงิปรมิาณศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากร
สถาบนัทนัตกรรม จาํนวน 124 คน เครื;องมอืที;ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม สถติทิี;
ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐาน และสถติสิําหรบัทดสอบ
สมมตฐิานการวจิยั ไดแ้ก่ การวเิคราะหค์่าสหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั พบผลการวจิยั ดงันี8 1. บุคลากร
สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื;อ
พจิารณารายดา้น พบว่า ทุกกระบวนการมกีารปฏบิตัใินระดบัปานกลาง  ดา้นที;มคี่าเฉลี;ยสูงสุด คอื 
การใช้ความรู้ รองลงมา คอื การถ่ายทอดความรู้ การสรา้งและแสวงหาความรู ้และการจดัระบบ
ความรู ้ตามลาํดบั 2. ปจัจยัดา้นบุคลากรที;มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี;ยอยู่ในระดบัมาก เมื;อพจิารณารายดา้น พบว่า ปจัจยัที;ค่าเฉลี;ยสูงสุดและ
อยูใ่นระดบัมาก คอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ G และการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ส่วนปจัจยัทมีคี่าเฉลี;ยอยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ การเสริมพลังอํานาจในงาน นอกจากนี8ปจัจัยด้านบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
กระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรมทั 8ง 4 กระบวนการ โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกใน
ระดบัปานกลาง 3. ปจัจยัดา้นองค์กรที;มคีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนั
ตกรรม โดยรวมค่าเฉลี;ยอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื;อพจิารณารายดา้น พบว่า ทุกปจัจยัมคี่าเฉลี;ยอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ปจัจยัที;ค่าเฉลี;ยสูงสุด คอื ผู้นําและภาวะผู้นํา รองลงมา การวดัและประเมนิผล 
วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ โครงสรา้งองคก์ร และกลยุทธก์ารจดัการความรู ้ตามลําดบั 
นอกจากนี8ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธต่์อกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรมทั 8ง 4 
กระบวนการ โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัปานกลาง 
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 This research aims to study the level of practice in the knowledge management process, 
personal factors and the organizational factors related to the knowledge management process 
of the Institute of Dentistry, the Department of Medical Services in the Ministry of Public Health. 
The use of the quantitative research method and the data were collected by questionnaire. 
The samples were included one hundred and twenty four staff at the Institute of Dentistry. 
The statistics used in data analysis included percentage, mean and standard deviation. The 
research hypothesizes were to analyze using Pearson's correlation coefficient. The results 
revealed the following: 1. Institute of Dentistry practiced the knowledge management process 
at a moderate level overall. To consider each aspect, all processes were moderately implemented. 
The highest mean process was using knowledge and the next was transferring knowledge, 
creating and seeking knowledge and organizing knowledge, respectively 2. Personnel factors 
relating to the knowledge management process of Institute of Dentistry was at a high level 
overall. To consider each aspect, the highest mean factors were achievement motivation 
and self-learning. The factor of employee empowerment was at a moderate level. There was 
a positive relationship at a moderate level between the four personnel factors and knowledge 
management processes at the Institute of Dentistry such as creating and seeking knowledge, 
organizing knowledge, transiting knowledge and using knowledge 3. Organizational factors 
related to the knowledge management process at the Institute of Dentistry was in moderate 
level overall. In terms of each aspect, it was found that all factors were at a moderate level. 
The highest mean factor was leaders and leadership. The next was assessment and evaluation, 
followed by organizational culture, information technology, organizational structure, and knowledge 
management strategies, respectively. There was a positive relationship at a moderate level 
between the four personnel factors and knowledge management processes of the Institute of 
Dentistry. 
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ประกาศคณูุปการ 
 

 ปรญิญานิพนธ์ฉบบันี8สําเรจ็ลุล่วงได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงสุดของผู้ช่วยศาสตราจารย ์
ดร.แววตา เตชาทววีรรณ อาจารยท์ี;ปรกึษาหลกั และรองศาสตราจารย ์ดร.จุฑารตัน์ ศราวณะวงศ์
อาจารยท์ี;ปรกึษาร่วมที;กรุณาใหค้ําปรกึษา คําแนะนํา และตรวจแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความ 
เอาใจใส่อย่างดียิ;ง ตั 8งแต่เริ;มจนปริญญานิพนธ์ฉบับนี8สําเร็จลุล่วงเป็นอย่างดี รวมทั 8งผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.ภมีศกัดิ G เอ้งฉ้วน และอาจารย ์ดร.ศุมรรษตรา แสนวา ที;กรุณาสละเวลาร่วมเป็น
ประธานและกรรมการสอบปากเปล่า ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงู  
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒทุิกท่านที;กรุณาสละเวลาให้คําแนะนําในการปรบัปรุง
เครื;องมอืวจิยั ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.พนิดา วราสุนันท ์อาจารย ์ดร.ชนันนา รอดสุทธ ิและ 
อาจารย ์ดร.ศุมรรษตรา แสนวา 
 ขอขอบคุณ ทันตแพทย์บุญชู สุรีย์พงษ์ ผู้อํานวยการสถาบันทันตกรรม ที;ให้ความ
อนุเคราะหเ์กบ็ขอ้มลูเพื;อการวจิยั นางสาวกุสุมา เจรญิสุข นางโสธชิา บุญโชต ินางรตัน์ณนันท ์อยู่โพธิ G 
นางสาวสริกิานต์ หนูแกลว้ นางนรศิยา เตมศีรสีุข และ นายรชัพล ขนัทอง ที;ช่วยประสานงานและ
อํานวยความสะดวกให้การเก็บขอ้มูลเป็นไปอย่างราบรื;น ตลอดจนบุคลากรสถาบนัทนัตกรรมและ
บุคลากรสถาบนัสรินิธรเพื;อการฟื8นฟูสมรรถภาพแห่งชาตทุิกท่านที;ใหค้วามร่วมมอืเป็นอย่างดใีนการ
เกบ็ขอ้มลูในครั 8งนี8 
 คุณค่าและประโยชน์อันพึงเกิดจากปริญญานิพนธ์ฉบับนี8  ผู้ว ิจ ัยขอมอบแด่บุพการ ี 
และบรูพคณาจารยทุ์กท่าน 

   
 อภญิญา ขอพรกลาง 

 
 
 
 
 
 
 

  



 

 

 

 

สารบญั 
 

บทที�                  หน้า         

      1 บทนํา ……………………………………..……………………………………….....          1 
   ภูมหิลงั..............................................................................................................       1 
   ปญัหาการวจิยั...................................................................................................       4 
   ความมุง่หมายของการวจิยั.................................................................................       5 
   ความสาํคญัของการวจิยั….................................................................................       5 
   ขอบเขตของการวจิยั..........................................................................................       5 
   นิยามศพัทเ์ฉพาะ..............................................................................................       6 
   กรอบแนวคดิในการวจิยั.....................................................................................       8 
   สมมตฐิานในการวจิยั.........................................................................................       9 
   
     2 เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง………………………..……………………….....       10 
   ความรูท้ ั ;วไปเกี;ยวกบัความรู.้..............................................................................      10  
   แนวคดิและทฤษฎกีารจดัการความรู.้..................................................................      13
   ปจัจยัที;มคีวามสมัพนัธก์บัการจดัการความรู.้.......................................................      25
   สถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข......................................      38 
   งานวจิยัที;เกี;ยวขอ้ง............................................................................................      45 
 
     3 วิธีดาํเนินการวิจยั…...……………………………………………………………....        51 
   การกําหนดประชากรและเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง........................................................      51 
   การสรา้งเครื;องมอืที;ใชใ้นการวจิยั......................................................................       51 
   การเกบ็รวบรวมขอ้มลู.......................................................................................      57 
   การจดักระทําขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู.........................................................      58 
 

       4 ผลการวิเคราะหข้์อมลู……………………………………………………………....       60 
   สญัลกัษณ์ที;ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู...................................................................      60 
   การนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู......................................................................      60 
   ผลการวเิคราะหข์อ้มลู........................................................................................      60 
 
      5 สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ……………..……………...………………....       88 
   ความมุง่หมายของการวจิยั.................................................................................     88 



 

 

 

 

สารบญั (ต่อ) 
 
บทที�                  หน้า 
   สมมตฐิานการวจิยั..............................................................................................     88 
   วธิดีาํเนินการวจิยั...............................................................................................     89 
   สรปุผลการวจิยั..................................................................................................     89 
   อภปิรายผลการวจิยั...........................................................................................      90 
   ขอ้เสนอแนะ.......................................................................................................     96 
 
บรรณานุกรม……………..…………………………………………….…...………………........    97 
 
ภาคผนวก……………..…………………………………………….….…...…….…………........  107 
      ภาคผนวก ก..................................................................................................................  108 
      ภาคผนวก ข..................................................................................................................  109 
 
ประวติัย่อผูวิ้จยั………..………………………………….….…….….…...…….…………........  117 



 

 

 

 

บญัชีตาราง 
 
ตาราง                 หน้า 
    1 การเปรยีบเทยีบและสงัเคราะหก์ระบวนการจดัการความรู ้                            23 
    2 ปจัจยัที;ส่งผลต่อความสําเรจ็ของการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล                         26       
    3 ผลการวเิคราะหค์วามตรงเชงิเนื8อหาแบบสอบถาม                                              52 
    4 จาํนวนรอ้ยละของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที;ใชใ้นการวจิยั                                  58 
    5 จาํนวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล               61 
    6 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้
   ของสถาบนัทนัตกรรม                                                                             62 
    7 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานดา้นการสรา้งและแสวงหาความรู ้                          63 
    8 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานดา้นการจดัระบบความรู ้                                     64 
    9    ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานดา้นการถ่ายทอดความรู ้                                    65 
    10 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานดา้นการใชค้วามรู ้                                            66 
    11 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์รที;ม ี
   ความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม                        67 
    12 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง                                    68 
    13 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ G                                       69 
    14 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของการเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน                      70      
    15 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของผูนํ้าและภาวะผูนํ้า                                       71 
    16 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร                                         72 
    17    ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของโครงสรา้งองคก์ร                                         73  
    18 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของเทคโนโลยสีารสนเทศ                                   74 
    19 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของการวดัและประเมนิผล                                   75 
    20 ค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐานของกลยทุธก์ารจดัการความรู ้                             76 
    21 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการสรา้งและ 
   แสวงหาความรู ้                                                                                     78 
    22  การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการจดัระบบความรู ้    78 
    23 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการถ่ายทอดความรู ้   79 
    24 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการใชค้วามรู ้         80      
    25 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการสรา้งและ 
   แสวงหาความรู ้                                                                                    81      
    26 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการจดัระบบความรู ้      82 



 

 

 

 

บญัชีตาราง (ต่อ) 
 
ตาราง                 หน้า 
    27 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการถ่ายทอดความรู ้     83      
    28 การทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการใชค้วามรู ้          84 
    29 สรปุการทดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยั 
   ดา้นองคก์รกบักระบวนการจดัการความรูข้องบุคลากรสถาบนัทนัตกรรม                85 
 
  



 

 

 

 

บญัชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ               หน้า  
        1 รปูแบบพฒันาการของความรู ้                                                                     12 
       2 กรอบแนวคดิวงจรความรูแ้บบ SECI                                                             16 
       3 กรอบแนวคดิการจดัการความรูข้องวอิกิ                                                         17 
       4 กรอบแนวคดิการจดัการความรูโ้มเดลปลาทู                                                    18 
       5 โมเดลปลาตะเพยีน                                                                                  18 
       6 กรอบแนวคดิการจดัการความรูข้องนิวแมนและคอนราด                                      19 
       7 กระบวนการจดัการความรูท้ี;สงัเคราะหไ์ด ้                                                       24 
 

 
  
 
 



บทที� 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลยทีี�เปลี�ยนแปลงในปจัจุบนัทําใหว้ถิชีวีติ
ความเป็นอยู่ของประชาชนและระบบนิเวศน์เปลี�ยนแปลงไป  ซึ�งการเปลี�ยนแปลงนี0ส่งผลกระทบ
ต่อสุขภาพอนามยัของประชาชนดว้ยเช่นกนั ทั 0งนี0เนื�องจากการคมนาคมและการตดิต่อสื�อสารสะดวก
มากขึ0นจงึทาํใหเ้ชื0อโรคสามารถแพรก่ระจายจากพื0นที�หนึ�งไปยงัพื0นที�อื�นหรอืประเทศอื�นเป็นไปอย่าง
รวดเรว็และในวงกวา้ง รวมทั 0งเชื0อโรคต่าง ๆ กม็วีวิฒันาการในการปรบัตวัต้านยารกัษาโรคเตบิโต
เรว็ขึ0น อาศยัอยู่ในสิ�งแวดล้อมได้นานขึ0นและอาจกลายพนัธุ์เป็นเชื0อโรคสายพนัธุ์ใหม่ส่งผลใหเ้กดิ
การระบาดและเพิ�มระดบัความรุนแรงของโรค ต้องอาศยัระยะเวลามากขึ0นในการศกึษาค้นควา้ วจิยั
เพื�อรกัษาและสรา้งภูมคิุ ้มกนัโรค สภาพการณ์เช่นนี0ทําใหป้ระชาชนสุ่มเสี�ยงที�จะไดร้บัการบรกิาร
สาธารณสุขไมท่ั �วถงึและไม่ทนัการณ์ (นวพร ดมีาก.  2552: ออนไลน์; พมิพดิา โยธาสมุทร.  2552: 
ออนไลน์) ซึ�งรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 80 กําหนดว่า “รฐัต้องส่งเสรมิ 
สนับสนุน และพฒันาระบบสุขภาพที�เน้นการสรา้งเสรมิสุขภาพอนันําไปสู่สุขภาวะที�ย ั �งยนืของประชาชน
รวมทั 0งจดัและส่งเสรมิใหป้ระชาชนไดร้บับรกิารสาธารณสุขที�มปีระสทิธภิาพและมมีาตรฐานอย่างทั �วถงึ
และส่งเสรมิใหเ้อกชนและประชาชนในชุมชนมสี่วนรว่มในการพฒันาสุขภาพและการจดับรกิารสาธารณสุข
โดยผู้มหีน้าที�ให้บรกิารดงักล่าว ซึ�งได้ปฏบิตัหิน้าที�ตามมาตรฐานวชิาชพีและจรยิธรรม ย่อมไดร้บั
การคุม้ครองตามกฎหมาย” (รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 2550.  2550: 53) ซึ�งกรมการแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุขเป็นกลไกหนึ�งของภาครฐัที�จะสนับสนุนนโยบายด้านสาธารณสุขใหบ้รรลุเป้าหมาย
ตามที�กําหนดไวใ้นรฐัธรรมนูญ เพื�อใหป้ระชาชนมสีุขภาพแขง็แรงทั 0งร่างกายและจติใจมคีุณภาพชวีติ
ที�ดสีามารถดาํรงชวีติอยู่ในสงัคมได้อย่างมคีวามสุขและเป็นทรพัยากรบุคคลที�มคีุณค่าของประเทศ 
 กรมการแพทย ์เป็นหน่วยงานราชการสงักดักระทรวงสาธารณสุข ซึ�งไดร้บัการกําหนดบทบาท
ใหเ้ป็นกรมวชิาการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 
ประกอบดว้ยโรงพยาบาลและสถาบนับรกิารสุขภาพ จาํนวน 33 องคก์ร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คอื     
1. หน่วยงานส่วนกลางบรกิาร และ 2. หน่วยงานส่วนภูมภิาค มภีารกจิหลกั 3 ดา้น คอื ดา้นพฒันา
การแพทย ์ดา้นพฒันาการสาธารณสุข และดา้นสนับสนุนงานบรกิารสุขภาพ ภายใต้พนัธกจิในดา้น
การบําบดั รกัษาและฟื0นฟูสมรรถภาพ โดยศกึษา วจิยั ถ่ายทอดองคค์วามรูเ้ทคโนโลยทีางการแพทย์
ในระดบัสากลและพฒันาศกัยภาพบุคลากรทางการแพทยเ์ฉพาะทางใหม้คีุณภาพ รวมทั 0งใหบ้รกิาร
ทางการแพทยเ์ฉพาะทางในระดบัตตยิภมูแิละสงูกว่า (Excellence Centers) ซึ�งจากการปรบัเปลี�ยน
ภารกจิที�เน้นงานวชิาการใน พ.ศ. 2545 เป็นตน้มา ทาํใหข้า้ราชการมภีาระงานที�เพิ�มขึ0นทั 0งงานบรกิาร
และวชิาการ ในทางตรงกนัขา้มกบัค่าตอบแทนสําหรบับุคลากรทางการแพทย ์ซึ�งเป็นผูม้ปีระสบการณ์ 
ความเชี�ยวชาญสงูอยูใ่นอตัราที�ตํ�ากว่าตําแหน่งงานเดยีวกนัในโรงพยาบาลภาคเอกชน จงึส่งผลให ้
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กรมการแพทยเ์กดิปญัหาการสูญเสยีอตัรากําลงับุคลากรในสายงานหลกั อนัเนื�องมาจากความไม่พงึ
พอใจอตัราค่าตอบแทน รวมถงึความไม่ชดัเจน โปร่งใสของระบบบรหิารผลการปฏบิตังิาน ระบบความ 
กา้วหน้าในอาชพี (กระทรวงสาธารณสุข. 2545: ออนไลน์; สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน.  
ม.ป.ป.: ออนไลน์) จากการไหลออกของบุคลากรรฐัสู่ภาคเอกชนทําใหข้าดความสมดุลทั 0งในเชงิปรมิาณ
และคุณภาพการใหบ้รกิารแก่ประชาชน อกีทั 0งบุคลากรส่วนใหญ่ที�ลาออกจากงานล้วนเป็นผูม้คีวามรู้
ความสามารถ ความเชี�ยวชาญ และประสบการณ์ในการทํางานสูง (สถาบนัวจิยัระบบสาธารณสุข.  2555: 
ออนไลน์) ดงันั 0นการบรหิารราชการของกรมการแพทยใ์หบ้รรลุตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตรข์ององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ�งในประเดน็ยุทธศาสตรข์อ้ที� 1 ที�มุ่งพฒันาให้สถาบนัสงักดั
กรมการแพทยเ์ป็นสถาบนัเฉพาะทางชั 0นสูงนั 0น กรมการแพทยจ์งึต้องมกีารพฒันาสู่การเป็นองคก์ร
แห่งการเรยีนรูเ้พื�อธาํรงรกัษาไวซ้ึ�งองคค์วามรูข้ององคก์ร ซึ�งถอืเป็นพื0นฐานสําคญัอนัจะนําไปสู่การ
ยกระดบัความรูค้วามสามารถในการแขง่ขนัและส่งผลต่อประสทิธภิาพของการบรกิารที�ย ั �งยนื (วสษิฐ ์
พรหมบุตร.  2555: 311; King.  2009: 11) 
 การพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูน้ั 0นจาํเป็นจะต้องอาศยัการจดัการความรูเ้ป็น 
กลไกสาํคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์รมกีารปรบัเปลี�ยนรปูแบบและวธิกีารทํางาน (สถาบนัพฒันาและ
รบัรองคุณภาพโรงพยาบาล.  2549: 1; Liao.  2009: 69) โดยเป็นกจิกรรมที�รวบรวม จดัระบบ จดัเกบ็ 
และการเขา้ถงึความรูท้ี�มอียู่ในองค์กรหรอืความรู้ใหม่จากภายนอกมาใช้ให้เกดิประโยชน์สูงสุดอกีทั 0ง
การจดัการความรู้ยงัก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน ทําให้คนในองค์กรร่วมกันพฒันา
วธิกีารทาํงานรปูแบบใหม ่ๆ เพื�อใหบ้รรลุประสทิธผิลขององคก์รทั 0ง 4 ดา้น คอื การตอบสนองความ
ต้องการของผูใ้ชบ้รกิาร (Responsiveness) การพฒันาผลติภณัฑห์รอืวธิกีารใหม่ ๆ (Innovation) การ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากร (Competency) และการเพิ�มประสทิธภิาพการทํางาน (Efficiency) 
(วจิารณ์ พานิช.  2548: 4; Alavi; & Leidner.  2001: 107-136; Davenport; & Prusak.  2005: ออนไลน์) 
ในปจัจบุนัหน่วยงานราชการเลง็เหน็ความสําคญัและนําการจดัการความรูม้าใชใ้นการบรหิารจดัการ
องคก์ร ตามเจตนารมณ์ของพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกจิการบา้นเมอืงที�ด ี
พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 “ส่วนราชการมหีน้าที�พฒันาความรูใ้นส่วนราชการ เพื�อใหม้ลีกัษณะ
เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ย่างสมํ�าเสมอ โดยต้องรบัรูข้อ้มลูข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้
ในดา้นต่างๆ เพื�อนํามาประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตัริาชการไดอ้ย่างถูกต้อง รวดเรว็ และเหมาะสมกบั
สถานการณ์ รวมทั 0งตอ้งส่งเสรมิและพฒันาความรูค้วามสามารถ สรา้งวสิยัทศัน์และปรบัเปลี�ยนทศันคติ
ของขา้ราชการในสงักดัใหเ้ป็นบุคลากรที�มปีระสทิธภิาพและมกีารเรยีนรูร้่วมกนั ทั 0งนี0เพื�อประโยชน์ใน
การปฏบิตัริาชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกบัการบรหิารราชการให้เกดิผลสมัฤทธิ nตามพระราช
กฤษฎกีานี0”  
 ในส่วนของสถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เริ�มนําการจดัการความรู้
มาใชเ้พื�อปรบัปรงุประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ร ตั 0งแต่ พ.ศ. 2549  (สถาบนัทนัตกรรม.  
2549, 2 มถุินายน) ตามแนวทางปฏบิตัขิองสถาบนัพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) ซึ�ง
ไดก้ําหนดมาตรฐานการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
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ตอนที� 1 ภาพรวมของการบรหิารองคก์รไดใ้หค้วามสําคญัเรื�องการจดัการความรูโ้ดยระบุไวใ้นหมวด 
1.4 การวดั วเิคราะหแ์ละการจดัการความรูอ้ยูใ่นมาตรฐานโรงพยาบาลและบรกิารสุขภาพ พ.ศ. 2549 
(สถาบนัพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล.  2549: 21) โดยใชก้ระบวนการจดัการความรูต้าม
แนวทางของสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548: 5-6) ประกอบดว้ย 7 ขั 0นตอน ไดแ้ก่ 
การบ่งชี0ความรู ้(Knowledge identification) การสรา้งและแสวงหาความรู ้(Knowledge creation and 
acquisition) การจดัความรูใ้ห้เป็นระบบ (Knowledge organization) การประมวลและกลั �นกรอง
ความรู ้(Knowledge codification and refinement) การเขา้ถงึความรู ้(Knowledge access) การ
แบ่งปนัแลกเปลี�ยนความรู ้(Knowledge sharing) และการเรยีนรู ้(Learning) 
 งานวจิยัที�เกี�ยวกบัการจดัการความรูข้องกระทรวงสาธารณสุขเท่าที�สํารวจพบ ส่วนใหญ่เป็น
การศกึษาเกี�ยวกบัสภาพปญัหาอุปสรรคปจัจยัสนบัสนุน และการพฒันารปูแบบการจดัการความรูข้อง
หน่วยงานยอ่ยในกระทรวงสาธารณสุข คอื วทิยาลยัในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ไดแ้ก่ งานวจิยั
ของเกสร โพธิ nสุวรรณ (2551) เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ n และชุตมิา มาลยั (2550) 
และ ปรยีนุช ชยักองเกยีรต ิ(2551) โรงพยาบาลในสงักดัสาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ 
พรนภา อนิตางาม (2549) วลัยาภรณ์ ทงัสุภตู ิ(2553) วไิลพรรณ ตารชิกุล (2554) และ สมมาตร คงมาก 
(2554) กรมควบคุมโรค ไดแ้ก่ งานวจิยัของกนกนารถ ผดุงชยั (2550) และ สมถวลิ อมัพรอารกุีล 
(2550) กรมอนามยัและกรมสุขภาพจติ ไดแ้ก่ งานวจิยัของธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) และ ปิยรตัน์    
กาญจนะจติรา (2550) กรมสนบัสนุนบรกิารสุขภาพ ไดแ้ก่ งานวจิยัของเพยีงใจ มสุกิะพงษ์ (2550) 
รวมทั 0งกรมการแพทย ์ไดแ้ก่ งานวจิยัของณฏัฐนนัท ์พุทธาวงศ ์(2553) และ นนัทรตัน์ ศรนุ่ีนวเิชยีร 
(2548) ซึ�งงานวจิยัที�กล่าวมาขา้งต้นเป็นการศกึษาทั 0งองคก์รและแยกตามกลุ่มวชิาชพี ส่วนงานวจิยั
ในต่างประเทศที�สํารวจพบเป็นการศกึษาเกี�ยวกบัการใชก้ารจดัการความรูเ้พื�อเป็นเครื�องมอืพฒันา
ประสทิธภิาพการทํางาน ไดแ้ก่ งานวจิยัของดาเวนพอรต์ และกลาเซอร ์(Davenport; & Glaser.  2002) 
แมคนลัตี0 (McNulty.  2002) บอส (Bose.  2003) โจฮานเนสเซน และคารป (Johannessen; & Karp.  
2010) เบริน์ลอนสเดล และราชดิ (Burns; Lonsdale; & Rashid.  2004) 
 การดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูใ้หป้ระสบผลสําเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพนั 0น องคก์ร
จาํเป็นตอ้งมกีารศกึษาปจัจยัหรอืองคป์ระกอบสําคญัที�ส่งผลต่อการจดัการความรู ้ซึ�งจากการสํารวจ
วรรณกรรมและงานวจิยั พบว่า ปจัจยัที�ส่งผลต่อความสําเรจ็ในการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล
ประกอบด้วย 2 ปจัจยั ได้แก่ ปจัจยัด้านบุคลากรและปจัจยัด้านองค์กร ปจัจยัด้านบุคลากร ได้แก่   
1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง คอื การที�บุคคลมลีกัษณะที�เอื0อต่อการเรยีนรู ้ใฝ่รู ้และเหน็คุณค่าของการ
จดัการความรูข้ององคก์ร ซึ�งจะส่งผลใหเ้กดิคุณลกัษณะของการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู ้2. แรงจงูใจ
ใฝส่มัฤทธิ nเป็นปจัจยัที�ส่งเสรมิใหก้จิกรรมต่าง ๆ ดําเนินไปอย่างมปีระสทิธภิาพ องคก์รใดที�มกีารจดัการ
ความรูแ้ละบุคลากรไดร้บัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ nจะแสดงพฤตกิรรมในการมสี่วนร่วมและทําใหก้ารจดัการ
ความรูข้ององคก์รประสบผลสําเรจ็ และ 3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงานคอื การที�ผูบ้งัคบับญัชา
มอบอํานาจและอสิระในการตดัสนิใจ และอํานวยความสะดวกดา้นทรพัยากรและสภาพแวดลอ้มที�ส่งผล
ต่อการจดัการความรู ้(กนกนารถผดุงชยั.  2550; ขวญัอสิรา อนุภยั.  2555; จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; 
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เบญจวรรณ ศรโียธนิ; มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ n; และชุตมิา มาลยั.  2550; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550) 
ปจัจยัด้านองค์กร ได้แก่ 1. ผู้นําและภาวะผู้นํา คอื พฤตกิรรมการบรหิารจดัการของผู้นําองค์กรที�
สนับสนุนให้เกดิกระบวนการจดัการความรูใ้นองค์กร โดยกําหนดเป็นนโยบาย วางแผน สนับสนุน
และอํานวยความสะดวกในการดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูจ้นบรรลุผลสําเรจ็ 2. วฒันธรรมองคก์ร 
คอื การแบ่งปนัและแลกเปลี�ยนความรูร้ะหว่างบุคคลภายในองคก์รที�ส่งผลต่อการจดัการความรูใ้น
องคก์ร และ 3. โครงสรา้งองคก์ร คอื การแบ่งและจดักลุ่มงาน การกําหนดความสมัพนัธร์ะหว่างงาน 
การมอบหมายหน้าที� ตลอดจนการประสานงานใหม้คีวามเหมาะสมในการปฏบิตัภิารกจิเกี�ยวกบัการ
จดัการความรู ้4. เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นเครื�องมอืสนบัสนุนและอํานวยความสะดวกในการจดัการ
ความรูต้ ั 0งแต่กระบวนการสรา้งและแสวงหาการจดัระบบการถ่ายทอด และการใชค้วามรู ้ทําให้สามารถ
เข้าถึงได้สะดวกรวดเรว็ 5. การวดัและประเมนิผล คอื การจดัทําระบบการตดิตามและวดัผลการ
ดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรู ้เพื�อช่วยใหอ้งคก์รสามารถทบทวน ประเมนิผล ตลอดจนปรบัปรุง
กลยทุธแ์ละกจิกรรมต่าง ๆ เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของการจดัการความรู ้ 6. กลยุทธก์ารจดัการความรู ้
คอื แนวทางหรอืแผนปฏบิตัทิี�สนบัสนุนกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์รใหบ้รรลุ ผลสําเรจ็ตาม
วตัถุประสงค ์(กนกนารถผดุงชยั.  2550; กติมิา อรุณรตัตโนภาส.  2551; ขวญัอสิรา อนุภยั.  2555; 
จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; จริาภรณ์ พงษ์พนัธ.์  2557; ฉลองรฐั อนิทรยี;์ บุญชม ศรสีะอาด; และ 
ชยัยุทธ  ศริสิุทธ.  2552; ณฎัฐนันท ์พุทธวงศ์.  2553; ณาตยา สหีานาม.  2551; ดารณี คําภรีะปญัญา.  
2555; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; เบญจวรรณ ศรโียธนิ; มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ n; และ ชุตมิา มาลยั.  
2550; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550; ภญิญดา อุ่นเที�ยว.  2556; สุปราณ ีภู่ระหงษ์.  2551) 
 จากกล่าวมาแล้วขา้งต้นจะเหน็ว่าการดําเนินกจิกรรมการจดัการความรูใ้หป้ระสบผลสําเรจ็
อย่างมปีระสทิธภิาพนั 0น องค์กรจาํเป็นต้องมกีารศกึษาปจัจยัหรอืองค์ประกอบสําคญัที�ส่งผลต่อการ
จดัการความรู ้ซึ�งจากการศกึษางานวจิยัและเอกสารวชิาการหลายผลงานสรุปไดว้่า ปจัจยัสําคญัที�
ทาํใหก้ารจดัการความรูอ้งคก์รประสบความสําเรจ็นั 0น ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์ร 
และจากความสาํคญัขององคค์วามรูด้า้นการแพทยแ์ละสาธารณสุขทําใหผู้ว้จิยัสนใจศกึษาเกี�ยวกบั
ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธต่์อกระบวนการจดัการความรูข้องบุคลากรสถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข ว่ามรีะดบัการจดัการความรูอ้ยู่ในระดบัใด ปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัด้าน
องค์กรใดบ้างที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู ้ซึ�งผลจากการศกึษานี0สามารถใช้เป็น
แนวทางพฒันาปรบัปรงุคุณภาพการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรมและสถานพยาบาลอื�น ๆ ที�
สงักดักรมการแพทยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมากยิ�งขึ0น 
 
ปัญหาวิจยั 
 1. สถาบนัทนัตกรรม มกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูอ้ยูใ่นระดบัใด 
 2. ปจัจยัดา้นบุคลากรใดที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 3. ปจัจยัดา้นองคก์รใดที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
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ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื�อศกึษาระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 2. เพื�อศกึษาปจัจยัดา้นบุคลากรที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม 
 3. เพื�อศกึษาปจัจยัดา้นองค์กรที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม  
 
ความสาํคญัของการวิจยั 
 สถาบนัทนัตกรรมเป็นหนึ�งในสถานพยาบาลและสนับสนุนสถานพยาบาลต่าง ๆ ใน
สงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุขรวมทั 0งหน่วยงานที�ปฏบิตัิงานด้านสุขภาพสามารถนํา
ผลวจิยัไปใช้ในการกําหนดและปรบัปรุงกระบวนการจดัการความรู้ขององค์กร โดยเฉพาะการ
วางแผนพฒันาบุคลากรเฉพาะทาง โดยพฒันาปจัจยัทั 0งด้านบุคคลและปจัจยัด้านองค์กรที�ส่งผล
ต่อการสร้างความร่วมมอืในการผลกัดนัการจดัการความรู้ให้มปีระสทิธภิาพมากขึ0น นอกจากนี0ยงั
สามารถใชเ้ป็นแนวทางปฏบิตัทิี�เป็นเลศิ (Best practice) ใหก้บัหน่วยงานอื�น ๆ ในสงักดักระทรวง
สาธารณสุขอกีด้วย 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจยัและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรที�ใช้ในการวจิยั ได้แก่ บุคลากรสถาบนัทนัตกรรมกรมการแพทย ์กระทรวง
สาธารณสุข ซึ�งเป็นหน่วยงานที�ไดร้บัรางวลับรกิารภาครฐัแห่งชาต ิประเภทรางวลับูรณาการบรกิาร
เป็นเลศิ (Best practices) พ.ศ. 2557 จากสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2557: 8) 
ซึ�งประกอบดว้ย บุคลากรกลุ่มภารกจิด้านวชิาการและการแพทย ์กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบ
สุขภาพ และกลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ จาํนวน 138 คน  
  กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรที�ปฏบิตังิานประจาํสถาบนัทนัตกรรม สงักดั 
3 กลุ่มงาน คอื กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย ์กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบสุขภาพ และ
กลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ รวมจาํนวน 124 คน โดยเลอืกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซึ�งไม่
น้อยกว่าจาํนวนขั 0นตํ�าตามตารางกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างขั 0นตํ�าของเครจซี�และมอรแ์กน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 607-610)  
 ตวัแปรที�ศึกษา 
  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
   1. ปจัจยัดา้นบุคลากร ไดแ้ก่  
    1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
    1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ n 
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    1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
   2. ปจัจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่  

   2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
   2.2 วฒันธรรมองคก์ร 
   2.3 โครงสรา้งองคก์ร 
   2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ  
   2.5 การวดัและประเมนิผล 
   2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ กระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม ประกอบดว้ย 4 
กระบวนการ ไดแ้ก่ 
   1. การสรา้งและแสวงหาความรู ้
   2. การจดัระบบความรู ้
   3. การถ่ายทอดความรู ้ 
   4. การใชค้วามรู ้
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. บคุลากรสถาบนัทนัตกรรม หมายถงึ ผูป้ฏบิตังิานที�สถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข โดยมบีทบาทหน้าที�และความรบัผดิชอบงานตามโครงสรา้งองคก์ร ซึ�งประกอบ 
ดว้ย 3 กลุ่มภารกจิ ไดแ้ก่ กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย ์กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบ
สุขภาพ และกลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ  
 2. ปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์ต่อกระบวนการการจดัการความรู้ หมายถงึ องคป์ระกอบ
สาํคญัที�ทาํใหเ้กดิความสําเรจ็ในการจดัการความรูข้ององคก์ร ซึ�งไดจ้ากการสงัเคราะหง์านวจิยัและ
วรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้ง แบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์ร 
 3. ปัจจยัด้านบคุลากร หมายถงึ องคป์ระกอบส่วนบุคคลที�สนบัสนุนกระบวนการจดัการ
ความรูข้ององคก์ร ซึ�งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คอื 
  3.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง หมายถงึ การที�บุคคลมลีกัษณะที�เอื0อต่อการเรยีนรู ้ใฝรู่ ้และ
เหน็คุณค่าการจดัการความรูข้ององคก์ร ซึ�งจะส่งผลใหเ้กดิคุณลกัษณะของการเป็นบุคคลแห่งการ
เรยีนรู ้ตลอดจนมศีกัยภาพในการแสวงหาความรูเ้พื�อเป็นพื0นฐานในการศกึษาตลอดชวีติ 
  3.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ n หมายถงึ ความปรารถนาของบุคคลในการที�จะกระทําการใด ๆ 
แลว้คาดหวงัใหป้ระสบผลสาํเรจ็สูง โดยแสดงพฤตกิรรมในการมสี่วนรว่มและทําใหก้ารจดัการความรู้
ขององคก์รประสบผลสาํเรจ็ 
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  3.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน หมายถงึ การที�ผู้บงัคบับญัชามอบอํานาจและให้
อสิระในการตดัสนิใจ ตลอดจนอํานวยความสะดวกด้านทรพัยากรและสภาพแวดล้อมที�เอื0อต่อการ
จดัการความรูแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4. ปัจจยัด้านองคก์ร หมายถงึ องคป์ระกอบดา้นองคก์รที�สนับสนุนกระบวนการจดัการ
ความรูข้ององคก์ร ซึ�งประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ คอื  
  4.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า หมายถงึ ความคดิเหน็ของบุคลากรเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการบรหิาร
จดัการของผูบ้รหิารสถาบนัทนัตกรรมที�สนับสนุนใหเ้กดิกระบวนการจดัการความรูใ้นองคก์ร โดยมี
การกําหนดเป็นนโยบาย วางแผน ให้การสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการดําเนินกจิกรรม
การจดัการความรูจ้นบรรลุผลสาํเรจ็       
  4.2 วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ การแบ่งปนั ถ่ายทอด แลกเปลี�ยนความรู ้และมเีรยีนรู้
รว่มกนั รวมถงึสภาพแวดลอ้มที�คนในองคก์รมคีวามจรงิใจและนบัถอืกนั มคีวามสนใจและมเีป้าหมาย
รว่มกนั ตลอดจนสละเวลาที�จะเขา้มารว่มกจิกรรมการจดัการความรูข้ององคก์ร 
  4.3 โครงสรา้งองคก์ร หมายถงึ การจดัตั 0งคณะกรรมการหรอืคณะทาํงานตามภารกจิของ
การดําเนินการจดัการความรู ้โดยมกีารแบ่งหน้าที�และมอบอํานาจใหผู้ร้บัผดิชอบอย่างชดัเจน  
  4.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถงึ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยคีอมพวิเตอรแ์ละการ
สื�อสารมาช่วยในการจดัการความรู ้ตั 0งแต่กระบวนการสรา้งและการแสวงหา รวบรวม จดัเกบ็ ถ่ายโอน 
และเผยแพร่ความรู ้ทําใหส้ามารถเขา้ถงึไดส้ะดวกและเป็นช่องทางในการตดิต่อสื�อสารไดต้ลอดเวลา 
ซึ�งเทคโนโลยสีารสนเทศที�นํามาใช้ในการจดัการความรู้อาจอยู่ในรูปต่าง ๆ อาทเิช่น อนิเทอร์เน็ต 
อนิทราเน็ต กรุป๊แวร ์ฐานขอ้มลู เป็นตน้ 
  4.5 การวดัและประเมนิผล หมายถงึ การจดัทําระบบการตดิตามและวดัผลของการจดัการ
ความรูแ้ละประโยชน์จากการนําความรูไ้ปใช ้เพื�อช่วยใหอ้งคก์รสามารถทบทวน ประเมนิผล และ
ปรบัปรงุกลยุทธแ์ละกจิกรรมต่าง ๆ เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของการจดัการความรูไ้ด ้
  4.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้หมายถงึ แนวทางปฏบิตัทิี�สนบัสนุนกระบวนการจดัการ
ความรูข้ององคก์รใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การกําหนดแผนงาน เป้าหมาย การส่งเสรมิ
กจิกรรมการจดัการความรู ้  
  5. กระบวนการจดัการความรู้ หมายถงึ ขั 0นตอนการดําเนินงานจดัการความรู ้ซึ�งไดจ้าก
การสงัเคราะหว์รรณกรรม ประกอบดว้ย 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ 
   5.1 การสรา้งและแสวงหาความรู ้(Knowledge creation and acquisition) หมายถงึ 
การสรา้งและการจดัหาความรูใ้หม่จากภายในและภายนอกองคก์ร รวมทั 0งการใชป้ระโยชน์จากความรู้
ที�มอียูใ่นองคก์รและการกําจดัความรูท้ี�ใชไ้มไ่ดแ้ลว้ 
   5.2 การจดัระบบความรู ้(Knowledge organization) หมายถงึ การนําความรูเ้ดมิที�
มอียู่และความรูใ้หม่มาจดัเกบ็ให้เป็นหมวดหมู่หรอืจดัวางโครงสรา้งความรูเ้พื�อเตรยีมพรอ้มสําหรบั
การค้นคนืหรอืการนํากลบัมาใช้งาน 
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   5.3 การถ่ายทอดความรู ้(Knowledge transfer) หมายถงึ การเผยแพร ่แลกเปลี�ยน
ความรูร้ะหว่างบุคคลหรอืระหว่างกลุ่ม โดยการจดักจิกรรมระหว่างกลุ่มบุคลากร ไดแ้ก่ การจดัประชุม 
จดัเวทเีสวนา การพบปะพดูคุย การปรกึษาหารอื การแสดงความคดิเหน็รว่มกนั และการหมุนเวยีน
บุคลากรแต่ละแผนกในการปฏบิตังิานเพื�อแบ่งปนัและถ่ายทอดความรูซ้ึ�งกนัและกนั 
   5.4 การใชค้วามรู ้(Knowledge utilization) หมายถงึ การนําความรูท้ี�ไดร้บัมาประยกุต ์
ใชใ้นการปฏบิตังิาน ช่วยในการตดัสนิใจ แกไ้ขปญัหา ตลอดจนสรา้งความรูใ้หมอ่ย่างต่อเนื�องจนเกดิ
ความชาํนาญ ความเชี�ยวชาญ และเกดินวตักรรม (Innovation) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ในการวจิยัครั 0งนี0  ผูว้จิยัไดศ้กึษา วเิคราะห ์สงัเคราะหเ์อกสาร รวมถงึงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
เพื�อนํามากําหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิยั ดงันี0 
  ตวัแปรต้น       ตวัแปรตาม 
1. ปจัจยัดา้นบุคลากร1 ไดแ้ก่  
   1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
   1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ n 
   1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
2. ปจัจยัดา้นองคก์ร2 ไดแ้ก่  
   2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
   2.2 วฒันธรรมองคก์ร 
   2.3 โครงสรา้งองคก์ร 
   2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ  
   2.5 การวดัและประเมนิผล 
   2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

 กระบวนการจดัการความรู ้
  1. การสรา้งและแสวงหาความรู ้
  2. การจดัระบบความรู ้
  3. การถ่ายทอดความรู ้

    4. การใชค้วามรู ้
 

 
(หมายเหตุ:  
 1อา้งองิจากกนกนารถ ผดุงชยั.  2550; จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; เบญจวรรณ ศรโียธนิ; 
มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ n; และ ชุตมิา มาลยั.  2550; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550; ขวญัอสิรา อนุภยั.  
2555. 
  2อา้งองิจากกนกนารถ ผดุงชยั.  2550; จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; เบญจวรรณ ศรโียธนิ; 
มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ n; และ ชุตมิา มาลยั.  2550; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550; กติมิา อรณุรตัตโนภาส.  
2551; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; สุปราณ ีภู่ระหงษ์.  2551; ฉลองรฐั
อนิทรยี;์ บุญชม ศรสีะอาด; และ ชยัยทุธ ศริสิุทธ. 2552; ณฎัฐนันท ์พุทธวงศ.์  2553; ขวญัอสิรา 
อนุภยั.  2555; ดารณ ีคําภรีะปญัญา.  2555; ภญิญดา อุ่นเที�ยว.  2556; จริาภรณ์ พงษ์พนัธ.์  2557). 
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สมมติฐานในการวิจยั   
 1. ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู ้
 2. ปจัจยัดา้นองคก์รความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู ้
  
  
 
 



 

 

บทที� 2 
เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 ในการวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง และไดนํ้าเสนอตามหวัขอ้
ต่อไปนี
 
 1. ความรูท้ ั �วไปเกี�ยวกบัความรู ้
  1.1 ความหมายของความรู ้
  1.2 พฒันาการของความรู ้
  1.3 ประเภทของความรู ้
 2. แนวคดิและทฤษฎกีารจดัการความรู ้
  2.1 ความหมายของการจดัการความรู ้
  2.2 ความสาํคญัของการจดัการความรู ้
  2.3 ทฤษฎกีารจดัการความรู ้
  2.4 กระบวนการจดัการความรู ้
 3. ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บัการจดัการความรู ้
  3.1 ปจัจยัดา้นบุคลากร 
  3.2 ปจัจยัดา้นองคก์ร  
 4. สถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
  4.1 ความเป็นมาของสถาบนัทนัตกรรม 
  4.2 การจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
  4.3 กระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 5. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง   
  5.1 งานวจิยัในต่างประเทศ 
  5.2 งานวจิยัในประเทศ 
  5.3 สรปุงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
  
ความรู้ทั �วไปเกี�ยวกบัความรู้ 
 ความหมายของความรู้ 
 คาํว่า “ความรู”้ หรอืคาํภาษาองักฤษ “Knowledge” มกีารใหนิ้ยามไวห้ลากหลาย ดงันี
 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 232) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความรู ้
คอื สิ�งที�ส ั �งสมมาจากการศกึษาเล่าเรยีน การคน้ควา้ หรอืประสบการณ์ รวมทั 
งความสามารถเชงิปฏบิตัิ
และทกัษะ รวมถงึสิ�งที�ไดร้บัมาจากการไดย้นิ ไดฟ้งั การคดิ หรอืการปฏบิตั ิ
 ประเวศ วะส ี(2545: 19-20) ใหค้วามหมายว่า ความรู ้คอื ความชาํนาญ ประสบการณ์ ที�มี
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อยูใ่นตวับุคคล ซึ�งสั �งสมมาจากประสบการณ์ชวีติและการทาํงาน ความรูบ้างอย่างกช็ดัแจง้มกีารบนัทกึ
และถูกนํามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์จนเกดิเป็นความรูใ้หม่ต่อเนื�องไปไมม่สีิ
นสุด ความรูบ้างอยา่งกซ่็อน
เรน้ฝงัลกึในตวับุคคลจนบางครั 
งแมแ้ต่เจา้ของความรูย้งัไมท่ราบว่ามคีวามรูน้ั 
นอยู่ 
 ชชัวาลย ์วงษ์ประเสรฐิ (2548: 17) ใหค้วามหมายว่า ความรู ้คอื การผสมผสมระหว่างค่านิยม
และประสบการณ์ชวีติ ความรูส้ามารถดํารงอยู่ไดทุ้กที�ทุกเวลา ไม่มกีารสูญสลาย ไม่สามารถเปลี�ยนมอื  
แต่สามารถนํามาใชซ้ํ
าไดบ่้อยเท่าที�ตอ้งการ  
 ไพโรจน์ ชลารกัษ์ (2551: 3) ใหค้วามหมายว่า ความรู ้คอื สภาวะหรอืสิ�งที�มอียู่ในตวัคน
เกดิขึ
นจากการผสมผสานระหว่างการรบัรู ้ความจาํ ความคดิ ความเขา้ใจและความรูส้กึ ความรูเ้มื�อ
เกดิขึ
นหรอืไดร้บัรูแ้ลว้จะไมส่ญูหาย แต่อาจลมืไดบ้า้งเป็นบางส่วนหรอืเป็นครั 
งคราว 
 กรอฟฟ์ และโจนส ์(Groff; & Jone.  2003: 3) ใหค้วามหมายว่า ความรู ้คอื สารสนเทศที�
ผสมผสานกบัความเขา้ใจและความสามารถซึ�งจะฝงัอยูใ่นจติใจของแต่ละบุคคล 
 ดาเวนพอรต์ และพรแูซค (Devenport; & Prusak.  2005: Online) ใหค้วามหมายว่า ความรู ้
คอื การผสมผสานกนัระหว่างประสบการณ์ ความเขา้ใจ คุณค่า สารสนเทศในบรบิทที�เหมาะสม เพื�อ
กําหนดสภาพแวดล้อมและกรอบการทํางาน เพื�อใหไ้ดป้ระสบการณ์และสารสนเทศใหม่สําหรบัการนํา 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิตัิงาน ซึ�งความรู้ไม่ได้หมายถงึสิ�งที�ถูกจดัเก็บในรูปเอกสารเท่านั 
น แต่รวม  
ถงึสิ�งที�อยูใ่นงานประจาํ กระบวนการ วธิกีารปฏบิตัแิละตวับุคคล 
 จากนิยามที�หลากหลายดงักล่าวสรปุไดว้่า ความรู ้หมายถงึ สิ�งที�มอียู่ในตวับุคคลซึ�งเกดิขึ
น
จากการผสมผสานระหว่างขอ้มลู ข่าวสาร ประสบการณ์ ความคดิ และความรูส้กึ โดยผ่านกระบวนการ
คดิ เปรยีบเทยีบ เชื�อมโยง วเิคราะหแ์ละสงัเคราะหจ์นเกดิความเขา้ใจสามารถนําไปสู่การปฏบิตัแิละ
ใชป้ระโยชน์หรอืแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ได ้
 พฒันาการของความรู้ 
 ปจัจุบนัความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศทําใหค้นสามารถเขา้ถงึ คน้คนืขอ้มลูและ
สารสนเทศที�มอียู่ไดอ้ย่างกวา้งขวางและสะดวกรวดเรว็ ขอ้มลูและสารสนเทศถอืเป็นสนิทรพัยข์อง
องคก์รที�สามารถนํามาใช้ในการแข่งขนัในยุคของสงัคมฐานเศรษฐกจิความรู ้แต่เมื�อทุกองคก์รต่าง
สามารถเขา้ถงึและมโีอกาสนํามาใชไ้ดเ้ท่า ๆ กนัจงึไม่เกดิความแตกต่างในการแข่งขนั สิ�งที�จะทําให้
เกดิความแตกต่างและสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั คอื ความรู ้(จรนิทร ์อาสาทรงธรรม.  2548: 
ออนไลน์) ซึ�งความรูม้คีวามสมัพนัธก์บัคาํว่า “ขอ้มลู” และ “สารสนเทศ” กล่าวคอื ความรูเ้กดิจากการ
นําขอ้มลูมาผ่านการประมวลผลดว้ยวธิกีารต่าง ๆ เช่น การนําวธิกีารทางสถติมิาใช ้การจดักลุ่มขอ้มลู 
การเปรยีบเทยีบ เป็นตน้ เพื�อใหข้อ้มลูมคีวามหมายและมคีุณค่าสามารถนําเสนอหรอืเปิดเผยเพื�อใช้
ประโยชน์มากขึ
น ส่วนสารสนเทศ คอื ความคดิ ขอ้เทจ็จรงิ และขอ้มลูที�ผ่านการประมวลผลหรอืผ่าน
การจดัระบบแลว้เพื�อใหม้คีวามหมายและคุณค่าสาํหรบัผูใ้ช ้และเมื�อนําสารสนเทศไปใชป้ระโยชน์แลว้
เกดิการตกผลกึทางความคดิ ตระหนักไดว้่าสิ�งที�ไดร้บัรูห้รอืสมัผสั หรอืประสบการณ์ที�ผ่านมานั 
นเป็น
อย่างไร คอือะไร ประกอบการวเิคราะห ์สงัเคราะหด์้วยประสบการณ์ ความคดิ และความรูเ้ดมิของ
บุคคลกจ็ะเกดิเป็นความรู ้(สุขุม เฉลยทรพัย.์  2531: 15-19; อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์.  2550: 7) ซึ�ง
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ความสมัพนัธข์องขอ้มลู สารสนเทศ และความรู ้สามารถแสดงใหเ้หน็พฒันาการไดด้งันี
 (ทพิวรรณ 
หล่อสุวรรณรตัน์.  2551: 23)  
 
 

  
    
    
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 1 รปูแบบพฒันาการของความรู ้

 
 ที�มา: ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์.  (2551).  องคก์ารแห่งความรู:้ จากแนวคดิสู่การปฏบิตั.ิ  
หน้า 23. 
 
 ประเภทของความรู้ 
  ความรูส้ามารถจาํแนกประเภทไดต้ามแนวคดิต่าง ๆ ดงันี
   
  1. จําแนกตามลกัษณะฐานหรอืแหล่งที�ทําใหเ้กดิความรู ้สามารถแบ่งความรูไ้ดเ้ป็น 2 
ประเภท ดงันี
 (ไพโรจน์ ชลารกัษ์.  2551: 23) 
   1.1 ความรูจ้ากแหล่งภายนอก (External-base knowledge) เป็นความรูท้ี�เกดิจาก
ประสาทสมัผสัทั 
ง 5 รบัสมัผสัจากสิ�งเรา้ภายนอก ได้แก่ การเหน็ การฟงั การดม การชมิ และการสมัผสั 
ซึ�งความรูป้ระเภทนี
เกดิจากการรบัฟงั ถูกสอน หรอืการถูกกระตุน้ใหไ้ดรู้ไ้ดจ้าํ 
   1.2 ความรูจ้ากแหล่งภายใน (Internal-base knowledge) เป็นความรูท้ี�มเีกดิจาก
การระลกึหรอืตระหนักในสาระ ความรูช้นิดนี
จะเป็นความรูท้ี�เป็นนามธรรม ความเขา้ใจ ความซาบซึ
ง 
ความถูกต้อง หรอือาการบางอย่างที�เกดิขึ
นจากภายในแลว้บุคคลอื�นไม่สามารถรูไ้ด ้เช่น ความดใีจ 
ความเศรา้ ความวติกกงัวล เป็นตน้ ความรูป้ระเภทนี
เรยีกว่า ความรูส้กึ 
  2. จาํแนกตามลกัษณะการปรากฏของความรู ้ซึ�งมนีักวชิาการและผูเ้ชี�ยวชาญดา้นการ
จดัการความรู ้ไดจ้าํแนกความรูป้ระเภทนี
ไวท้ี�น่าสนใจ ไดแ้ก่ 
   โนนากะ และทาคชู ิ(Nonaka; & Takeuchi.  1995: 59-61) ไดแ้บ่งความรูอ้อกเป็น 2 
ประเภท ดงันี
 

ข้อมูล 

  ขอ้มลู ขอ้เทจ็จรงิ     
  ปรากฏการณ์ที�ยงั   
  ไม่ไดป้ระมวลผล  
  ไม่มคีวามหมาย 
  ต่อผูใ้ช ้

สารสนเทศ 

ขอ้มลูที�ผ่าน
กระบวนการจดั
กระทาํ หรอื
ประมวลผลแลว้ 
กลายเป็นสิ�งที�มี
ความหมาย 
สามารถนําไปใช้
ประโยชน์ได ้ 

ความรู ้

สารสนเทศที�มกีารนํา
วจิารญาณ ความคดิและ
ปญัญามาวเิคราะหแ์ละ
สงัเคราะหเ์พื�อช่วยในการ
ทาํงาน 
 

ประมวลผล 

วิเคราะห์
และ

สงัเคราะห ์
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   1. ความรูช้ดัแจง้ (Explicit knowledge) เป็นความรูท้ี�อยู่ในตวับุคคลสามารถแสดง
ออกมาเป็นรปูธรรม และแปลงเป็นรหสัเพื�อการถ่ายทอดในรปูแบบต่าง ๆ สามารถบนัทกึเป็นลายลกัษณ์
อกัษร เช่น คู่มอืปฏบิตังิาน หนงัสอื ตํารา เวบ็ไซต ์เป็นตน้ 
    2. ความรูฝ้งัลกึ (Tacit knowledge) เป็นความรูท้ี�ฝงัอยูใ่นตวัคน เกดิจากการเรยีนรู ้
ประสบการณ์ ความเชี�ยวชาญ หรอืพรสวรรค ์ซึ�งแสดงถ่ายทอดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก 
หรอืบางครั 
งไม่สามารถถอดเป็นลายลกัษณ์อกัษรได ้ซึ�งความรูป้ระเภทนี
จงึต้องอาศยักลไกแบ่งปนั
แลกเปลี�ยนเรยีนรู ้สรา้งความไวว้างใจกนั และถ่ายทอดความรูร้ะหว่างกนัและกนั 
   ประเวศ วะส ี(2548: 19) ความรูแ้บ่งเป็น 2 ประเภท ดงันี
 
   1. ความรูใ้นตํารา เป็นความรูท้ี�ไดม้าจากกระบวนการทางวทิยาศาสตร ์การศกึษา 
วจิยั และมกีารบนัทกึในรปูแบบต่าง ๆ ใชใ้นการแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้ถ่ายทอดไปยงัผูอ้ื�นไดง้่าย เช่น 
หนังสอื ตํารา จดหมายเหตุ คู่มอืปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
   2. ความรูใ้นตวัคน เป็นความรู ้ความชํานาญหรอืความเชี�ยวชาญที�มอียู่ในตวัแต่ละ
บุคคลที�ไดม้าจากประสบการณ์และการทํางาน เช่น ทกัษะในการทํางาน งานฝีมอื หรอืการคดิเชงิ
วเิคราะห ์เป็นตน้ 
   คมูาร ์(Kumar. 2010: 25) ไดจ้าํแนกประเภทของความรูแ้ตกต่างไปจากนกัวชิาการ
ท่านอื�น กล่าวคอื ไดแ้บ่งความรูเ้ป็น 3 ประเภท ดงันี
 
   1. ความรูช้ดัแจง้ เป็นความรูท้ี�อยูใ่นรปูแบบที�สื�อสารงา่ย ชดัเจน มเีหตุมผีล เช่น 
รายงาน คู่มอื นโยบาย เป็นตน้  
   2. ความรูฝ้งัลกึ เป็นกระบวนทางความคดิที�อยูใ่นตวับุคคล ความรูช้นิดนี
สามารถ
พฒันาและแบ่งปนัได ้และเป็นความรูท้ี�ก่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั เช่น ความเชี�ยวชาญ
เฉพาะดา้น เทคนิคการทํางาน เป็นต้น 
    3. ความรูท้างวฒันธรรม เป็นความรูใ้นที�เกดิจากฐานคต ิเช่น ความเชื�อส่วนบุคคล 
ความศรทัธา ค่านิยม เป็นตน้ 
 สาํหรบัการจาํแนกประเภทของความรูท้ี�นิยมถูกนําไปใชอ้้างองิอย่างแพร่หลาย คอื การจาํแนก
ประเภทความรูข้องนาโนกะและทาคูช ิซึ�งแบ่งความรูอ้อกเป็น 2 ประเภท คอื ความรูช้ดัแจง้และความรู้
ฝงัลกึ เมื�อพจิาณาแลว้จะเหน็ว่าความรูใ้นองคก์รส่วนใหญ่จะเป็นความรูป้ระเภทฝงัลกึมากกว่าความรู้
ชดัแจง้ ดงันั 
นการนํากระบวนการความรูจ้งึเป็นเครื�องมอืสําคญัที�ช่วยยกระดบัความรูฝ้งัลกึในตวับุคคล
ใหก้ลายเป็นความรูช้ดัแจง้ที�สามารถแบ่งปนัแลกเปลี�ยนเรยีนรูแ้ละใชป้ระโยชน์ในองคก์รต่อไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีการจดัการความรู้  
 ความหมายของการจดัการความรู้ 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการจดัการความรูไ้วห้ลากหลาย ซึ�งสามารถสรปุได ้ดงันี
 
 วอิกิ (Wiig. 1995: 8) ใหค้วามหมายของการจดัการความรู ้หมายถงึ พื
นฐานการจดัการ
ทรพัยส์นิทางปญัญาขององคก์ร และการเพิ�มผลกําไรจากองคค์วามรูข้ององคก์ร 
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 นิวแมน และคอนราด (Newman; & Conrad.  1999: 3-5) ใหค้วามหมายของการจดัการ
ความรู ้หมายถงึ เป็นกลุ่มกระบวนการต่าง ๆ ที�ดําเนินการเกี�ยวกบัการสรา้ง การแพร่กระจาย และ
การใชป้ระโยชน์จากความรูข้องบุคคลและองคก์รที�มอียูใ่นปจัจบุนัและเพิ�มมลูค่าองคค์วามรูใ้นอนาคต 
 กรอฟฟ์ และโจนส ์(Groff; & Jones.  2003: 2) ใหค้วามหมายของการจดัการความรู ้หมายถงึ 
การจดัการความรูเ้ป็นเครื�องมอื วธิกีารและกลยุทธใ์นการรกัษา การวเิคราะห ์การจดัการ การสรา้ง และ
การแบ่งบนัความรูค้วามชาํนาญ 
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548: 4) ใหค้วามหมายของการจดัการความรู ้
หมายถงึ การรวบรวมองคค์วามรูท้ี�มอียู่ในองคก์รที�กระจดักระจายในตวับุคคลหรอืเอกสารมาพฒันา
ใหเ้ป็นระบบ เพื�อใหทุ้กคนในองคก์รสามารถเขา้ถงึความรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้ ้รวมทั 
งสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รมคีวามสามารถในเชงิแขง่ขนัสงูสุด 
 วจิารณ์ พานิช (2548: 3) ใหค้วามหมายของการจดัการความรู ้หมายถงึ เครื�องมอืที�ใชใ้น
การบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 3 ประการไปพรอ้ม ๆ กนั ไดแ้ก่บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุเป้าหมาย
การพฒันาคน และบรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 
 สรปุไดว้่า การจดัการความรู ้หมายถงึ กระบวนการนําความรูจ้ากภายในและการเรยีนรู้
จากภายนอกองคก์รมาผ่านกระบวนการต่าง ๆ ไดแ้ก่ การแสวงหา การสรา้ง จดัเกบ็ รวบรวม การ
จดัระบบ แลกเปลี�ยนและใชค้วามรู ้เพื�อเพิ�มคุณค่าใหก้บัความรู ้ทาํใหเ้กดิการไหลเวยีนของความรู้
ทั �วทั 
งองคก์ร เกดิเป็นความรูใ้หมท่ี�สามารถนําไปพฒันาหรอืประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิาน 
 ความสาํคญัของการจดัการความรู้ 
 ในยุคอุตสาหกรรมการวดัความสําเรจ็ขององค์กรมกัจะวดัจากการแข่งขนัในดา้นการผลติ 
กําไรจากผลดาํเนินการ ความประหยดั อตัราผลตอบแทนจากการขายหรอืสภาพคล่องกระแสเงนิสด 
ซึ�งตวัชี
วดัดงักล่าวสามารถตเีป็นมลูค่าทางบญัชไีดเ้ป็นหลกั ซึ�งแตกต่างจากการวดัความสําเรจ็ของ
องคก์รในปจัจบุนัที�วดัจากขดีความสามารถในการสรา้งคุณค่าและมลูค่าเพิ�มใหก้บัองคก์รโดยมปีจัจยั
สาํคญั ไดแ้ก่ ผูนํ้าองคก์ร ความรู ้ความสมัพนัธก์บัลกูคา้ และภาพลกัษณ์ของตราสนิคา้ที�จะส่งผลให้
ลกูคา้เกดิความเชื�อ ความศรทัธาและคาดหวงัว่าศกัยภาพขององคก์รที�มอียู่จะทําใหไ้ดร้บัสนิคา้และ
บรกิารที�มคีุณภาพ (บดนิทร ์วจิารณ์.  2547: 25) 
 คาคาบาดส ์โคซมนิ และคาคาบาดส ์(Kakabadse; Kouzmin; & Kakabadse.  2001: 137) 
กล่าวว่า ความรูเ้ป็นสนิทรพัยท์ี�มคี่าที�สุดขององค์กร องคก์รใดที�มคีวามรูแ้ละมกีารพฒันาความรูไ้ป
อย่างต่อเนื�องจงึเป็นองค์กรที�มศีกัยภาพและได้เปรยีบในเชงิแข่งขนั ซึ�งสอดคล้องแนวคดิของวอิกิ 
(Wiig.  1995: 3) และ แซค (Zack.  2003: 3) ที�กล่าวว่า องคก์รธุรกจิมกีารแข่งขนัอย่างต่อเนื�องมกีาร
พฒันาวธิกีารทํางาน ผลผลติ และคุณภาพงานบรกิาร ซึ�งเครื�องมอืสําคญัคอืความรู ้องค์กรที�มอีงค์
ความรูจ้ะไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัและการที�จะดํารงความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัไวไ้ดน้ั 
นย่อมขึ
นอยู่
กบัความสามารถขององค์กรที�จะทําให้วงจรการเรยีนรูห้มุนได้รวดเรว็ ต่อเนื�อง และมกีระบวนการใน
การจดัการความรูอ้ยา่งเป็นระบบ ซึ�งจากแนวคดิดงักล่าวนี
นานาประเทศทั �วโลกรวมทั 
งประเทศไทย
ไดนํ้าเอากระบวนการจดัการความรูม้าใชเ้พื�อพฒันาบุคลากร ถ่ายทอดองคค์วามรู ้และสรา้งแนวทาง
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เพื�อเพิ�มประสทิธผิลของงาน ทําให้เกดิความมอืร่วมใจผลกัดนัให้เกดิการแลกเปลี�ยนความรู ้ซึ�งจะ
นําไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ความรูท้ี�มอียู่ในองคก์รจะกลายเป็นจุดอ่อนถ้าความรูน้ั 
นอยู่กบับุคคล
ใดบุคคลหนึ�งมากแลว้ไม่มกีารแบ่งปนั เมื�อหน่วยงานสูญเสยีบุคคลนั 
นไปความรูท้ี�สะสมในตวับุคคล
กส็ูญสิ
นไปด้วย ดงันั 
นกระบวนการจดัการความรูจ้งึเป็นเครื�องมอืสําคญัที�จะทําให้องคก์รนําความรู้
นั 
นมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ การที�องคก์รจะทําองคค์วามรูม้าใชป้ระโยชน์ไดง้่ายและแพร่กระจายไปทั �ว
ทั 
งองค์กรจงึต้องอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารช่วยขบัเคลื�อนความรูน้อกจากนี
ระบบ
ฐานขอ้มลูที�ทนัสมยักม็สี่วนช่วยใหก้ารจดัการความรูม้ปีระสทิธภิาพมากยิ�งขึ
น 
 การจดัการความรูม้คีวามสาํคญัต่อองคก์รกล่าวโดยสรปุได ้4 ประเดน็หลกั ดงันี
 
  1. พฒันางาน กล่าวคอื องคก์รใชป้ระโยชน์จากทรพัยส์นิทางปญัญาที�มอียู่เพื�อพฒันา
และการยกระดบัผลติภณัฑ ์ทําใหลู้กคา้เกดิความศรทัธา เชื�อมั �นในผลติภณัฑแ์ละบรกิารสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัเช่น ลขิสทิธิ vสทิธบิตัร เครื�องหมายการคา้เป็นตน้  
  2. พฒันาคน ซึ�งในที�นี
คอื บุคลากรทุกระดบัในองคก์รเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิและ
สรา้งสรรคผ์ลงานหรอืบรกิารใหม ่ๆ ทาํใหอ้งคก์รมบุีคลากรที�มคีวามรู ้
  3. พฒันาฐานความรูข้ององค์กรเป็นการเพิ�มพูนทุนความรูห้รอืทุนปญัญาขององคก์ร
กลายเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้
  4. พฒันาสงัคม กล่าวคอื การจดัการความรู้นอกจากจะเกดิประโยชน์กบัองค์กรและ
บุคลากรขององค์กรแล้ว การจดัการความรู้ยงัส่งผลทําให้เกดิสงัคมแห่งการเรยีนรู้ สงัคมแห่งภูมิ
ปญัญาที�จะช่วยในการพฒันาประเทศต่อไปอกีดว้ย  
 ทฤษฎีการจดัการความรู้ 
 แมว้่าการจดัการความรูจ้ะมกีารกล่าวถงึมาเกนิกว่าทศวรรษ อกีทั 
งหลายประเทศทั �วโลกมี
การนํากระบวนการจดัการความรูไ้ปใช้ในองค์กรอย่างแพร่หลาย แต่จนถงึปจัจุบนักรอบความคดิ
ของการจดัการความรูย้งัมคีวามแตกต่างกนัค่อนขา้งมาก นักวชิาการและผูเ้ชี�ยวชาญทางด้านการ
จดัการความรูไ้ดนํ้าเสนอกรอบความคดิการจดัการความรูไ้วห้ลายรปูแบบ ดงันี
 
 โนนากะ และทาคูช ิ(Nonaka; & Takeuchi.  1995: 71-72) นําเสนอกรอบการจดัการความรู้
ที�เรยีกว่า วงจรความรูแ้บบ SECI (SECI model) ซึ�งอธบิายการเปลี�ยนแปลงของความรูท้ี�เกดิจากการ
ผสมผสานระหว่างความรูท้ี�ชดัแจง้และความรูท้ี�ฝงัลกึอยูใ่นตวับุคคลทาํใหเ้กดิการเรยีนรู ้เมื�อเกดิการ
เรยีนรูม้ากขึ
นกส็รา้งความรูใ้หม่มากขึ
น เมื�อนําความรูเ้ก่ามาบูรณาการกบัความรูใ้หม่กจ็ะก่อใหเ้กดิ
ความรูใ้หมข่ึ
นอกี เป็นการต่อยอดความรูค้ลา้ยเกลยีวหมุนไปเรื�อย ๆ ไม่มทีี�สิ
นสุด ซึ�งวงจรความรูแ้บบ 
SECI ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ 
  1. การปฏสิมัพนัธท์างสงัคม (S = Socialization) เป็นการสรา้งความรูด้ว้ยการแบ่งปนั
ประสบการณ์โดยการพบปะพดูคุย สมัมนา หรอืฝึกอบรมซึ�งจะเป็นการถ่ายทอดแบ่งปนัความรูไ้ปยงั
ผูอ้ื�น 
  2. การปรบัเปลี�ยนสู่ภายนอก (E = Externalization) เป็นการนําความรูใ้นตวับุคคลที�
ไดนํ้ามาพดูคุยกนัถ่ายทอดออกมาใหเ้ป็นสิ�งที�จบัตอ้งไดห้รอืเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
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  3. การผสมผสาน (C = Combination)เป็นการผสมผสานความรูท้ี�ชดัแจง้มารวมกนั 
และสรา้งสรรคส์ิ�งใหม่ๆ  เพื�อใหส้ามารถนําความรูน้ั 
นไปใชใ้นทางปฏบิตัไิด ้
  4. การปรบัเปลี�ยนสู่ภายใน (I = Internalization) เป็นการนําความรูท้ี�ไดม้าใหม่ไปใช้
ปฏบิตัจิรงิโดยการฝึกคดิ ฝึกแกป้ญัหาจนกลายเป็นความรูแ้ละปรบัปรงุตนเอง 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคดิวงจรความรูแ้บบ SECI 
 

  ที�มา: Nonaka, Ikujiro; & Takeuchi, Hirotaka.  (1995).  The Knowledge-creating 
Company: How Japanese Companies Create the Dynamics of Innovation.  pp. 71-72. 
 
 วอิกิ (Wiig.  1995: 23) อธบิายว่า วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัการความรูค้อืเพื�อใหเ้กดิ
ความคดิที�สรา้งสรรคใ์นองคก์รและเพื�อการเลอืกใชค้วามรูอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยแบ่งองคป์ระกอบ
การจดัการความรูอ้อกเป็น 3 กลุ่มเรยีกว่า สามเสาหลกัของการจดัการความรู ้(The three pillars of 
knowledge management) หรอืตวัแบบการจดัการความรูข้องวอิกิ (Wiig model) ดงันี
  
  1. การแสวงหาความรูท้ี�จาํเป็น (Explore the knowledge and its adequacy) ประกอบดว้ย 
การสาํรวจความรู ้การแบ่งหมวดหมู ่การวเิคราะหค์วามรูแ้ละกจิกรรมที�เกี�ยวขอ้ง การเรยีบเรยีง และ
นําเสนอความรู ้
  2. การประเมนิคุณค่าของความรู ้(Find the value of knowledge) เป็นหาคุณค่าของ
ความรู ้เพื�อใหผู้ใ้ชนํ้าไปประกอบการตดัสนิใจในการใชค้วามรู ้
  3. การจดัการกบัความรู ้(Manage knowledge actively) เป็นการสงัเคราะหค์วามรูแ้ละ
กจิกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัความรู ้
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ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคดิการจดัการความรูข้องวอิกิ 
 

  ที�มา: Wiig, Karl M.  (1994).  Knowledge Management.  p. 23. 
 

 การจดัการความรูใ้นประเทศไทย รเิริ�มโดยสถาบนัส่งเสรมิการจดัการความรูเ้พื�อสงัคม (สคส.) 
ที�ศกึษาและพฒันาศาสตรด์า้นการจดัการความรูโ้ดยผ่านโครงการนํารอ่งและใหทุ้นเพื�อศกึษาวจิยั
ทฤษฎจีดัการความรูจ้ากต่างประเทศจนไดโ้มเดลการจดัการความรูท้ี�หลากหลาย ดงันี
 
  1. โมเดลปลาท ูซึ�งประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ (ประพนธ ์ผาสุกยดื.  2551?: ออนไลน์)   
   1.1 ส่วนหวัปลา (Knowledge Vision- KV) หมายถงึ ส่วนที�เป็นเป้าหมาย วสิยัทศัน์ 
หรอืทศิทางของการจดัการความรู ้ 
   1.2 ส่วนตวัปลา (Knowledge Sharing-KS) เป็นส่วนของการแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้
ความรูป้ระสบการณ์ ความเชี�ยวชาญที�มอียูใ่นตวับุคคลใหเ้กดิการหมนุเวยีนความรู ้ยกระดบัความรู ้
และทาํใหเ้กดินวตักรรม ตวัปลาถอืว่าเป็นหวัใจสาํคญัและเป็นส่วนที�ยากที�สุดในกระบวนการจดัการ
ความรู ้
   1.3 ส่วนหางปลา (Knowledge Assets-KA) เป็นส่วนของคลงัความรูห้รอืขมุความรู ้
ซึ�งไดจ้ากการเกบ็สะสมความรูแ้ละจากการแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้ซึ�งเทคโนโลยสีารสนเทศจะมสี่วนสําคญั 
ในการนําความรูไ้ปเผยแพร่และแลกเปลี�ยนหมนุเวยีนใชป้ระโยชน์ต่อไป 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิการจดัการความรูโ้มเดลปลาทู 
 

 ที�มา: ประพนธ ์ผาสุกยดื.  (2551?).  เอกสารประกอบการสมัมนาหวัขอ้ จดัการความรู ้
ตามดคูวามคดิ เพื =อพฒันาความคดิ.  ไมป่รากฏเลขหน้า. 
  
  2. โมเดลปลาตะเพยีน เป็นกรอบความคดิที�เป็นบทขยายความของโมเดลปลาทูในส่วน
หวัปลา หรอืเรยีกว่า การกําหนดวสิยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) หรอืเป้าหมายร่วม (Common Goal)
จากนั 
นจงึดําเนินการตามเป้าหมายซึ�งเปรยีบเสมอืนการที�ปลาเลก็ทุกตวัว่ายนํ
าไปในทศิทางเดยีวกนั
มอีสิระในการปฏบิตังิานภายใต้เป้าหมายเดยีวกนั ซึ�งระหว่างการดําเนินกจิกรรมการจดัการความรู้
ทุกหน่วยงานยอ่ยตอ้งคอยตรวจสอบว่าหวัปลาเลก็ของตนว่าหนัไปทศิทางเดยีวกบัหวัปลาใหญ่ของ
องคก์รหรอืไม ่(วจิารณ์ พานิช.  2549: ออนไลน์) ดงัภาพประกอบ 5 
 

วิสัยทัศน
/พันธกิจ
Vision/Mission

หัวปลา
Knowledge Vision (KV)

ป"จจัย/ประเด็นท่ี 1
KV1

ป"จจัย/ประเด็นท่ี 2
KV2

ป"จจัย/ประเด็นท่ี 3
KV3

ประเด็น

2A

ประเด็น

2B 

ประเด็น

2C

องค�กร

ฝ�าย

แผนก

 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลปลาตะเพยีน 
 

  ที�มา: วจิารณ์ พานิช.  (2548).  เสน้ทางสู่สงัคมแห่งการเรยีนรู.้  ไมป่รากฏเลขหน้า.  และ 
https://sites.google.com/site/km159classesthursadayblueone/kar-cadkar-khwam-ru/model-
pla-tapheiyn 
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 กระบวนการจดัการความรู้ 
 นกัวชิาการดา้นการจดัการความรูไ้ดม้กีารแบ่งขั 
นตอน ลําดบัขั 
น หรอืกระบวนการจดัการ
ความรูแ้ตกต่างกนัไป อาทเิช่น  
 นิวแมน และคอนราด (Newman; & Conrad.  1999: Online) เสนอกรอบความคดิเกี�ยวกบั
ความรูใ้หมจ่ากภายในและภายนอกองคก์รเขา้มาจดัเกบ็เพิ�มเตมิในระบบ รวมถงึการพฒันาความรู้
เดมิที�มอียูใ่หท้นัสมยักระบวนการจดัการความรูว้่า ประกอบดว้ย 4 ขั 
นตอน กล่าวคอื  
  1. การสรา้งความรู ้(Knowledge creation) หมายถงึ การสรา้ง และการแสวงหาความรู้
เพื�อใหไ้ด ้
  2. การสงวนรกัษาความรู ้(Knowledge retention) หมายถงึ กระบวนการในการรกัษา
ความรูใ้หค้งอยูใ่นองคก์ร รวมทั 
งการประเมนิคุณค่าความรู ้เช่น การจดัเกบ็องคค์วามรูไ้วใ้นระบบ 
การจดัทําฐานขอ้มลู การจดัทาํแฟ้มขอ้มลู เป็นต้น 
  3. การถ่ายทอดความรู ้(Knowledge transfer) หมายถงึ นําความรู ้ประสบการณ์ ทกัษะ 
และความชํานาญต่าง ๆ ที�จะเป็นประโยชน์ในการทาํงานถ่ายทอดจากคนหนึ�งไปสู่อื�น ๆ ดว้ยวธิกีาร
ต่าง ๆ ที�ส่งผลใหค้วามรูไ้หลเวยีนไปทั �วองคก์ร เช่น ตดิต่อสื�อสาร การแปล การเสวนา การ
กลั �นกรองขอ้มลู และการใหข้อ้มลู เป็นตน้ 
  4. การนําความรูไ้ปใช ้(Knowledge utilization) หมายถงึ การที�บุคคลนําความรูไ้ปใช้
ในการสนบัสนุนการทํางาน รวมถงึการนําความรูไ้ปใชใ้นกระบวนการทางธุรกจิเพื�อพฒันาผลติภณัฑ ์
 

การสร�างความรู�
(Creation)

การนําความรู�ไปใช�
(Utilization)

การถ&ายทอดความรู�
(Transfer)

การสงวนรักษาความรู�
(Retention)

 
   

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคดิการจดัการความรูข้องนิวแมนและคอนราด 
 

 ที�มา: Newman, Brian; & Conrad, Kurt W.  (1999).  A Framework for Characterizing 
Knowledge Management Methods, Practices, and Technologies.  p. 2. 
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  พรอบ ราฟ และรอมฮารท์ (Probst; Raub; & Romhardt.  2000: 89) นําเสนอองคป์ระกอบ
การจดัการความรูท้ี�ประสบความสาํเรจ็ ซึ�งตอ้งมรีปูแบบและกระบวนการ 6 ขั 
นตอน ดงันี
 
   1. การระบุความรู ้(Knowledge identification) เป็นขั 
นตอนเกี�ยวขอ้งกบัการจาํแนก
ชนิดของความรู ้กําหนดองคค์วามรูท้ี�จาํเป็นสาํหรบัองคก์ร เพื�อใหส้อดคลอ้งกบับรบิท เป้าหมายหรอื 
ภารกจิขององคก์ร ซึ�งการระบุความรูต้อ้งอยูใ่นขอบเขตที�จาํเป็นสําหรบัการดาํเนินงาน  
   2. การจดัหาความรู ้(Knowledge acquisition) หมายถงึ การสบืเสาะ คน้หา และ
รวบรวมความรูต้ามที�ต่าง ๆ ทั 
งภายในและภายนอกองคก์ร 
   3. การพฒันาความรู ้(Knowledge development) หมายถงึ การพฒันาและสรา้ง
ความรูใ้หม่จากทกัษะความเชี�ยวชาญหรอืความชํานาญของแต่ละบุคคลที�ได้จากการแสวงหาความรู้
ในลกัษณะของการแลกเปลี�ยนประสบการณ์ การแลกเปลี�ยนความคดิเหน็ระหว่างบุคคลในกลุ่ม 
   4. การแลกเปลี�ยน/การกระจายความรู ้(Knowledge sharing/distribution) หมายถงึ 
การขยายความรูเ้พื�อให้บุคคลได้แลกเปลี�ยนความรู้ซึ�งกนัและกนั โดยถือเป็นหวัใจสําคญัของการ
จดัการความรู ้เช่น การสรา้งเครอืขา่ยความรู ้การเรยีนรูร้ว่มกนั การแลกเปลี�ยนความรู ้เป็นตน้ 
   5. การเกบ็รกัษาความรู ้(Knowledge retention) หมายถงึ การจดัเกบ็ความรูท้ี�สรา้ง
ขึ
นหรอืที�ไดม้าเพื�อใหเ้กดิความสะดวกและรวดเรว็ต่อการนําไปใช ้เช่น การบนัทกึเป็นลายลกัษณ์
อกัษร การบนัทกึในฐานขอ้มลูผูเ้ชี�ยวชาญ เป็นตน้ 
   6. การนําความรูไ้ปใช ้(Knowledge utilization) หมายถงึ การขยายและนําความรู้
ที�จดัเกบ็มาใชป้ระโยชน์ เช่น การใหค้าํปรกึษา การจดัฝึกอบรม การจดันิทรรศการ ตลอดจนการ
อํานวยความสะดวกในการเขา้ถงึความรูใ้นฐานขอ้มลู การใหบ้รกิารสถานที�และเครื�องมอื เป็นตน้ 
  วอิกิ (Wiig. 1995: 23) ไดแ้บ่งกระบวนการจดัการความรูไ้ว ้4 ขั 
นตอน ดงันี
  
   1. การสรา้ง (Creation) คอื การแสวงหาความรูแ้ละการสรา้งความรูข้ ึ
นมาใหม่ 
   2. การรกัษาความรูไ้ว ้(Manifestations) คอื วธิกีารจดัการและจดัระบบความรูท้ี�มี
ในองคก์ร 
   3. การใช ้(Use) คอื วธิทีาํใหอ้งคค์วามรูท้ี�มอียูถู่กนําไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมเพื�อ
ประกอบการตดัสนิใจและแกไ้ขปญัหาที�เกดิขึ
นในการปฏบิตังิานได ้ 
   4. การถ่ายโอน (Transfer) คอื วธิกีารในการแผ่ขยายความรูไ้ปใหค้รอบคลุมทั �วทั 
ง
องคก์ร  
  บดนิทร ์วจิารณ์ (2547: 45-46) นําเสนอกระบวนการจดัการความรูไ้ว ้5 ขั 
นตอน ดงันี
 
   1. การกําหนดชนิดของความรู ้เพื�อตอบสนองกลยทุธข์ององคก์รหรอืการปฏบิตังิาน 
คอื การหาองคค์วามรูห้ลกัขององคก์ร (Core competency) ซึ�งองคค์วามรูนี้
ตอ้งสามารถสรา้งความ
แตกต่างเมื�อเปรยีบเทยีบกบัคู่แขง่ไดอ้ยา่งเด่นชดั 
   2. การสรา้งความรู ้เช่น การส่งบุคลากรไปศกึษาเพิ�มเตมิ การสอนงานในองคก์ร  
การเรยีนรูจ้ากความสาํเรจ็ของผูอ้ื�น และการเทยีบเคยีง (Benchmarking) เป็นตน้ 
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   3. การแสวงหาและจดัเกบ็องคค์วามรูใ้นองคก์รใหเ้ป็นระบบ ทั 
งความรูช้ดัแจง้และ
ความรูฝ้งัลกึเพื�อเป็นทุนความรูข้ององคก์รซึ�งพรอ้มต่อการยกระดบัความรูแ้ละขยายความรูใ้หท้ั �วทั 
ง
องคก์รไดโ้ดยงา่p 
   4. การแลกเปลี�ยนและแบ่งปนัความรู ้ซึ�งมหีลากหลายรูปแบบและหลายช่องทาง 
เช่น การจดังานสมัมนาแลกเปลี�ยนความรู้ การสอนงาน การถ่ายโอนความรู้ในลกัษณะเสมอืน 
(Virtual) โดยผ่านระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอรแ์ละระบบ E-learning เป็นตน้ 
   5. การใชป้ระโยชน์ คอื การนําความรูท้ ั 
งที�มอียู่แลว้และไดม้าจากการแสวงหาจาก
แหล่งความรูต่้าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน ซึ�งก่อใหเ้กดิประโยชน์และเกดิเป็นปญัญาปฏบิตัขิ ึ
น 
ทาํใหเ้กดิการขยายระดบัความรูแ้ละขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ร 
  สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ; และ สถาบนัเพิ�มผลผลติแห่งชาต ิ(2548: 
54-58) ไดอ้ธบิายกระบวนการจดัการความรู ้7 ขั 
นตอน ซึ�งนํามาใชเ้ป็นแนวทางการจดัการความรู้
ของหน่วยงานราชการ ดงันี
 
   1. การบ่งชี
ความรู ้ (Knowledge identification) คอื ขั 
นตอนการคน้หาว่าองคก์รมี
ความรูอ้ะไร รปูแบบใดอยู่ที�ใคร และความรูใ้ดบา้งที�องคก์รจาํเป็นต้องม ีซึ�งองคก์รสามารถใชแ้ผนที�
ความรูเ้ป็นเครื�องมอืในการระบุความรูข้ององคก์รได ้เนื�องจากแผนที�ความรูจ้ะทําใหท้ราบว่าองคก์ร
มคีวามรูใ้ดบา้ง องคก์รจะแสวงหาความรูท้ี�ตอ้งการไดจ้ากแหล่งใดและมคีวามรูท้ี�ทบัซอ้นกนัระหว่าง
หน่วยงานหรอืไม ่    
   2. การสรา้งและแสวงหาความรู ้(Knowledge creational acquisition) คอื การเสาะ
แสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ สาํหรบัความรู้ที�จาํเป็นต้องมแีต่ยงัไม่มนีั 
น องค์กร
สามารถสรา้งความรูด้งักล่าวไดจ้ากความรูเ้ดมิที�มอียู่หรอืแสวงหาความรูจ้ากภายนอกกไ็ด ้ปจัจยั
สาํคญัที�จะทาํให้ขั 
นตอนนี
ประสบความสาํเรจ็ คอื บรรยากาศและวฒันธรรมองค์กรที�เอื
อต่อการ
แลกเปลี�ยนเรยีนรู ้ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารที�มปีระสทิธภิาพ ตลอดจนการส่งเสรมิ
และสนบัสนุนของผูนํ้าองคก์ร  
   3. การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ (Knowledge organization) คอื กระบวนการจดัทํา
สารบญัหรอืการแบ่งประเภทความรูเ้พื�อใหก้ารจดัเกบ็และรวบรวม การคน้หา การเขา้ถงึ และการนํา
ความรูม้าใชส้ามารถทําไดง้่ายและรวดเรว็ การแบ่งชนิดหรอืประเภทของความรูอ้าจแบ่งได้ตามลกัษณะ
การใชง้านหรอืการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร เช่น ความเชี�ยวชาญของบุคลากร ลําดบัเหตุการณ์ 
หวัขอ้หรอืหวัเรื�อง เป็นตน้ 
   4. การประมวลและกลั �นกรองความรู ้(Knowledge codification and refinement)  
คอื กระบวนการจดัทําหรอืปรบัปรุงรูปแบบของเอกสารความรูใ้ห้เป็นมาตรฐานเดยีวกนั เช่น การ
จดัทําอภธิานศพัท์ การแปล เรยีบเรยีง หรอืปรบัปรุงเนื
อหา เป็นต้น ซึ�งการประมวลและกลั �นกรอง
ความรูนี้
จะทาํใหค้วามรูข้ององคก์รมคีวามเที�ยงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้
   5. การเขา้ถงึความรู ้ (Knowledge access) คอื การนําความรูท้ี�ไดร้บัการบนัทกึ
และจดัเกบ็ออกมาใชป้ระโยชน์ได ้ซึ�งสามารถทาํได ้2 วธิ ีดงันี
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    5.1 การส่งขอ้มลู (Push) คอื การใหค้วามรูห้รอืขอ้มลูโดยผูร้บัไมไ่ดร้อ้งขอหรอื
แสดงความตอ้งการ เช่น การจดับอรด์ประชาสมัพนัธ ์การส่งหนงัสอืเวยีนแจง้ขา่วสารต่าง ๆ เป็นตน้ 
    5.2 การใหโ้อกาสเลอืกใชค้วามรู ้(Pull) คอื การที�ผูร้บัสามารถเลอืกรบัหรอืใช้
แต่เฉพาะขอ้มลูหรอืความรูท้ี�ตอ้งการหรอืที�สนใจเท่านั 
น เช่น การส่งอเีมลแจง้หวัขอ้สมัมนา ประชุม 
อบรมแก่บุคลากรแต่ละวชิาชพี เป็นตน้  
   6. การแบ่งปนัแลกเปลี�ยนความรู ้(Knowledge sharing) คอื ขั 
นตอนที�บุคลากรนํา
ความรู ้ประสบการณ์ ทกัษะ และความชํานาญต่าง ๆ ที�จะเป็นประโยชน์ในการทาํงานมาแลกเปลี�ยน 
แบ่งปนักนั ซึ�งจะทําใหเ้กดิการเรยีนรูร้ว่มกนัภายในองคก์ร ตวัอยา่ง เช่น การทาํงานแบบทมีขา้ม
สายงาน ชุมชนนกัปฏบิตั ิการใชร้ะบบพี�เลี
ยง การหมุนเวยีนงาน เป็นตน้ 
   7. การเรยีนรู ้(Learning) คอื กระบวนการแสวงหาความรูใ้หมต่ามความสนใจเพื�อ
เพิ�มพูนและพฒันาทกัษะความสามารถและความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร อาจกล่าวไดว้่าการเรยีนรู้
เป็นวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู ้ดงันั 
น องคก์รจงึจาํเป็นจะตอ้งกระตุน้และสรา้งบรรยากาศให้
บุคลากรกลา้คดิ กลา้ทํา กลา้ลองผดิ ลองถูก ซึ�งการเรยีนรูด้งักล่าวจะทาํใหเ้กดิความรูใ้หม ่ๆ อนัจะ
นําไปสู่การเพิ�มพนูองคค์วามรูข้ององคก์รที�มอียูแ่ลว้ใหม้ากขึ
นเรื�อย ๆ กลายเป็นวงจรที�ไม่มทีี�สิ
นสุด
ที�เรยีกว่า วงจรการเรยีนรู ้ดงันั 
นองคก์รจงึตอ้งมั �นใจว่าทุกองคป์ระกอบของระบบการจดัการความรู้
จะตอ้งมกีารบูรณาการกนัเพื�อใหว้งจรการเรยีนรูนี้
สามารถหมนุไดอ้ย่างต่อเนื�อง 
 จากแนวคดิเกี�ยวกบักระบวนการจดัการความรูจ้ากผูเ้ชี�ยวชาญหลาย ๆ ท่านขา้งตน้ สามารถ
สรปุไดว้่า กระบวนการจดัการความรูป้ระกอบไปดว้ย 4 ขั 
นตอนหลกั ไดแ้ก่ 1. การสรา้งและแสวงหา
ความรู ้2. การจดัระบบความรู ้3. การถ่ายทอดความรู ้และ 4. การใชค้วามรู ้ดงัตาราง 1 
 
 
   
 
 
 



 

 

ตาราง 1 การเปรยีบเทยีบและสงัเคราะหก์ระบวนการจดัการความรู ้
 

กระบวนการ 
จดัการความรู ้

Newman; & Conrad 
(1999) 

Probst; Raub & Romhardt. 
(2000) 

Wiig 
(1995) 

บดินทร ์วิจารณ์ 
(2547) 

สาํนักงานคณะกรรมการ 
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

1. การสรา้งและแสวงหา
ความรู ้

1.การสรา้งความรู ้ 
(Knowledge creation) 

1.การกาํหนดความรู ้ 
(Knowledge identification) 

1.การสรา้ง (Create) 1.การกาํหนดชนิดของ
ความรู ้

1.การบ่งชี
ความรู ้
(Knowledge identification) 

 
 

2.การจดัหาความรู ้
(Knowledge acquisition) 

 2.การสรา้งความรู ้
 

2.การสรา้งและแสวงหาความรู ้ 
(Knowledge creational 
acquisition) 

2. การจดัระบบความรู ้ 2.การสงวนรกัษาความรู ้
 (Knowledge retention) 

3.การจดัเกบ็ความรู ้
(Knowledge storing) 

 
- 

3.การแสวงหาและจดัเกบ็
องคค์วามรู ้

3.การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ 
(Knowledge organization) 

 

  

  4.การประมวลและกลั �นกรอง
ความรู ้
 (Knowledge codification and 
refinement) 

3. การถ่ายทอดความรู ้ 3.การถ่ายทอดความรู ้ 
(Knowledge transfer) 

4.การถ่ายทอดความรู ้
(Knowledge transfer) 

2.การนําเสนอ 
(Manifest) 

4.การแลกเปลี�ยนและ
แบ่งปนัความรู ้

5.การเขา้ถงึความรู ้
(Knowledge access) 

 
  

3.การถ่ายทอด 
(Transfer) 

 6.การแบ่งปนัแลกเปลี�ยน
ความรู ้(Knowledge sharing) 

4. การใชค้วามรู ้ 4.การนําความรูไ้ปใช้
(Knowledge utilization 

5.การนําความรูไ้ปใช้
(Knowledge utilization) 

4.การใช ้(Use) 5.การใชป้ระโยชน์ 
 

7.การเรยีนรู ้(Learning) 
 

 
 

6.การพฒันาความรูใ้หม่ 
(Knowledge development) 
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ภาพประกอบ 7 กระบวนการจดัการความรูท้ี�สงัเคราะหไ์ด ้

4. การใช้ความรู้ 
    - การนําความรูม้าใช ้(Knowledge 
utilization) 
   - การใช ้(Use) 
   - การพฒันาความรูใ้หม ่(Knowledge 
development) 
   - การใชป้ระโยชน์ 
   - การเรยีนรู ้(Learning) 

3. การถ่ายทอดความรู ้
    - การถ่ายทอดความรู ้(Knowledge transfer) 
    - การนําเสนอ (Manifest) 
    - การแลกเปลี�ยนและแบ่งปนัความรู ้
    - การเขา้ถงึความรู ้(Knowledge Access) 

2. การจดัระบบความรู้ 
    - การสงวนรกัษาความรู ้
(Knowledge retention) 
    - การจดัเกบ็ความรู ้(Knowledge 
storing)   
    - การจดัการความรูใ้หเ้ป็นระบบ  
(Knowledge organization)  

1. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
   - การสรา้งความรู ้(Knowledge 
creation)  
   - การบ่งชี
และกาํหนดความรู ้  
(Knowledge identification) 
   - การสรา้งและแสวงหาความรู ้   

   กระบวนการจัดการความรู� 
(Knowledge Management) 
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ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บัการจดัการความรู้ 
 การนําหลกัการจดัการความรูม้าใชใ้นองคก์รใหป้ระสบความสําเรจ็นั 
น องคก์รจาํเป็นจะตอ้ง
มกีระบวนการจดัการความรูท้ี�มปีระสทิธภิาพและตอ้งคาํนึงถงึปจัจยัต่าง ๆ ที�มคีวามสมัพนัธก์บัการ
จดัการความรูอ้กีดว้ย จากการสงัเคราะหง์านวจิยัและวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งพบว่า ปจัจยัที�สนับสนุน
ใหก้ระบวนการจดัการความรูอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ แบ่งเป็น 2 ดา้น (ดงัตาราง 2) ไดแ้ก่  
 1. ปจัจยัดา้นบุคลากร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื 
  1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
  1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v 
  1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
 2. ปจัจยัดา้นองคก์รประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ คอื 

 2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
 2.2 วฒันธรรมองคก์ร 
 2.3 โครงสรา้งองคก์ร 
 2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ  
 2.5 การวดัและประเมนิผล 
 2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้
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ตาราง 2 ปจัจยัที�ส่งผลต่อความสาํเรจ็ของการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 
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2.1 ผูน้ําและภาวะผูน้ํา � � � � � � � � � � � � � � 14 
2.2 วฒันธรรมองคก์ร  �  � � � � � � �  � � � 11 
2.3 โครงสรา้งองคก์ร       �   �   � � 4 
2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ    � � � �   �  � �  7 
2.5 การวดัและประเมนิผล     � � �     � �  5 
2.6 กลยุทธก์ารจดัการความรู ้       �  � �     3 
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ปัจจยัด้านบคุลากร 
  ปจัจยัดา้นบุคลากรเป็นตวัแปรหนึ�งที�จาํเป็นและมคีวามสาํคญัที�จะตอ้งนํามาศกึษาเพื�อหา
ความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้ององคก์ร ซึ�งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คอื 
 1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง (Self-directed learning) นกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงันี
 
 โนลส ์(Knowles. 1975: 18) ใหค้วามหมายว่า กระบวนการที�บุคคลคดิรเิริ�มการเรยีนความ
ตอ้งการของตนโดยมกีารกําหนดเป้าหมาย การตดิต่อประสานกบับุคคลอื�น การแสวงหาสื�อการเรยีน
และแหล่งความรูเ้ลอืกวธิกีารเรยีนรูจ้นถงึการประเมนิความก้าวหน้าในการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ซึ�งอาจจะ
ไดร้บัหรอืไมไ่ดร้บัความช่วยเหลอืจากผูอ้ื�นกต็าม 
 บรกูฟิลด ์(Brookfield.  2014: ออนไลน์) ใหค้วามหมายว่า การแสวงหาความรูโ้ดยบุคคล
เป็นผู้กําหนดเป้าหมายหรอืสิ�งที�ต้องการรูจ้ากความต้องการและประสบการณ์ของตนมกีารควบคุม
ดา้นเนื
อหา วธิกีาร รวมทั 
งเลอืกวธิกีารประเมนิผลการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ซึ�งในกระบวนการเรยีนรูน้ั 
น
บุคคลอาจกระทาํดว้ยตนเองหรอืขอความช่วยเหลอืจากผูรู้ ้ผูเ้ชี�ยวชาญ หรอืผูม้ปีระสบการณ์ 
 ชยัฤทธิ v โพธสิุวรรณ (2541: 4) ใหค้วามหมายว่า เป็นกระบวนการคน้ควา้หาสิ�งที�อยากรูด้ว้ย
ตนเองหรอือาจจะขอความช่วยเหลอืจากผู้รู ้ซึ�งบุคคลจะเป็นผู้รเิริ�มการเรยีนรูโ้ดยเลอืกเป้าหมาย 
การแสวงหาแหล่งทรพัยากรการเรยีนรู ้การเลอืกวธิเีรยีนรู ้ตลอดจนการประเมนิความก้าวหน้าของ
การเรยีนรูข้องตนเอง  
 สมคดิ อสิระวฒัน์ (2538: 4) ใหค้วามหมายว่า เป็นการแสวงหาความรูโ้ดยบุคคลมคีวามคดิ
รเิริ�มด้วยตนเอง วเิคราะห์ความต้องการเรยีนรูข้องตน มกีารกําหนดเป้าหมายในการเรยีนรูแ้สวงหา
แหล่งขอ้มูลในการเรยีนรูแ้ละคดัเลอืกวธิกีารเรยีนรูท้ี�เหมาะสม ตลอดจนประเมนิผลการเรยีนรูน้ั 
น
ดว้ยตนเอง ซึ�งจะอาศยัความช่วยเหลอืจากบุคคลอื�นหรอืไมก่ไ็ด ้ 
  กล่าวโดยสรุป การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง หมายถงึ กระบวนการเรยีนรูท้ี�บุคคลรเิริ�มการเรยีนรู้
ได้ด้วยตนเองตามความสนใจ โดยมกีารกําหนดเป้าหมายการเรยีนรู ้แสวงหาแหล่งทรพัยากรของ
การเรยีนรู ้เลอืกวธิกีารเรยีนรู ้ตลอดจนการประเมนิความก้าวหน้าของการเรยีนรูข้องตนเอง ซึ�งใน
กระบวนการดงักล่าวบุคคลจะดําเนินการด้วยตนเองหรอืขอความช่วยเหลอืจากผู้รูผู้้เชี�ยวชาญก็ได ้
การเรยีนรูด้้วยตนเองเป็นปจัจยัสําคญัที�ส่งผลต่อการจดัการความรูอ้งค์กร เนื�องจากบุคคลที�มกีาร
เรยีนรูด้ว้ยตนเองจะมคีุณลกัษณะที�เป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู ้กล่าวคอื มคีวามใฝ่รู ้อุตสาหะ พากเพยีร 
และเหน็คุณค่าการจดัการความรูข้ององคก์ร (กนกนารถ ผดุงชยั.  2550: 65; เบญจวรรณ ศรโียธนิ; 
มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v; และ ชุตมิา มาลยั.  2550: 80; สถาบนัส่งเสรมิการจดัการความรูเ้พื�อสงัคม.  
ม.ป.ป.: ออนไลน์) 
 2. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v (Achievement motivation) คาํว่า แรงจงูใจ หมายถงึ สิ�งที�โน้มน้าว
หรอืชกันําใหบุ้คคลเกดิการกระทําหรอืปฏบิตักิาร ส่วนคาํว่า แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v เป็นแรงจงูใจเพื�อให้
ประสบความสําเรจ็ ซึ�งนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี
 
 จฑุารตัน์ เอื
ออํานวย (2553: 135) ใหค้วามหมายว่า แรงจงูใจหรอืความคาดหวงัของบุคคล
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ที�เกดิจากประสบการณ์หรอืความประทบัใจจนเกดิความพยายามที�จะก้าวไปสู่ความสําเรจ็ ซึ�งหาก
งานที�คาดหวงัเกดิผลสาํเรจ็กจ็ะมกีําลงัใจและคาดหวงัถงึความสําเรจ็ในครั 
งต่อไปมากขึ
นกว่าเดมิ และ
ในทางตรงขา้มหากผลที�เกดิขึ
นไม่เป็นไปตามที�คาดหมายไว ้การตั 
งความหวงักจ็ะลดตํ�าลง อาจทําให้
เกดิการทอ้ถอยและไมก่ลา้ที�คาดหวงัทาํสิ�งต่าง ๆ ต่อไปในอนาคต  
 แมคเคลแลนด ์(McClelland.  1987: 100-101) ไดท้าํการวจิยัและสรปุไวว้่า มนุษยม์ี
แรงจงูใจ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ v (Need for achievement: nAch) หมายถงึ ความปรารถนาของ
บุคคลในการที�จะกระทําการใดๆ แลว้คาดหวงัใหป้ระสบผลสําเรจ็สูง โดยจะใชค้วามพยายามในการ
แสวงหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพื�อมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายหรอืต้องการความมปีระสทิธภิาพมาก
ยิ�งขึ
นกว่าเดมิ มคีวามต้องการประสบผลสําเรจ็จากบางสิ�งที�ยากต้องการชนะในการแข่งขนักบัผูอ้ื�น
รวมถงึมกีารแข่งขนัดว้ยมาตรฐานอนัดเียี�ยม และจะมคีวามรบัผดิชอบในการแก้ปญัหาต่างๆ บุคคล
ประเภทนี
จะมคีวามสุขเมื�อได้ผลสมัฤทธิ vของงานตามเป้าหมายที�ตั 
งไว้ แต่ในขณะเดยีวกนัก็จะมี
ความวติกกงัวลสงูเมื�อประสบกบัความลม้เหลว 
             2. แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ ์(Need for affiliation: nAff) หมายถงึ ความต้องการในการอยู่
ร่วมกนัและการมปีฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื�นในสงัคม ความต้องการการยอมรบัจากคนในสงัคม และความ
ต้องการมติรภาพจากคนรอบขา้ง บุคคลที�มแีรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์มกัจะมคีวามต้องการที�อยากจะอยู่
รว่มกบัผูอ้ื�นมากกว่าความมุง่หวงัผลสาํเรจ็ของงาน             
   3. แรงจงูใจใฝ่อํานาจ (Need for power: nPow) หมายถงึ ความปรารถนาอยากได้
อํานาจบารมเีพื�อมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื�น ต้องการสรา้งผลกระทบหรอืสรา้งความประทบัใจต่อคนอื�น มี
ความพยายามสรา้งสถานการณ์หรอืสภาวะแวดล้อมทางสงัคมเพื�อใหต้นสามารถใชอ้ทิธพิลควบคุม
กํากบัผูอ้ื�น ซึ�งแรงจงูใจใฝอ่ํานาจ แยกเป็น 2 แนวทาง คอื 1. ในทางบวก คอื เป็นความปรารถนาอยากมี
อํานาจบารมทีี�สามารถเชญิชวนใหผู้อ้ื�นคลอ้ยตามและยอมรบั ซึ�งเป็นความต้องการที�จะใหบ้รกิารแก่
คนอื�นและทําประโยชน์แก่องค์กร 2. ในทางลบคอื ต้องการมอีํานาจเพื�อใช้เป็นเครื�องมอืแสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตวั 

 แมคเคลแลนด ์(McClelland. 1987: 102) ไดใ้หค้วามสําคญักบัแรงใจใฝ่สมัฤทธิ vมากกว่า
แรงจูงใจประเภทอื�น ๆ เนื�องจากมคีวามเชี�อว่าบุคคลจะทํางานให้ประสบผลสําเรจ็ได้นั 
นจะต้องมี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ vเป็นสําคญั และเมื�อบุคคลถูกกระตุ้นใหเ้กดิแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ vในระดบัสูงกจ็ะทํา
ใหผ้ลงานที�ไดม้มีาตรฐานสงูตามเป้าหมายที�กําหนดไวด้ว้ย 
 จากคํานิยามขา้งตน้สรุปไดว้่า แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v หมายถงึ แรงผลกัดนัที�เกดิจากความ
ตอ้งการภายในของบุคคล ทําใหเ้กดิความคาดหวงัและกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงความสามารถเฉพาะตน
เพื�อที�จะกระทําการใด ๆ ใหป้ระสบผลสาํเรจ็ในระดบัมาตรฐานที�สงู แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ vเป็นลกัษณะ
ทางจติวทิยาที�มคีวามสาํคญัมากในฐานะที�มอีทิธพิลต่อการพฒันาองคก์รและสงัคม โดยแรงจงูใจ 
ใฝส่มัฤทธิ vเป็นองคป์ระกอบสาํคญัที�ส่งเสรมิใหก้จิกรรมต่างๆ ดาํเนินไปอยา่งมปีระสทิธภิาพเนื�องจาก
แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ vทําใหบุ้คคลเกดิพลงัการแขง่ขนั มคีวามมานะบากบั �น รวมทั 
งมจีติใจจดจ่ออยูก่บังาน
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ที�ทาํ (Whittaker.  1965: 170) เมื�อบุคลากรไดร้บัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ vจะแสดงพฤตกิรรมในการมสี่วน
รว่มและทําใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รประสบผลสําเรจ็ไดเ้ป็นอย่างด ี(Akhavan; Hosnavi; & 
Sanjaghi.  2009: 284-285; Davenport; De Long; & Beers.  1998: 53-54; Lehner; & Haas.  2010: 
80; Wong.  2005: 266-267) 
 3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน (Empowerment) เป็นแนวคดิหนึ�งที�ใชส้าํหรบัสรา้ง
เสรมิแรงจงูใจในการทาํงานของบุคคล รวมถงึการสรา้งพลงัอํานาจในตนเพื�อใหม้องเหน็ถงึสมรรถนะ
ตนเองในการดําเนินกจิกรรมต่างๆ ซึ�งมนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี
 
  สารานุกรมนิยามภาษาองักฤษของเวบ็สเตอร ์(Webster's Encyclopedic Unabridged 
Dictionary of the English Language.  1994: 468) ไดใ้หค้วามหมายไว ้2 นยั คอื 1. การใหอ้ํานาจ
ซึ�งทาํใหบุ้คคลมอีทิธพิลเหนือบุคคลอื�นและสามารถทําใหผู้อ้ ื�นยอมทําตามที�ตนตอ้งการ และ 2. การ
ทาํใหส้ามารถหรอืการใหพ้ลงัซึ�งทําใหบุ้คคลสามารถกระทาํในสิ�งที�มคีวามสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ของตนหรอืกระทําการรว่มกบัผูอ้ื�นได ้  
  คอนเจอร ์และคานูโก (Conger; & Kanungo.  1988: 472) ไดใ้หค้วามหมายว่า เป็น
แนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยโ์ดยเน้นการเสรมิสรา้งพลงัอํานาจดา้นจติใจ โดยเชื�อว่า
บุคคลมศีกัยภาพในการพฒันาตนเองถ้าไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา รวมถงึการขจดัความ 
รูส้กึไรอ้ํานาจของบุคคลทาํใหม้คีวามรูส้กึมั �นใจในการทํางาน ซึ�งจะส่งผลถงึประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน 
  สปรสีเซอร ์(Spreitzer.  1995: 1444) ที�ใหค้วามหมายไวใ้นเชงิจติวทิยาว่า เป็นการสรา้ง
แรงจงูใจใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความมั �นใจในตนเองว่าตนมคีวามสามารถในการทํางานใหส้าํเรจ็ได ้ 
  วรพจน์ รกัธรรม (2547: 29) ใหค้วามหมายไวว้่า เป็นกระบวนการจดัการภายในองคก์ร
เพื�อส่งเสรมิใหบุ้คลากรพฒันาความสามารถในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพยิ�งขึ
น   
 จากขา้งต้นสรุปไดว้่า การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงานหรอืการมอีํานาจในงานนั 
นเป็นการ
เพิ�มศกัยภาพของบุคคล โดยได้รบัการถ่ายโอนอํานาจจากผู้บงัคบับญัชาทําให้บุคคลมอีิสระในการ
ตดัสนิใจและไดร้บัการจดัสรรทรพัยากร ตลอดจนการจดัสภาพแวดลอ้มที�เอื
อต่อการปฏบิตังิานส่งผล
ใหบุ้คคลเกดิความสามารถในทํางานและแก้ปญัหาต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลสําเรจ็ ซึ�งหากคณะกรรมการ
จดัการความรูข้ององคก์รไดร้บัการเสรมิสรา้งพลงัหรอืรบัมอบอํานาจจากผูบ้งัคบับญัชาใหม้อีสิระใน
การตดัสนิใจ ตลอดจนไดร้บัการอํานวยความสะดวกดา้นทรพัยากรและสภาพแวดลอ้มที�เหมาะสมใน
การดําเนินกิจกรรมแลกเปลี�ยนความรู้ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานและความระดับ
ความสาํเรจ็ของการจดัการความรู ้(เบญจวรรณ ศรโียธนิ; มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v; และ ชุตมิา มาลยั.  
2550: 80) 
 ปัจจยัด้านองคก์ร 
 ปจัจยัดา้นองคก์ร เป็นองคป์ระกอบที�สนบัสนุนกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์ร ซึ�ง
ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื  



30 

 

 

 

  1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า (Leader and leadership) เป็นปจัจยัที�สําคญัยิ�งประการหนึ�งต่อ
ความสําเรจ็ขององคก์ร ทั 
งนี
เพราะผู้นํามภีาระหน้าที�และความรบัผดิชอบโดยตรงที�จะต้องวางแผน
สั �งการดูแลและควบคุมใหบุ้คลากรขององคก์รปฏบิตังิานต่างๆ ใหป้ระสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท์ี�ตั 
งไว ้ซึ�งคาํว่า ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี
  
  สตอกดลิล ์(Stogdill.  1974: 411) ใหค้วามหมายของภาวะผูนํ้า คอื กระบวนการใช้
อทิธพิลที�ผูนํ้ากระทําต่อบุคคลในองคก์รเพื�อใหท้าํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 
  แมคฟารแ์ลน (McFarland.  1979: 214-215) ใหค้วามหมายของผูนํ้า หมายถงึ บุคคล
ที�มคีวามสามารถในการใชอ้ทิธพิลใหค้นอื�นทาํงานในระดบัต่าง ๆ ที�ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท์ี�ตั 
งไว ้
  ซเิรการ ์(Siregar.  2013: 103) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้าเป็นกระบวนการที�บุคคลใด
บุคคลหนึ�งมอีทิธพิลต่อสมาชกิในกลุ่มเพื�อไปสู่การบรรลุเป้าหมายที�กลุ่มหรอืองคก์รไดก้ําหนดไว ้
  สมยศ นาวกีาร (2543: 83) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้าหมายถงึ กระบวนการสั �งการ
และการใชอ้ทิธพิลต่อกจิกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มสมาชกิภายในองคก์ร 
  ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ และฉตัยาพร เสมอใจ (2548: 156-157) ใหค้วามหมายว่าภาวะ
ผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการที�ผูนํ้ามอีทิธพิลและใชอ้ํานาจเหนือบุคคลอื�นเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมายใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 
  ประภาพรรณ รกัเลี
ยง (2556: 9) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูนํ้าคอื ความสามารถของ
บุคคลที�เป็นผูนํ้าในการบนัดาลใจใหบุ้คคลเกดิความเชื�อมั �นและสนบัสนุนบุคคลใหส้ามารถทํางานจน
ประสบผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายที�องคก์รกําหนดไว ้
  กล่าวโดยสรุป ผูนํ้าและภาวะผู้นํา หมายถงึพฤตกิรรมการบรหิารจดัการของผู้นําหรอื
ผูบ้รหิารที�มอีทิธพิลต่อบุคคลในองคก์รใหเ้กดิกจิกรรมต่าง ๆ ตลอดจนใหก้ารสนับสนุนและควบคุม
การปฏบิตัจินบรรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 
   รปูแบบภาวะผูนํ้ามหีลายประเภทและคุณลกัษณะ ซึ�งขึ
นกบัวธิกีารบรหิารจดัการของ
ผูนํ้า แบส และอโวลโิอ (Bass; & Avolio.  1993: 112–121) ไดเ้สนอรปูแบบภาวะผูนํ้าแบบเตม็รปู 
(Model of full range of leadership) ซึ�งประกอบดว้ย ภาวะผูนํ้า 3 แบบ ดงันี
 
  1. ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการที�ผูนํ้า
มอีทิธพิลต่อบุคลากรในองคก์ร โดยเปลี�ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งขึ
นและมศีกัยภาพ
มากขึ
นเกนิความคาดหมายทําให้เกดิการตระหนักรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของกลุ่มและขององคก์ร 
นอกจากนี
ยงัสามารถจงูใจใหบุ้คลากรใหท้ํางานไดป้ระสบผลสําเรจ็เกนิเป้าหมายหรอืความคาดหวงั
ที�บุคลากรตั 
งไว้ ซึ�งกระบวนการที�ผู้นํามอีทิธพิลต่อบุคลากรนี
จะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบของ
พฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที�เรยีกว่า 4I (Four I’s) คอื 
   1.1 การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized influence or charisma leadership) 
การที�ผูนํ้าประพฤตติวัเป็นแบบอย่างหรอืเป็นต้นแบบ บุคลากรใหก้ารยกย่องความเคารพนับถอื และ
เกดิความภาคภูมใิจเมื�อไดร้่วมงานกนั รวมถงึพยายามเลยีนแบบหรอืประพฤตปิฏบิตัติามผูนํ้า สิ�งที�
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ผูนํ้าตอ้งปฏบิตัเิพื�อบรรลุถงึคุณลกัษณะนี
คอื ผูนํ้าจะตอ้งมวีสิยัทศัน์ มอุีดมการณ์ และมจีติใจที�หนักแน่น
มั �นคงสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต มศีลีธรรมและมจีรยิธรรมสูง โดยจะหลกีเลี�ยง
การใชอ้ํานาจเพื�อแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตน นอกจากนี
ผูนํ้ายงัตอ้งมคีวามเฉลยีวฉลาด แน่วแน่ใน
อุดมการณ์ และมคีวามเชื�อมั �นในตนเอง อกีทั 
งต้องสรา้งเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรกัภกัด ีและ
ความมั �นใจของบุคลากรและทําใหบุ้คลากรมคีวามความรูส้กึเป็นหนึ�งเดยีวกนัเพื�อการบรรลุเป้าหมาย
โดยอาศยัวสิยัทศัน์และการมเีป้าหมายรว่มกนั              
     1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถงึ การที�ผูนํ้าสรา้งแรง
บนัดาลใจหรอืกระตุน้จติวญิญาณของทมี มกีารแสดงเจตคตทิี�ดแีละการคดิในแง่บวกทาํใหบุ้คลากร
สมัผสักบัภาพที�สวยงามของอนาคต โดยผูนํ้าจะสรา้งวสิยัทศัน์รว่มกบับุคลากรและอุทศิตวัเพื�อเป้าหมาย
ขององคก์ร นอกจากนี
ผูนํ้ายงัมอีทิธผิลใหบุ้คลากรอุทศิตนเพื�อผลประโยชน์ขององคก์รมากกว่าการ
แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั ซึ�งการสรา้งแรงบนัดาลใจนี
เกดิขึ
นผ่านการคํานึงถงึความเป็นปจัเจก
บุคคลโดยการทาํใหบุ้คลากรรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและการกระตุน้ทางปญัญา  
   1.3 การกระตุ้นทางปญัญา (Intellectual stimulation) หมายถงึ การที�ผูนํ้ามกีารกระตุ้น
บุคลากรใหต้ระหนกัถงึปญัหาที�เกดิขึ
นในองคก์ร ทาํใหบุ้คลากรมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม ่ๆ 
มาแกป้ญัหา โดยใชห้ลกัการจงูใจและสนบัสนุนบุคลากรในคดิรเิริ�มเพื�อแก้ปญัหาโดยไม่มกีารวพิากษ์ 
วจิารณ์ อกีทั 
งผูนํ้ายงัตอ้งทาํใหบุ้คลากรรูส้กึว่าปญัหาที�เกดิขึ
นเป็นสิ�งที�ทา้ทายและเป็นโอกาสที�ดทีี�จะ
แกป้ญัหารว่มกนั ซึ�งการกระตุน้ทางปญัญาเป็นส่วนสาํคญัของการพฒันาความสามารถของบุคคลใน
การที�จะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปญัหาดว้ยตนเอง 
   1.4 การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนํ้าจะม ี
ความสมัพนัธเ์กี�ยวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูนํ้าที�ใหก้ารดแูลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล ทาํให้
บุคลากรรูส้กึมคีุณค่าและมคีวามสําคญั ตลอดจนใหโ้อกาสในการเรยีนรูส้ ิ�งใหม ่ๆ สรา้งบรรยากาศของ
การใหแ้รงสนบัสนุนโดยคาํนึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลทั 
งในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ  
อกีทั 
งผูนํ้าตอ้งมกีารส่งเสรมิการสื�อสารภายในองคก์ร มปีฏสิมัพนัธก์บับุคลากรเป็นการส่วนตวั อกีทั 
ง
ใหค้าํแนะนําและการสนบัสนุนใหเ้กดิความกา้วหน้าในตําแหน่งงาน  
  2. ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) เป็นกระบวนการที�ผูนํ้าให้
รางวลัหรอืลงโทษขึ
นอยูก่บัผลการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยผูนํ้าจะสรา้งความเชื�อมั �นแก่บุคลากร
ในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที�ของตนเพื�อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และมกีารใหร้างวลัตอบ
แทนผลงานที�เกดิขึ
น ซึ�งองคป์ระกอบสําคญัของผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยนมลีกัษณะ ดงันี
 
         2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) ผูนํ้าจะมกีารสื�อสารให้
บุคลากรเขา้ใจชดัเจนว่าตอ้งการใหบุ้คลากรทําอะไรหรอืคาดหวงัอะไรจากบุคลากร จากนั 
นจะจดัการ
แลกเปลี�ยนรางวลัในรปูของคาํยกยอ่งชมเชย ประกาศความดคีวามชอบ การขึ
นเงนิเดอืน หรอืการ
ใหโ้บนสัเมื�อบุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที�คาดหวงั ผูนํ้าแบบนี
มกัจงูใจโดยใหร้างวลัเป็น
การตอบแทนและมกัจงูใจดว้ยแรงจงูใจขั 
นพื
นฐานหรอืแรงจงูใจภายนอก 
         2.2 การบรหิารแบบวางเฉย (Management by exception) เป็นการบรหิารงานที�
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ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดมิ มกีารบรหิารงานโดยไม่ปรบัปรงุเปลี�ยนแปลง ผูนํ้าไมพ่ยายามเขา้ไป
ยุง่เกี�ยวกบัการทํางาน แต่จะเขา้ไปแทรกแซงกต่็อเมื�อมสีิ�งผดิพลาดเกดิขึ
นหรอืพบการทํางานตํ�ากว่า
มาตรฐาน ซึ�งการเสรมิแรงมกัจะเป็นทางลบหรอืใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทางลบ ซึ�งการบรหิารแบบวางเฉย 
แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คอื 
    2.2.1 การบรหิารแบบวางเฉยเชงิรกุ (Active management by exception) 
ผูนํ้าจะใชว้ธิกีารทํางานแบบกนัไวด้กีว่าแก ้โดยผูนํ้าจะคอยสงัเกตผลการปฏบิตังิานของบุคลากร 
และช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื�อป้องกนัความผดิพลาดหรอืลม้เหลวที�อาจเกดิขึ
น 
    2.2.2 การบรหิารแบบวางเฉยเชงิรบั (Passive management by exception) 
คอื การที�ผูนํ้าจะใชว้ธิกีารทํางานแบบเดมิและพยายามรกัษาสภาพเดมิแต่จะเขา้ไปแทรกแซงเมื�อผล
การปฏบิตังิานไมไ่ดม้าตรฐานหรอืพบความบกพรอ่ง 
  3. ภาวะผูนํ้าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) ผูนํ้าประเภทนี
เป็นผูนํ้า
ที�ปล่อยใหบุ้คลากรมอีสิระและเสรภีาพเตม็ที�ในการทํางาน ใหอ้ํานาจกบับุคลากรในการตดัสนิใจ และ
วนิิจฉยัสั �งการในเรื�องต่าง ๆ ไดโ้ดยไมต่อ้งรอฟงัคาํสั �งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูนํ้าลกัษณะนี
จะไม่มสี่วน
รว่มในการทํางานหรอืกจิกรรมต่าง ๆ หรอืมสี่วนรว่มเพยีงเลก็น้อย มลีกัษณะการเป็นผูนํ้าที�ไมม่คีวาม
รบัผดิชอบ ไมม่บีทบาทในการควบคุมดูแลความเป็นไปของบุคลากร ไมย่ดึถอืกฎเกณฑ ์ไม่มรีะเบยีบ
แบบแผนในการปฏบิตังิาน ไม่กลา้ตดัสนิใจหรอืแสดงความคดิเหน็ ปล่อยปละละเลยปญัหาใหเ้ป็น
หน้าที�รบัผดิชอบของบุคลากร โดยตนจะทําหน้าที�เพยีงลงนามเท่านั 
น ซึ�งส่งผลใหอ้งคก์รประสบปญัหา
และยากที�นําพาองคก์รใหป้ระสบความสาํเรจ็ได ้
 จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฏภีาวะผูนํ้าจะเหน็ไดว้่าภาวะผูนํ้าเป็นสิ�งจาํเป็นอย่างยิ�งที�จะ
นําพาองคก์รใหป้ระสบความสาํเรจ็ เนื�องจากภาวะผูนํ้ามอีทิธพิลต่อการบรหิารจดัการมบีรรยากาศใน
องคก์รที�ด ีมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในภารกจิและวสิยัทศัน์ขององคก์ร โดยอยูบ่นพื
นฐานของการ
สื�อสารที�ชดัเจนซึ�งเป็นรากฐานที�สําคญัที�จะทําใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจกนัของบุคลากร ซึ�งองคก์ร
ที�มผีูบ้รหิารมภีาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงจะมอีทิธพิลต่อบุคลากรในการดําเนินกจิกรรมการจดัการ
ความรูใ้หป้ระสบผลสาํเรจ็ (กนกนารถ ผดุงชยั.  2550; กติมิา อรณุรตัตโนภาส.  2551; ขวญัอสิรา 
อนุภยั.  2555; จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; จริาภรณ์ พงษ์พนัธ.์  2557; ฉลองรฐั อนิทรยี;์ บุญชม 
ศรสีะอาด; และ ชยัยทุธ ศริสิุทธ.  2552; ณฎัฐนันท ์พุทธวงศ.์  2553; ณาตยา สหีานาม.  2551; 
ดารณ ีคําภรีะปญัญา.  2555; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; เบญจวรรณ ศรโียธนิ; มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v; 
และ ชุตมิา มาลยั.  2550; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550; ภญิญดา อุ่นเที�ยว.  2556; สุปราณ ีภู่ระหงษ์.  
2551; Akhavan; Hosnavi; & Sanjaghi.  2009; APQC.  2000; Davenport; De Long; & Beers.  
1998; Lehner; & Haas.  2010; Lindner; & Wald.  2011; Wong.  2005) 
 2. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) เป็นพฤตกิรรมและสิ�งที�คนในองคก์รสรา้งขึ
นดว้ยการเรยีนรู้
โดยมกีรอบอา้งองิรว่มกนัในการแปลความและมพีฤตกิรรมต่อกนัในกลุ่มของตน เป็นวถิชีวีติที�คนใน
องคก์รยดึถอืปฏบิตัสิบืต่อกนัมาจนความเคยชนิและเป็นขนบธรรมเนียมประเพณ ีซึ�งมนีกัวชิาการได้
ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์รไว ้ดงันี
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  กอรด์อน (Gordon. 1999: 342) ใหค้วามหมายว่าวฒันธรรมองคก์ร คอื สิ�งที�อธบิาย
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รที�รวมเอาความเชื�อและค่านิยมที�สมาชกิขององคก์รมรี่วมกนัและใชเ้ป็น
แนวทางในการปฏบิตังิาน 
  มวัรเ์ฮด และกรฟิฟิน (Moorhead; & Griffin.  1995: 440) ใหค้วามหมายว่า เป็นการ
แสดงใหเ้หน็ถงึค่านิยม ความรู ้ความคดิ ศลีธรรม ประเพณ ีเทคโนโลยตีลอดจนสิ�งต่าง ๆ ที�มนุษย์
สรา้งขึ
นมาเพื�อแสดงถงึความเชื�อถอืศรทัธารว่มกนัของสมาชกิภายในองคก์รนั 
น ๆ รวมทั 
งแสดงให้
เหน็ถงึสญัลกัษณ์ที�เป็นรปูธรรมไมว่่าจะเป็นหลกัปรชัญา ตํานาน นิยาย เรื�องราว หรอืภาษา 
  วริชั สงวนวงศว์าน (2547: 20) กล่าวว่า วฒันธรรมองค ์กร หมายถงึ ค่านิยมและความ
เชื�อที�มรีว่มกนัอย่างเป็นระบบที�เกดิขึ
นในองคก์รและใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดพฤตกิรรมของคน
ในองค ์การนั 
น เปรยีบไดว้่าวฒันธรรมองคก์รจงึเป็นเสมอืนบุคลกิภาพหรอืจติวญิญาณขององค ์กร 
  กล่าวโดยสรุป วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ แบบแผน ความเชื�อ ค่านิยม หรอือุดมการณ์ที� 
ยดึถอืปฏบิตัแิละถ่ายทอดมายงัสมาชกิรุน่ใหม ่วฒันธรรมองคก์รสามารถจาํแนกเป็น 4 รปูแบบ ตาม
ทฤษฏขีองดาฟท ์(Daft.  2009: 382-384) ดงันี
     
   1. วฒันธรรมแบบปรบัตวั (Adaptability culture) หมายถงึ วฒันธรรมองคก์รที�มี
ความยดืหยุน่สงู มุง่เน้นการคดิรเิริ�มสรา้งสรรค ์ส่งเสรมิการทดลอง การคดินอกกรอบ ใหอ้สิระใน
การตดัสนิใจกลา้เสี�ยง เน้นการใหร้างวลัและผลตอบแทนยดึค่านิยมในการตอบสนองต่อลกูคา้เป็น
สาํคญั ซึ�งสอดคลอ้งกบัปรบัตวัเขา้สู่ยคุแห่งการเปลี�ยนแปลง 

  2. วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเรจ็ (Achievement/Mission culture) หมายถงึ วฒันธรรม
องคก์รที�มวีสิยัทศัน์เป้าหมายองคก์รที�ชดัเจน เน้นค่านิยมแบบแขง่ขนัเชงิรกุใหค้วามสาํคญักบัการ
แขง่ขนั การเอาชนะ ความเฉลยีวฉลาดและความคดิรเิริ�มสรา้งสรรคข์องบุคคล เมื�อบุคคลมผีลงานดี
จะไดร้บัผลตอบแทนสงูในขณะที�ผูม้ผีลงานตํ�ากว่าเป้ากจ็ะถูกไล่ออก  

  3. วฒันธรรมแบบเครอืญาต ิ(Clan culture) หมายถงึ วฒันธรรมองคก์รที�มคีวาม
ยดืหยุ่นแต่มุง่เน้นสภาพแวดลอ้มภายใน มุง่เน้นการมสี่วนรว่ม การทํางานเป็นทมี ความเอื
ออาทร  
ยดึถอืตามประเพณีปฏบิตั ิยดึมั �นในการใหค้วามเป็นธรรม และความเสมอภาคทางสงัคม มคีวาม
เป็นกนัเอง บุคลากรเกดิความรูส้กึจงรกัภกัดแีละคดิว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร มคีวามเตม็ใจ
และมุง่มั �นที�จะพฒันาตนเองซึ�งจะส่งผลต่อกระบวนการเรยีนรูท้างสงัคม 

  4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) หมายถงึ วฒันธรรมที�ใหค้วาม 
สาํคญักบัสภาพแวดลอ้มภายใน มุง่เน้นความมั �นคงภายในองคก์ร เน้นวธิกีารปฏบิตั ิความประหยดั 
ยดึหลกัการและเหตุผล ยดึหลกัการปฏบิตัติามกฎระเบยีบและคาํสั �งผูบ้งัคบับญัชา ความสาํเรจ็ของ
องคก์รเกดิจากความสามารถในการบูรณาการและความมปีระสทิธภิาพ ซึ�งเป็นวฒันธรรมที�เหมาะสม
กบัองคก์รที�ไมค่่อยมกีารเปลี�ยนแปลง  
 วฒันธรรมองคก์รมหีลายรปูแบบ องคก์รหนึ�งอาจมวีฒันธรรมองคก์รแบบใดแบบหนึ�งหรอื
แบบผสมผสาน ทั 
งนี
ขึ
นอยู่กบัวตัถุประสงคแ์ละการบรหิารงานขององคก์ร ผูนํ้าจงึตอ้งมวีสิยัทศัน์ที�
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ชดัเจน มุ่งผลสมัฤทธิ v และมบีทบาทสาํคญัในการปลูกฝงัค่านิยมและสรา้งเสรมิวฒันธรรมองคก์รที�
เอื
อต่อการจดัการความรู ้ดว้ยการกระตุ้นบุคลากรการเรยีนรูร้่วมกนั มกีารแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้การ
ทาํงานเป็นทมี เน้นการมสี่วนร่วมรวมถงึการคาํนึงถงึผลกระทบที�จะเกดิกบับุคคลภายนอก ซึ�งจะ  
ทาํใหเ้กดิประสทิธผิลแก่องคก์รและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่ผูร้บับรกิาร (กติมิา อรุณรตัตโนภาส.  
2551; จนัทนา สุขธนารกัษ์.  2550; จริาภรณ์ พงษ์พนัธ.์2557; ฉลองรฐั อนิทรยี;์ บุญชม ศรสีะอาด; 
และ ชยัยทุธ ศริสิุทธ.  2552; ณฎัฐนนัท ์พุทธวงศ.์  2553; ณาตยา สหีานาม.  2551; ดารณ ีคาํภรีะปญัญา.  
2555; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  2550; ภญิญดา อุ่นเที�ยว.  2556; สุปราณ ี
ภู่ระหงษ์.  2551; APQC.  2000; Davenport, De Long; & Beers.  1998; Lehner; & Haas.  2010; 
Lindner; & Wald.  2011; Mathi.  2004; Wong.  2005) 
 3. โครงสรา้งองคก์ร (Organization structure) หมายถงึ การออกแบบ การแบ่งและจดักลุ่ม
ปฏบิตังิาน การกําหนดความสมัพนัธร์ะหว่างงาน การมอบหมายหน้าที� ตลอดจนการประสานงานให้
มคีวามเหมาะสมในการดาํเนินกจิกรรมเกี�ยวกบัการจดัการความรู ้ซึ�งสนบัสนุนการแบ่งหน้าที�ความ
รบัผดิชอบและมอบอํานาจตามความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล เพื�อใหบุ้คลากรปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ การจดัโครงสรา้งองคก์รมคีวามสาํคญั ดงันี
 (สมคดิ บางโม.  2558: 108) 
  3.1 ความสาํคญัต่อองคก์ร 
   3.1.1 การจดัโครงสรา้งองคก์รที�ดแีละเหมาะสมจะทําใหอ้งคก์รสามารถดําเนินการ
ไดบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเจรญิกา้วหน้า 
   3.1.2 ทาํใหง้านไมซ่ํ
าซอ้น หรอืไมม่แีผนกงานมากเกนิไป ซึ�งเป็นการประหยดั
ตน้ทุน 
   3.1.3 ทาํใหอ้งคก์รปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มที�เปลี�ยนแปลงไดง้่ายตามความ
จาํเป็น 
  3.2 ความสาํคญัต่อผูบ้รหิาร 
   3.2.1 การบรหิารงานง่าย เพราะทราบว่าใครรบัผดิชอบอะไรและมหีน้าที�ทําอะไร 
   3.2.2 ทาํใหค้วบคุมการปฏบิตังิานได ้สามารถตดิตามงานและแกไ้ขปญัหาที�เกดิขึ
น
ไดต้รงจดุ 
   3.2.3 ลดความขดัแยง้และแกไ้ขการปฏบิตังิานที�ซํ
าซอ้น 
   3.2.4 การมอบอํานาจหน้าที�ทาํไดง้่าย ซึ�งขจดัปญัหาการเกี�ยงกนัทํางานหรอืปดั
ความรบัผดิชอบ 
  3.3 ความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน 
   3.3.1 ทาํใหท้ราบอํานาจหน้าที�และขอบขา่ยการทาํงานของตนว่ามเีพยีงใด 
   3.3.2 การแบ่งงานที�เหมาะสมทาํใหบุ้คลากรมคีวามพอใจ ไมเ่กดิความรูส้กึว่างาน
มากหรอืน้อยเกนิไป 
   3.3.3 การทราบถงึอํานาจหน้าที�และขอบเขตของงานของตน ทาํใหเ้กดิความคดิ
รเิริ�มสรา้งสรรคใ์นการทํางานที�รบัผดิชอบ 
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   3.3.4 การเขา้ใจความสมัพนัธข์องตนต่อฝา่ยอื�น ๆ ทําใหส้ามารถตดิต่อประสานงาน
ไดด้ยีิ�งขึ
น 
  นอกจากนี
 องคก์รสมยัใหม่จะเน้นใหผู้ป้ฏบิตังิานมสี่วนรว่มมากขึ
น โดยมกีารออกแบบ
และกําหนดโครงสรา้งองคก์ร ดงันี
 
   1. การจดัองคก์รแบบแบนราบ (Flat organization) หรอืสายการบงัคบับญัชาสั 
นลง
หรอืน้อยลง ซึ�งทาํใหช่้วงการบงัคบับญัชากวา้งขึ
น ทําใหป้ระหยดัค่าใชจ้่าย และการสั �งงานรวดเรว็ขึ
น 
   2. ความเป็นเอกภาพของการบงัคบับญัชาน้อยลง เน้นการทํางานเป็นทมี โดยใช้
หน่วยงานเฉพาะกจิซึ�งอาจทาํงานขา้มหน้าที�หรอืการจดัโครงสรา้งองคก์รแบบผสมผสาน 
   3. การมอบหมายงานในส่วนของความรบัผดิชอบและอํานาจหน้าที�แก่บุคลากรมี
เพิ�มมากขึ
น 
   4. โครงสรา้งขององคก์รแบบยดืหยุ่นและแสวงหาการจดัองคก์รแบบใหมเ่พื�อให้
สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ที�เกดิขึ
นไดง้า่ย เช่น การรื
อปรบัระบบ องคก์รแห่งการเรยีนรู ้
การสรา้งฐานความรู ้เป็นต้น  
   5. การลดจาํนวนที�ปรกึษาใหอ้ยูใ่นระดบัที�เป็นประโยชน์ต่องานของฝา่ยบรหิาร  
  4. เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information technology) เป็นเครื�องมอืสนบัสนุนและอํานวยความ
สะดวกในการจดัการความรูต้ ั 
งแต่กระบวนการสรา้งและแสวงหา การจดัระบบ การถ่ายทอด และการ
ใชค้วามรู ้ทําใหส้ามารถเขา้ถงึไดส้ะดวกรวดเรว็ อกีทั 
งเป็นช่องทางในการตดิต่อสื�อสารไดต้ลอดเวลา 
ซึ�งรปูแบบของเทคโนโลยสีารสนเทศที�นํามาใชใ้นการจดัการความรู ้เช่น อนิเทอรเ์น็ต อนิทราเน็ต 
กรุป๊แวร ์ฐานขอ้มลู เป็นตน้ 
 เทคโนโลยสีารสนเทศที�นํามาใชใ้นการจดัการความรู ้ มรีปูแบบสถาปตัยกรรมสามารถ
แบ่งเป็น 3 ระดบั (Chua.  2004: 89-94) ดงันี
  
  1.บรกิารโครงสรา้งพื
นฐาน หมายถงึ เทคโนโลยพีื
นฐานที�จาํเป็นในการประยกุตก์บัการ
จดัการความรู ้ม ี2 ประเภท คอื  
   1.1 เทคโนโลยสีนบัสนุนการจดัเกบ็ความรูห้รอืคลงัความรู ้(Storage technology)  
เป็นการใช้ระบบคอมพวิเตอร์ช่วยในการจดัเก็บและจดัระบบความรู ้เนื
อหาความรู้และโครงสรา้ง 
โดยมีส่วนอธิบายรายละเอียดที�เจาะจงของความรู้แต่ละหน่วย แบบแผนของดรรชนี และการ
เชื�อมโยงความรู ้ทั 
งนี
เพื�อช่วยในการคน้คนืความรูต่้าง ๆ ที�จดัเกบ็ไว ้
   1.2 เทคโนโลยสีนบัสนุนการสื�อสาร (Communication technology) เป็นการใช้
เทคโนโลยต่ีาง ๆ ในการสื�อสารระหว่างบุคลากรเพื�อใหส้ามารถตดิต่อ พดูคุย โตต้อบ หรอื
แลกเปลี�ยนความรูร้ะหว่างกนัได ้รวมทั 
งการกระจายความรูไ้ปยงักลุ่มเป้าหมายที�ตอ้งการ 
  2. บรกิารความรู ้หมายถงึ การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื�อสนบัสนุนใหบ้รกิารความรู ้
ซึ�งเป็นกระบวนการหลกัของการจดัการความรู ้โดยมกีารบรกิาร 3 ดา้น ไดแ้ก่  
   2.1 การส่งเสรมิกระบวนการสรา้งความรูใ้หม ่โดยอํานวยความสะดวกในการใช้
ความรูแ้ละสรา้งความรูใ้หมเ่ขา้มาในระบบ 
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   2.2 การส่งเสรมิการหมุนเวยีนความรูร้ะหว่างบุคลากร โดยการเผยแพรค่วามรูไ้ป
ยงักลุ่มเป้าหมายที�สะดวกและรวดเรว็ กระทําไดใ้นวงกวา้ง ทําใหเ้กดิการแลกเปลี�ยนเรยีนรูร้ะหว่าง
บุคลากร 
   2.3 การเขา้ถงึความรู ้มกีารอํานวยความสะดวกในการเขา้ถงึความรูข้ององคก์ร
อย่างรวดเรว็และตรงความต้องการของผูใ้ช ้สรา้งความพงึพอใจและก่อใหเ้กดิการใชค้วามรูอ้ย่าง
กวา้งขวาง 
  3. บรกิารประสานผูใ้ชก้บัแหล่งความรู ้โดยมกีารประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื�อ
เพิ�มประสทิธภิาพในการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างผูใ้ชก้บัแหล่งความรู ้ซึ�งม ี2 ประเภท คอื  
   3.1 ระบบส่วนบุคคล มวีตัถุประสงคใ์นการสรา้งระบบเพื�อใหต้รงกบัความตอ้งการ
ของผูใ้ชแ้ต่ละบุคคล 
   3.2 ระบบเสมอืน คอื การสรา้งเครื�องมอืช่วยคน้ผ่านดรรชนีหรอืเครื�องมอืช่วยคน้  
 เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นกลไกสําคญัของการจดัการความรูโ้ดยเฉพาะเทคโนโลยคีอมพวิเตอร์
และอนิเทอรเ์น็ตที�ช่วยอํานวยความสะดวกในการจดัเกบ็ คน้คนื และกระจายความรูไ้ดอ้ยา่งรวดเรว็ 
โดยไม่มขีอ้จาํกดัเรื�องเวลาและสถานที� ดงันั 
น เทคโนโลยสีารสนเทศจงึเป็นองค์ประกอบสาํคญัใน
การจดัการความรูข้ององคก์ร (กติมิา อรณุรตัตโนภาส.  2551; ณฎัฐนนัท ์พุทธวงศ.์  2553; ณาตยา 
สหีานาม.  2551; ดารณ ีคําภรีะปญัญา.  2555; ธรีารตัน์ มหาทรพัย.์  2551; ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา.  
2550; ภญิญดา อุ่นเที�ยว.  2556; APQC.  2000; Akhavan; Hosnavi; & Sanjaghi.  2009; Davenport;  
De Long; & Beers.  1998; Lehner; & Haas.  2010; Lindner; & Wald.  2011; Wong.  2005)  
 5. การวดัและประเมนิผล (Assessment and evaluation) เป็นการปรบัปรงุการจดัการ
ความรูข้ององคก์รตามวธิกีารที�องคก์รเลอืกใช ้โดยรวบรวมและใชข้อ้มลูการดําเนินงานต่าง ๆ นํามา
วดัและประเมนิผลเพื�อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี�สามารถนําไปใชใ้นการสนับสนุน วางแผน ปรบัปรงุการดําเนิน
กจิกรรมการจดัการความรูข้ององคก์ร รวมทั 
งการสรา้งนวตักรรม โดยกําหนดตวัชี
วดัที�เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และเป้าประสงคเ์ชงิยุทธศาสตรข์ององคก์ร ทั 
งในการตดิตามผลการปฏบิตังิาน
ประจาํวนัและผลการดาํเนินในภาพรวมขององคก์ร (Leading and lagging indicators) รวมทั 
งมกีาร
ปรบัปรงุและปรบัเปลี�ยนระบบการวดัผลการดําเนินการใหท้นัต่อทศิทางขององคก์รที�เปลี�ยนแปลงไป 
เพื�อที�ผูบ้รหิารขององคก์รจะไดใ้ชป้ระกอบการตดัสนิใจและวางแผนเชงิยทุธศาสตรต่์อไป (สาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ.  2551: 81) 
 การวดัและประเมนิผล มแีนวทางการดาํเนินการ ดงันี
 (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ.  2551: 83-86) 
  1. การเลอืกรวบรวมขอ้มลูสารสนเทศที�สอดคลอ้งเชื�อมโยงเพื�อตดิตามผลการดําเนินงาน 
องคก์ร โดยคดัเลอืกจากขอ้มลูการปฏบิตังิานประจาํวนัที�มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผล และผลการ
ดาํเนินงานขององคก์รโดยรวม เช่น ผลการดาํเนินงานจากแผนงาน/โครงการ ขอ้มลูการรอ้งเรยีน
จากผูร้บับรกิาร ขอ้มลูดา้นทรพัยากรบุคคล ขอ้มลูจากผลการวจิยัภายนอก ขอ้มลูปฏบิตัทิี�เป็นเลศิ 
(Best practices) เป็นต้น นอกจากนี
อาจมกีารวางระบบการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศเพื�อช่วย
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ผูบ้รหิารในการตดัสนิใจ เช่น ระบบช่วยสนับสนุนการตดัสนิใจ (Decision Support System: DSS) 
ระบบสารสนเทศสาํหรบัผูบ้รหิาร (Executive Information System: EIS) ระบบสารสนเทศเพื�อการ
จดัการ (Management Information System: MIS) เป็นตน้ 
  2. การคดัเลอืกหน่วยงานเปรยีบเทยีบใหเ้หมาะสม โดยศกึษาบรบิทที�มคีวามใกลเ้คยีง
กนั รวมทั 
งมผีลการดาํเนินงานที�สงูกว่า โดยขอ้มลูที�เปรยีบเทยีบนั 
นอาจพจิารณาไดท้ง้ที�เป็นผลการ
ดาํเนินงานโดยรวมและรายกระบวนการ และอาจนําวธิกีารปฏบิตัทิี�เป็นเลศิขององคก์รชั 
นนํามาประยกุต ์
ใชใ้นองคก์รกไ็ด ้นอกจากนี
นําขอ้มลูและผลการเปรยีบเทยีบมาวเิคราะหเ์พื�อหาปจัจยัแห่งความสาํเรจ็
และนํามาปรบัปรุงกระบวนการ รวมทั 
งเป็นขอ้มลูประกอบในการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร และสรา้ง
นวตักรรมใหเ้กดิขึ
นในองคก์ร 
  3. การทบทวนปรบัปรุงระบบการวดัและประเมนิผลให้เหมาะสมและทนัสมยั เช่น 
ทบทวนเครื�องมอืที�ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ทบทวนตวับ่งชี
ว่ายงัสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสําเรจ็ของ
องค์กร ทบทวนช่วงระยะเวลาการจดัเก็บข้อมูล เป็นต้น โดยทบวนและปรบัปรุงระบบการวดัและ
ประเมนิผลใหท้นัต่อทศิทางและวสิยัทศัน์ขององคก์รที�เปลี�ยนแปลงไป ซึ�งการทบทวนปรบัปรุงระบบ
การวดัผลควรดาํเนินการในช่วงของการวางแผนยทุธศาสตร ์เพื�อใหม้ั �นใจว่าระบบการวดัผลดงักล่าว
จะสามารถสะทอ้นถงึความสาํเรจ็ขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้รงิ  
  4. การจดัระบบการวดัและประเมนิผลใหไ้วต่อตวับ่งชี
จากการเปลี�ยนแปลงภายในและ
ภายนอก องค์กรอาจจดัประเภทของตวัชี
วดัออกเป็นระดบัต่าง ๆ เพื�อให้ไวต่อการแก้ปญัหา เช่น 
ตวัชี
วดัที�ต้องตดิตามมากเป็นพเิศษ (มผีลกระทบต่อความสําเรจ็ขององคก์ร/ผูร้บับรกิาร/ผูม้สี่วนได้
ส่วนเสยี) ตวัชี
วดัที�ตอ้งตดิตามมาก และตวัชี
วดัที�ต้องตดิตามเป็นปกต ิเมื�อแยกประเภทตวัชี
วดัแลว้
ควรกําหนดระยะเวลาตดิตามใหเ้หมาะสม เช่น ตวัชี
วดัที�ต้องตดิตามมากเป็นพเิศษ ควรตดิตามทุก
สปัดาห ์ตวัชี
วดัที�ตอ้งตดิตามมาก ควรตดิตามทุกเดอืน เป็นตน้ 
  5. การวเิคราะหผ์ลการดําเนินงาน โดยวเิคราะหข์อ้มลูการใชจ้า่ยเงนิ (Cash flow) และ
ขอ้มูลที�มผีลต่อยุทธศาสตรว์่ามกีารดาํเนินการเป็นไปตามเป้าหมายหรอืไม่ รวมทั 
งการนําปจัจยั
ภายนอกที�เปลี�ยนแปลง เช่น เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ีเป็นต้น มาเป็นขอ้มูลในการ
วเิคราะหเ์พื�อช่วยใหผู้บ้รหิารสามารถทบทวนผลการดําเนินการและวางแผลเชงิยทุธศาสตร ์
  6. องค์กรควรจดัให้มกีารสื�อสารเพื�อให้บุคลากรทุกระดบัในองค์กรสามารถรบัรู้และ
เขา้ใจผลการวเิคราะหแ์ละนําไปใชใ้นการปฏบิตังิาน รวมทั 
งสนับสนุนการตดัสนิใจจองผูบ้รหิาร โดย
กําหนดใหม้กีารสื�อสารในรปูแบบต่าง ๆ เช่น ระบบอนิทราเน็ต ระบบทมีงาน การประชุม การอบรม/
สมัมนา เป็นตน้   
  6. กลยทุธก์ารจดัการความรู ้(Knowledge management strategies)องคก์รที�ประสบความ 
สาํเรจ็ในการจดัการความรูจ้าํเป็นต้องกําหนดกลยุทธก์ารดาํเนินงาน โดยผูบ้รหิารเป็นผูด้าํเนินการ 
แต่งตั 
งบุคคล/หน่วยงานหรอืมอบหมายให้หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ�งเป็นผู้ดาํเนินการ โดยมกีาร
วางแผนคดิคน้แนวทางปฏบิตัทิี�สนบัสนุนกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์รใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตาม
วตัถุประสงค ์ซึ�งไดแ้ก่ การวางแผน กําหนดเป้าหมาย วสิยัทศัน์ ตลอดจนการส่งเสรมิกจิกรรมการ
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จดัการความรู ้(ฉลองรฐั อนิทรยี ์บุญชม ศรสีะอาด; และ ชยัยทุธ ศริสิุทธ.  2552; ณฎัฐนันท ์พุทธวงศ์.  
2553; ณาตยา สหีานาม.  2551; APQC.  2000; Akhavan; Hosnavi; & Sanjaghi.  2009; Davenport; 
De Long; & Beers.  1998; Lehner; & Haas.  2010; Lindner; & Wald.  2011; Wong.  2005) 
 
สถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสขุ 
 ความเป็นมาของสถาบนัทนัตกรรม 
 ในอดตีงานการแพทยแ์ละสาธารณสุขยงัไมม่หีน่วยงานรบัผดิชอบอย่างเป็นทางการต่อมาใน
รชัสมยัพระบาทสมเดจ็พระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รชักาลที� 6 ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหร้วม
การสุขาภบิาล กระทรวงนครบาล และกรมประชาภบิาล กระทรวงมหาดไทย ตั 
งเป็น กรมสาธารณสุข 
สงักดักระทรวงมหาดไทย เมื�อวนัที� 27 พฤศจกิายน พ.ศ. 2461 โดยมพีระเจา้น้องยาเธอกรมหมื�น
ชยันาทนเรนทร ดํารงตําแหน่งอธบิดใีนรชัสมยัพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัอานันทมหดิล รชักาลที� 8 
รฐับาลในสมยัจอมพล ป. พบิลูสงคราม พจิารณาว่างานดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุขมคีวามซํ
าซอ้น
กระจายอยูใ่นกระทรวงและกรมหลายแห่ง จงึไดแ้ต่งตั 
งคณะกรรมการการพจิารณาจดัการปรบัปรงุ
เพื�อรวบรวมกจิการแพทยแ์ละสาธารณสุข ยกเวน้การแพทยข์องทหาร ตํารวจและการรถไฟ และมมีติ
ใหต้ั 
งกระทรวงสาธารณสุข เมื�อวนัที� 10 มนีาคม พ.ศ. 2485 และประกาศใชพ้ระราชบญัญตัปิรบัปรงุ
กระทรวง ทบวง กรม (ฉบบัที� 3) พ.ศ. 2485 ประกอบดว้ย 8 หน่วยงาน ไดแ้ก่ สาํนักงานเลขานุการ
รฐัมนตร ีสาํนกังานปลดักระทรวง กรมการแพทย ์กรมวทิยาศาสตรก์ารแพทยก์รมประชาสงเคราะห ์
กรมมหาวทิยาลยัแพทยศาสตร ์และกรมสาธารณสุข  
 ปี พ.ศ. 2536 กรมการแพทยเ์สนอขอแบ่งส่วนราชการและไดร้บัการตราเป็นพระราชกฤษฎกีา
แบ่งส่วนราชการกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2537 (ประกาศในราชกจิจานุเบกษา 
เล่ม 111 ตอนที� 21 ก หน้า 7 วนัที� 3 มถุินายน 2537) เป็นหน่วยงานระดบักอง 21 หน่วยงาน ดงันี
  
สาํนกังานเลขานุการกรม กองคลงั กองการเจา้หน้าที�กองแผนงาน กองประสานการปฏบิตักิารบาํบดั 
รกัษาผู้ตดิยาเสพตดิ โรงพยาบาลเดก็ โรงพยาบาลธญัญารกัษ์ โรงพยาบาลราชวถิ ีโรงพยาบาล
นพรตันราชธานี โรงพยาบาลเมตตาประชารกัษ์ (วดัไร่ขงิ) โรงพยาบาลเลดิสนิ โรงพยาบาลสงฆ ์
ศูนยส์รินิธรเพื�อการฟื
นฟูสมรรถภาพทางการแพทยแ์ห่งชาต ิสาํนักพฒันาวชิาการแพทย ์สถาบนั
พยาธวิทิยา สถาบนัการแพทยด์า้นอุบตัเิหตุและสาธารณภยั สถาบนัทนัตกรรม สถาบนัประสาทวทิยา 
สถาบนัมะเรง็แห่งชาต ิสถาบนัโรคผวิหนงั และสถาบนัเวชศาสตรผ์ูส้งูอายุ 
 สถาบนัทนัตกรรม เริ�มต้นจากการเป็นศูนยว์ชิาการทนัตกรรม (Center of dental technology) 
ของกรมการแพทย ์โดยม ีทนัตแพทยห์ญงิสุขุมาลย ์ชลารกัษ์ หวัหน้าแผนกทนัตกรรม โรงพยาบาล
หญงิ (โรงพยาบาลราชวถิใีนปจัจบุนั) เป็นหวัหน้าศูนยใ์นปี พ.ศ. 2517 ศูนยว์ชิาการทนัตกรรมโดย
มหีน้าที�ส่งเสรมิดา้นวชิาการแก่ทนัตแพทยข์องกรมการแพทยแ์ละอนามยั โดยใหค้าํปรกึษา ทบทวน 
ฟื
นฟูความรู ้และคน้ควา้ในวชิาการทนัตกรรม ตดิต่อเรื�องทุนและตวับุคคลเพื�อไปศกึษาดงูานทั 
งใน
และต่างประเทศ รวมทั 
งประสานงานดา้นทนัตกรรมของกรมการแพทยแ์ละอนามยักบัหน่วยงานอื�น ๆ
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 ต่อมาในปี พ.ศ. 2518 ระบบบรหิารราชการไทยไดม้กีารเปลี�ยนแปลง กรมการแพทยแ์ละ
อนามยัไดม้กีารแบ่งส่วนราชการใหม่ โดยที�กรมการแพทยเ์ป็นหน่วยงานด้านวชิาการแพทยข์อง
กระทรวงสาธารณสุข มหีน้าที�และความรบัผดิชอบสาํคญัในการใหค้าํแนะนําปรกึษาและช่วยเหลอื
ดา้นวชิาการแก่โรงพยาบาล หรอืสถาบนัการแพทยข์องกระทรวงสาธารณสุข โดยเฉพาะในส่วน
ภมูภิาค และเนื�องจากทนัตกรรมเป็นสาขาวชิาหนึ�งที�กรมการแพทยต์อ้งรบัผดิชอบ จงึมกีารจดัตั 
ง
ศูนยท์นัตกรรม (Dental center) ของกรมการแพทย ์และไดจ้ดัใหศู้นยท์นัตกรรมอยูใ่นแผนพฒันา
ทางการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ซึ�งอยูใ่นแผนพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที� 4 
พ.ศ. 2520-2524 เพื�อเป็นศูนยก์ลางในการส่งเสรมิวชิาการแก่ทนัตบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข  
 ในระยะแรกศูนยท์นัตกรรม กรมการแพทยเ์น้นการอบรมระยะสั 
นประมาณ 7-8 หลกัสตูร
ต่อปี มกีารจดัประชุมวชิาการประจาํปี มกีารนิเทศงานในส่วนภูมภิาค การจดัส่งเอกสารทางวชิาการ 
รวมทั 
งโรงเรยีนผูช่้วยทนัตแพทย ์ 
 ต่อมาใน พ.ศ. 2531 ไดม้กีารสรา้งอาคารกรมการแพทย ์6 ชั 
นขึ
น ณ บรเิวณโรงพยาบาล
ศรธีญัญา จงัหวดันนทบุร ีซึ�งเป็นสถานที�ในปจัจุบนั ศูนยท์นัตกรรมไดย้า้ยออกจากโรงพยาบาลราชวถิ ี
มาอยู ่ณ อาคารที�สรา้งขึ
นใหมนี่
 โดยมขีา้ราชการจาํนวนหนึ�งยา้ยมาปฏบิตังิานที�อาคารแห่งนี
ตั 
งแต่
วนัที� 20 เมษายน พ.ศ. 2531 โดยมทีนัตแพทยห์ญงิเพญ็จนัทร ์เนื
อนุ้ย เป็นหวัหน้าศูนยท์นัตกรรม  
 จากการที�ศูนยท์นัตกรรมเป็นหน่วยงานที�จดัตั 
งขึ
นเป็นการภายในของกรมการแพทย ์โดย
มวีตัถุประสงคใ์หเ้ป็นหน่วยงานกลางทางดา้นทนัตกรรมของกรมการแพทย ์ประกอบกบัในแผนพฒันาฯ 
ฉบบัที� 6 มจีดุมุ่งเน้นเพื�อใหก้ารพฒันาสุขภาพของประชาชนบรรลุสุขภาพดถีว้นหน้าในปี พ.ศ. 2543 
ทั 
งยงัมโีครงการพฒันาเทคโนโลยทีางทนัตกรรมเป็นโครงการหนึ�งในแผนงานนี
 ศูนยท์นัตกรรมจงึมี
หน้าที�รบัผดิชอบโครงการนี
โดยตรง รวมทั 
งยงัเป็นหน่วยงานหนึ�งที�มสี่วนรบัผดิชอบในการตอบสนอง
นโยบายทางดา้นทนัตสาธารณสุขของรฐับาลอกีดว้ย อยา่งไรกต็าม การพฒันาตามแผนงาน/โครงการ
ดงักล่าวนี
อยู่ภายใต้ความจาํกดัทั 
งงบประมาณและบุคลากรทางดา้นสาธารณสุข โดยจะเหน็ไดว้่ามี
สดัส่วนทนัตแพทยต่์อประชากรไทย เพยีง 1:21,000 ซึ�งเป็นอตัราที�ตํ�ามากเมื�อเทยีบกบัอตัราที�เหมาะสม
ซึ�งกําหนดโดยองคก์ารอนามยัโลกซึ�งกําหนดไวถ้งึ 1:4,000 และอตัราส่วนรอ้ยละของงบประมาณของ
งานสาธารณสุข เมื�อเทยีบกบัการศกึษา และเศรษฐกจิ จะเป็นสดัส่วน 4.6:20.8:15.6 ซึ�งจะเหน็ไดว้่า
มขีอ้จาํกดัทั 
งทางดา้นบุคลากร และงบประมาณ จงึจาํเป็นอย่างยิ�งที�จะตอ้งใชท้รพัยากรต่าง ๆ ที�มอียู ่
อยา่งประหยดัและใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด ประกอบกบัภาวะการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิของประเทศ
กําลงัพฒันาต่อไปอย่างไมห่ยดุยั 
ง จงึทําใหม้โีรคทางทนัตกรรมที�ยุง่ยากมากขึ
น และประชาชนเองกม็ี
ความรูท้างทนัตสุขศกึษามากขึ
น เกดิความตอ้งการการบาํบดัรกัษาทางทนัตกรรมที�ซบัซอ้นมากขึ
น 
และหน่วยงานต่าง ๆ ในกระทรวงสาธารณสุข ยงัไมส่ามารถที�จะสนบัสนุนในดา้นนี
 แมแ้ต่มหาวทิยาลยั
กผ็ลติทนัตแพทยผ์ูช้ํานาญในแต่ละสาขาไดไ้มเ่พยีงพอ กรมการแพทยจ์งึเลง็เหน็ความสําคญัในการ
พฒันาวชิาการทางทนัตกรรม โดยจดัการส่งเสรมิ สนับสนุน อบรม นิเทศวชิาการด้านทนัตกรรม  
ตลอดจนศกึษา คน้ควา้ วจิยั เพื�อหาเทคโนโลยทีี�เหมาะสมในการพฒันาบรกิารใหส้ามารถถ่ายทอด
ไปสู่บุคลากรในระดบัต่าง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุข เพื�อใหส้ามารถบรกิารประชาชนไดอ้ย่างทั �วถงึ 
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อนัจะทําใหป้ระชาชนมคีุณภาพชวีติที�ดขี ึ
นในที�สุด ใน พ.ศ. 2531 กระทรวงสาธารณสุขจงึไดม้หีนงัสอื
ขอแบ่งส่วนราชการกรมการแพทยใ์หม ่ซึ�งคณะรฐัมนตรไีดพ้จิารณามมีตยิกฐานะศูนยท์นัตกรรมให้
เป็น สถาบนัทนัตกรรม (Institute of Dentistry) มฐีานะเทยีบเท่ากอง ตั 
งแต่วนัที� 19 กรกฎาคม 2532 
โดยประกาศในราชกจิจานุเบกษา พระราชกฤษฎกีาการแบ่งส่วนราชการกรมการแพทย ์กระทรวง
สาธารณสุข พ.ศ. 2532 และมทีนัตแพทยห์ญงิเพญ็จนัทร ์เนื
อนุ้ย เป็นผูอ้ํานวยการคนแรก (สถาบนั
ทนัตกรรม.  2017: ออนไลน์) 
 การจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม  
 สถาบนัทนัตกรรม ไดด้ําเนินการจดัการความรูต้ามพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑก์าร
บรหิารกจิการบา้นเมอืงที�ด ีพ.ศ. 2546 ที�ไดก้ําหนดใหส้่วนราชการมกีารพฒันาความรูเ้พื�อใหเ้ป็น
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยมกีารดําเนินการ (กรมการแพทย.์  2549) ดงันี
 
  1. แต่งตั 
งคณะกรรมการพฒันากระบวนการจดัการความรู ้โดยมผีูอ้ํานวยการเป็นประธาน 
หรอื CKO (Chief Knowledge Officer) เพื�อสนบัสนุนและผลกัดนัใหก้ารจดัการความรูส้มัฤทธิ vผลอย่าง
เป็นรปูธรรม และมคีณะกรรมการจากทุกกลุ่มงาน ทําหน้าที�กําหนดแนวทางพฒันาระบบการจดัการ
ความรู ้ควบคุม กํากบัตดิตามประเมนิผล รวมทั 
งมกีารแต่งตั 
งคณะทาํงานพฒันาระบบการจดัการ
ความรู ้ทําหน้าที�วเิคราะหจ์ดัทาํขอ้เสนอแนวทาง เป้าหมายการจดัการความรู ้ชี
แจง ทาํความเขา้ใจ 
พฒันาปรบัปรงุการปฏบิตัเิกี�ยวกบัการจดัการความรู ้  
  2. จดัตั 
งศูนยค์วามรู ้มบีทบาทหน้าที�เป็นแหล่งจดัเกบ็ รวบรวม แลกเปลี�ยนองคค์วามรู ้
โดยเป็นส่วนสนับสนุนและแลกเปลี�ยนความรูร้ะหว่างชุมชนนกัปฏบิตั ิ(Community of practice) ดา้น
การส่งเสรมิสุขภาพช่องปาก และการจดัการความรูท้ ั 
งจากภายในและภายนอกองคก์ร รวมทั 
งเชื�อมต่อ
ศูนยค์วามรูข้องสถาบนั โรงพยาบาล และศูนยใ์นสงักดักระทรวงสาธารณสุข ตลอดจนหน่วยงานอื�น ๆ 
ในภาครฐัและเอกชน 
  3. กําหนดกลยทุธแ์ละสรา้งกลไกขบัเคลื�อนการจดัการความรูท้ ั �วทั 
งองคก์ร โดยมกีาร
จดักจิกรรมเผยแพรค่วามส่งเสรมิและสนบัสนุนการจดัการความรู ้เช่น การลงนามในคาํรบัรองการ
ปฏบิตัริาชการ ตั 
งแต่ปี พ.ศ. 2549 การประชุมเชงิปฏบิตักิารแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้และร่วมจดัทําเกณฑ์
การจดัการความรู ้เป็นต้น  
  4. กําหนดความรูท้ี�ตอ้งการในองคก์ร และนํามาจดัเกบ็ใหเ้ป็นระบบ ทั 
งความรูใ้นระดบั
บุคคล และระดบัองค์กร รวมทั 
งทําการเผยแพร่ความรูอ้ย่างเป็นระบบ โดยวธิกีารสรา้ง จดัเกบ็และ
เผยแพรผ่ลงานหรอืนวตักรรมที�สรา้งสรรคใ์นรปูแบบเอกสารและไฟลอ์เิลก็ทรอนิกส ์
  5. ส่งเสรมิและพฒันาคุณภาพระบบการจดัการความรูข้ององคก์ร โดยสรา้งบรรยากาศ
การเรยีนรู ้สรา้งช่องทางการหมุนเวยีนความรู ้และส่งเสรมิใหเ้กดิการพฒันาต่อยอดความรูใ้นกลุ่ม
ชุมชนนกัปฏบิตั ิดว้ยวธิกีารคอื การสรา้งกลุ่มเครอืขา่ยความรูใ้นดา้นสุขภาพช่องปาก 
  6. สนบัสนุนการเชื�อมโยงการดาํเนินการจดัการความรูข้ององคก์รกบักจิกรรมการ
จดัการความรูภ้ายนอก เพื�อเป็นกลไลในการสรา้งเสรมิทกัษะและพฒันาขดีความสามารถทมีแกนนํา
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การจดัการความรูใ้นกลุ่มงานต่างๆ โดยการเขา้รว่มกจิกรรมแลกเปลี�ยนความรูก้ารจดัการความรูก้บั
ภาคแีละเครอืขา่ยของกรมการแพทย ์ศกึษาดงูานกจิกรรมการจดัการความรูข้องหน่วยงานนอกสงักดั 
  7. สรุปบทเรยีนการจดัการความรู ้เพื�อประมวลผล สงัเคราะหป์จัจยัแวดลอ้ม กระบวนการ 
ผลลพัธแ์ละผลกระทบกจิกรรมการจดัการความรูใ้นแต่ละปี โดยวธิกีารจดัเวทแีลกเปลี�ยนความรูข้อง
คณะทาํงาน คณะกรรมการจดัการความรู ้ผูแ้ทนจากหน่วยงานในสงักดักรมการแพทย ์ 
  จากการดําเนินกจิกรรมการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม สามารถสรปุองคค์วามรู ้
ดงันี
  
  1. การจดัการองคค์วามรูด้า้นทนัตกรรมรากฟนัเทยีม  
   สถาบนัทนัตกรรมเป็นผูร้บัผดิชอบดาํเนินโครงการรากฟนัเทยีมเฉลมิพระเกยีรตฯิ 
เพื�อนําผลงานวจิยัฟนัเทยีมมาใชใ้นการฟื
นฟูสุขภาพช่องปากผูส้งูอาย ุและผูด้อ้ยโอกาสที�มปีญัหา
การใส่ฟนัเทยีมทั 
งปาก จาํนวน 10,000 รายทั �วประเทศ ตั 
งแต่ พ.ศ. 2550–2554 ในขณะเดยีวกนัมี
กระบวนการจดัการความรูเ้พื�อนําความรูค้วามชาํนาญจากประสบการณ์ใหบ้รกิารผูป้ว่ยมาผนวกรวม
กบัหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทางวชิาการเป็นองคค์วามรูท้ี�เหมาะสมสําหรบัคนไทยเพื�อใหม้กีารพฒันา
อยา่งต่อเนื�องจงึไดจ้ดัทําวธิปีฏบิตัทิี�ดเีลศิในการใหบ้รกิารรากฟนัเทยีมสาํหรบัรองรบัฟนัเทยีมทั 
งปาก
ชิ
นล่างขึ
น และถ่ายทอดองคค์วามรูสู้่ภูมภิาคตามพื
นที�ใหบ้รกิารในโครงการ เพื�อนําไปสู่การพฒันา
คุณภาพเครอืข่ายบรกิารสู่ประชาชนกลุ่มเป้าหมายต่อไป ซึ�งการดําเนินงานไม่เป็นไปตามแผนที�กําหนด 
ไดม้กีารขออนุมตัปิรบัวธิดีําเนินการ เพื�อใหม้กีารสรุปบทเรยีนและบนัทกึในรปูแบบวดีทีศัน์ การจดัทาํ
องคค์วามรูด้า้นรากฟนัเทยีม มกีารจดัทํา Best practice หตัถการทนัตกรรมรากฟนัเทยีมสาํหรบัยดึ
ฟนัเทยีมทั 
งปากชิ
นล่าง โดยมกีารดาํเนินการดงันี
 
     1. ประชุมคณะทํางานเพื�อเตรยีมการและเพื�อสรุปงานการสรุปบทเรยีนหน่วย
บรกิารดเีด่น 4 ครั 
ง ณ สถาบนัทนัตกรรม 
    2. สงัเกตการณ์และสรปุบทเรยีนจากหน่วยบรกิารดเีด่นเขต 14 กระทรวง
สาธารณสุข (จ.นครราชสมีา จ.ชยัภมู ิจ.บุรรีมัย ์จ.สุรนิทร)์ วนัที� 30-31 มนีาคม พ.ศ. 2554 ณ 
โรงแรมววีนั และโรงพยาบาลมหาราชนครราชสมีา 
   3. สงัเกตการณ์และสรปุบทเรยีนจากหน่วยบรกิารดเีด่นโรงพยาบาลแพรแ่ละ
โรงพยาบาลเชยีงรายประชานุเคราะห ์วนัที� 20 – 22 เมษายน พ.ศ. 2554 
   4. ประชุมเชงิปฏบิตักิารคณะทาํงานโครงการเพื�อพจิารณาแนวทางปฏบิตัฯิ และ
การเผยแพร ่วนัที� 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2554 ณ โรงแรมพกัพงิองิทางบตูคิ จ.นนทบุร ี 
    5. จดัทําวดีทีศัน์บนัทกึบทเรยีนหน่วยบรกิารดเีด่นภาคเหนือที�โรงพยาบาลเชยีงราย
ประชานุเคราะห ์ภาคกลางที�สถาบนัทนัตกรรม และโรงพยาบาลสระบุร ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือที�
โรงพยาบาลศูนยข์อนแก่น และโรงพยาบาลสรินิธร จ.ขอนแก่น  
  2. การจดัทําองคค์วามรูด้า้นทนัตกรรม เรื�อง การพฒันาขบวนการจดัการและใชป้รอท
ใหเ้กดิความปลอดภยัในทางทนัตกรรมอย่างต่อเนื�อง ในปีงบประมาณ 2550 - 2554 ดงันี
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   ปีงบประมาณ 2550                 
   1. ประสานงานผูเ้ชี�ยวชาญและแต่งตั 
งคณะทาํงานรว่มกนัจดัทาํคู่มอื แนวทาง
ปฏบิตัทิางทนัตกรรมในการใชป้รอทอย่างปลอดภยัสําหรบัทนัตแพทย ์1 เรื�อง สําหรบัผูช่้วยทนัตแพทย ์
1 เรื�อง 
   2. เผยแพรท่างเวบ็ไซตส์ถาบนัทนัตกรรม  
   3. กจิกรรมการแลกเปลี�ยนเรยีนรูท้างดา้นทนัตกรรม อาทเิช่น จดัประชุม สมัมนา 
เวทแีลกเปลี�ยนความรู ้เป็นตน้  
    3.1 การประชุมประเมนิคุณสมบตัแิละความสามารถของ Facilitator ประจาํกลุ่ม 
ณ หอ้งประชุมชั 
น 5 สถาบนัทนัตกรรม ในวนัที� 14 ธนัวาคม พ.ศ. 2549 
    3.2 การประชุมเทคนิคการบนัทกึเรื�องราวและฝึกการเป็นคุณลขิติ ณ หอ้ง
ประชุมชั 
น 5 สถาบนัทนัตกรรม ในวนัที� 26 มกราคม พ.ศ. 2550 
    3.3 การประชุมเชงิปฏบิตักิารโครงการ After Action Review (AAR) ณ โรงแรม
เดอะรชิ จ.นนทบุร ีในวนัที� 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 จดัโดยสาํนกัพฒันาวชิาการแพทย ์ 
    3.4 จดักจิกรรมหวัหน้าพาทําคุณภาพ จาํนวน 4 ครั 
ง ณ สถาบนัทนัตกรรม  
    3.5 จดักจิกรรม Luck talk เรื�อง พระราชบญัญตัสิุขภาพแห่งชาตแิละผลกระทบ
ต่อการปรบัตวัของกรมการแพทย ์ณ หอ้งประชุมชั 
น 1 สถาบนัทนัตกรรม  
    3.6 เขา้รว่มจดักจิกรรมแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้ไดแ้ก่  
    ครั 
งที� 1 รว่มงานมหกรรมจดัการความรู ้ครั 
งที� 3 ขบัเคลื�อนเครอืขา่ย KM 
ประเทศไทย ณ ศูนยนิ์ทรรศการและการประชุมไบรเทค บางนา ในวนัที� 1-2 ธนัวาคม พ.ศ. 2549 
จดัโดย สถาบนัส่งเสรมิการจดัการความรูเ้พื�อสงัคม (สคส.) 
     ครั 
งที� 2 รว่มงานจดัทาํ แนวปฏบิตัใินการดแูลรกัษาดา้นทนัตกรรมในผูป้ว่ย
โรคหวัใจ ณ กลุ่มงานทนัตกรรม สถาบนัโรคทรวงอก ในวนัที� 23 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2550 
    ครั 
งที� 3 เขา้รว่มโครงการ KM Forum และนําเสนอผลงาน กรมการแพทย ์
จาํนวน 2 รายการ โดยเขา้ร่วมประชุม KM Forum และจดับอรด์นิทรรศการ นําเสนอผลงานสถาบนั
ทนัตกรรม จาํนวน 2 เรื�อง คอื 1.การเตรยีมเครื�องมอืทนัตกรรมก่อนออกหน่วยทนัตแพทยเ์คลื�อนที�
2.โครงการคลงัขอ้มลูรปูภาพสถาบนัทนัตกรรม ณ โรงแรมรชิมอนด ์จ.นนทบุร ีในวนัที� 17-18 
พฤษภาคม พ.ศ. 2550 
    ครั 
งที� 4 เขา้รว่มกจิกรรมตลาดนดัความรูสู้่สุขภาพจติด ีครั 
งที� 2 กรมสุขภาพจติ 
ณ โรงแรมรชิมอนด ์จ.นนทบุร ีในวนัที� 3 กนัยายน พ.ศ. 2550 
   3.7 รว่มประชุมภาค ีการจดัการความรูภ้าคราชการ จาํนวน 3 ครั 
ง 
   3.8 จดับอรด์นําเสนอผลงานในการประชุมวชิาการกรมการแพทย ์จาํนวน 1 เรื�อง
เรื�อง การเตรยีมเครื�องมอืทนัตแพทยก่์อนออกหน่วยทนัตแพทยเ์คลื�อนที� ณ ศูนยแ์สดงสนิคา้และ
การประชุมอมิแพค็ เมอืงทองธานี ในวนัที� 1-3 สงิหาคม พ.ศ. 2550 
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  ปีงบประมาณ 2551 
    1. พฒันาและปรบัปรงุแนวทางปฏบิตัฯิ เป็นหลกัสตูรพรอ้มถ่ายทอดความรูสู้่การ
ปฏบิตัจิรงิแก่หน่วยบรกิารทนัตกรรมทั 
งภาครฐัและเอกชนส่วนกลางและส่วนภูมภิาค 
   2. เผยแพรห่ลกัสตูรสู่ทนัตแพทยท์ั �วประเทศ  โดยประสานงานกบัสมาคมทนัตแพทย์
ในพระบรมราชปูถมัภ ์
  ปีงบประมาณ 2552 
    1. พฒันารปูแบบการตรวจวดัปรอทในเลอืดของทนัตบุคลากรในโรงพยาบาลสงักดั
กรมการแพทย ์
   2. นํารปูแบบการตรวจวดัปรอทปรบัปรงุเนื
อหาในหลกัสตูร 
   3. เผยแพรห่ลกัสตูร 
  ปีงบประมาณ 2553 
   1. เผยแพรห่ลกัสตูรในรปูแบบการอบรมวชิาการสญัจรตามโรงพยาบาลจงัหวดั/
โรงพยาบาลศูนย ์
  ปีงบประมาณ 2554 
   1. เผยแพรอ่งคค์วามรูสู้่ภูมภิาค พรอ้มประเมนิหาความเสี�ยงและการนําความรูก้าร
ปฏบิตัใินกลุ่มทนัตบุคลากร 
   2. พฒันากระบวนการทาํงาน 
   3. เผยแพรอ่งคค์วามรูผ้่านการอบรมต่อเนื�องผ่านทนัตาภบิาลทั �วประเทศโดยมกีาร
ประสานความรว่มมอืกบักองทนัตสาธารณสุข กรมอนามยั  
  สถาบนัทนัตกรรมดําเนินการโดยจดัทําโครงการการพฒันาขบวนการจดัการและใช้
ปรอทใหเ้กดิความปลอดภยัในทางทนัตกรรม ประจาํปีงบประมาณ 2554 โดยมกีารดาํเนินโครงการ 
ดงันี
 
   1. วางแผนเตรยีมงานและประสานงานระหว่างสถาบนัทนัตกรรมและโรงพยาบาล
ในสงักดักระทรวงสาธารณสุข อาทเิช่น โรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาลทั �วไป และโรงพยาบาล สสจ. 
ประจาํจงัหวดั สถานีอนามยัในชุมชนที�เขา้รว่มโครงการ นอกจากนี
ยงัจดัทําโครงการใหก้บัโรงพยาบาล
ศูนย ์โรงพยาบาลทั �วไป และโรงพยาบาล สสจ. ประจาํจงัหวดั สถานีอนามยั จ.เชยีงใหม ่จ.เชยีงราย  
จ.ภเูกต็ จ.พงังา และ จ.นครราชสมีา ที�เขา้รว่มโครงการในช่วงเดอืนมกราคม-มนีาคม พ.ศ. 2554  
   2. ออกแบบขบวนการอบรมและเรยีนรู ้และกําหนดตารางเวลาการอบรมใหผ้สาน
เป็นส่วนหนึ�งของกจิกรรมการพฒันาวชิาการของแต่ละจงัหวดั โดยดําเนินการจดัโครงการใหก้บั
โรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาลทั �วไป และโรงพยาบาล สสจ. ประจาํจงัหวดัที�เขา้รว่มโครงการ โดยมี
ระยะเวลาดาํเนินการเดอืนมกราคม-กุมภาพนัธ ์2554 ตลอดจนมกีารประชุมเตรยีมความพรอ้มของ
คณะทาํงานโครงการฯ เป้าหมาย 10 คน/ครั 
ง ระยะเวลาดาํเนินการเดอืนกุมภาพนัธ-์สงิหาคม พ.ศ. 
2554 
   3. จดัอบรมเชงิปฏบิตักิารในการจดัการและใชป้รอทอยา่งปลอดภยัในงานทนัตกรรม
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ใหแ้ก่หน่วยบรกิารในเขตพื
นที� โดยมจีดักลุ่มแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้3 เรื�อง ไดแ้ก่ 1. วธิคีดิในการขจดั
ปรอทเพื�อไมใ่หเ้กดิความเสี�ยง 2. ป้องกนัความปลอดภยัทั 
งผูป้ฏบิตังิานและหน่วยงาน 3. สรา้งตู้
กําจดัปรอท โดยดาํเนินการจดัโครงการใหก้บัโรงพยาบาลในเขต จ.เชยีงใหม ่จ.เชยีงราย จ.ภเูกต็   
จ.พงังา และ จ.นครราชสมีา เป้าหมาย 3 แห่ง ๆ ละ 70 -100 คน โดยมรีะยะเวลาดาํเนินการใน
เดอืนกุมภาพนัธ-์สงิหาคม พ.ศ. 2554 
   4. นําผลงานที�ไดร้บัไปเริ�มงานจดัทําฐานขอ้มลูของประเทศไทยในเรื�องระดบัปรอท
ของทนัตบุคลากรของประเทศไทย เพื�อใชเ้ป็นฐานเชงิเปรยีบเทยีบกบัระดบัไอปรอทในกลุ่มบุคลากร
เป็นระยะ ๆ เป้าหมาย 1 เรื�อง โดยมรีะยะเวลาดําเนินการในเดอืนมถุินายน-สงิหาคม พ.ศ. 2554 

   
กระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
 สถาบนัทนัตกรรม นําการจดัการความรูม้าใชใ้นองคก์รเพื�อเพิ�มประสทิธภิาพและประสทิธผิล
การทํางาน ตั 
งแต่ พ.ศ. 2549 และมกีารแต่งตั 
งคณะทํางานโครงการจดัการความรูส้ถาบนัทนัตกรรม 
เมื�อวนัที� 2 มถุินายน พ.ศ. 2549 (สถาบนัทนัตกรรม.  2549) โดยดําเนินการตามแนวทางการจดัการ
ความรูข้องสถาบนัเพิ�มผลผลติแห่งชาต ิ(2548: 54-58) ซึ�งสาํนักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) นํามาใชเ้ป็นแนวทางการจดัการความรูข้องหน่วยงานราชการ ประกอบดว้ย 7 
ขั 
นตอน (กรมการแพทย.์  2553: 47-68) ดงันี
 
  1. การบ่งชี
ความรู ้กล่าวคอื ไดต้ั 
งแต่คณะกรรมการพฒันากระบวนการจดัการความรู ้
โดยมผีูอ้ํานวยการสถาบนัทนัตกรรม เป็นผูบ้รหิารสูงสุดดา้นการจดัการความรู ้และมกีารแต่งตั 
ง
คณะกรรมการจากกลุ่มภารกจิทั 
ง 3 ดา้น เพื�อสนบัสนุนและผลกัดนัใหก้ารจดัการความรูส้มัฤทธิ vผล
อยา่งเป็นรปูธรรม เพื�อทําหน้าที�กําหนดขอบเขต แนวทางการจดัการความรูใ้หส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์
พนัธกจิและยุทธศาสตรข์องกรมการแพทย ์กําหนดเป้าหมายหลกั พจิารณาองคค์วามรูเ้ดมิที�มอียู่
และองคค์วามรูใ้หมท่ี�ตอ้งมใีนองคก์ร  
  2. การสรา้งและแสวงหาความรู ้กล่าวคอื คณะกรรมการจดัการความรูแ้ละทมีจดัการ
ความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม เขา้รว่มประชุมและเสวนาเพื�อแสวงหาความรูท้ี�มอียูใ่นตวับุคคล โดยใน
ระยะแรกของการจดัการความรูจ้ะเน้นไปที�บุคลากรทางการแพทยเ์ป็นหลกั ซึ�งกจิกรรมเหล่านี
ทาํให้
ไดผ้ลลพัธจ์ากเวทเีสวนา เช่น เรื�องเล่าเรา้ประสบการณ์ เทคนิควธิกีารทํางานบุคลากรก่อนเกษยีณ 
อายุราชการ นอกจากนี
ยงัมกีารคน้หาความรูท้ี�มอียูเ่ดมิในองคก์รในรปูแบบต่างๆ เช่น คู่มอืปฏบิตังิาน 
การทําผลงานเพื�อขอเลื�อนระดบั เอกสารผลงานทางวชิาการ ไฟลว์ดิโีอการสอนของอาจารยท์นัตแพทย ์
เป็นตน้  
  3. การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ กล่าวคอื เมื�อการดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูจ้นได้
องคค์วามรูท้ี�สามารถรวบรวมและถ่ายทอดไดแ้ลว้ สถาบนัทนัตกรรมไดม้กีารแยกประเภทและหวัขอ้
องคค์วามรูท้ี�ได ้โดยมกีารแบ่งทมีการจดัการความรูใ้นสาขาวชิาต่าง ๆ แยกตามกลุ่มภารกจิและ
องคก์รวชิาชพี เพื�อรว่มกนัจดัหมวดหมูค่วามรู ้
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  4. การประมวลและกลั �นกรองความรู ้ กล่าวคอื องคค์วามรูท้ี�ไดจ้ากการจดัการความรู้
ของสถาบนัทนัตกรรม มลีกัษณะเฉพาะที�เป็นความรูท้างดา้นวชิาการ ใชศ้พัทเ์ทคนิคทางการแพทย์
เป็นส่วนใหญ่ ดงันั 
นกรณทีี�จะตพีมิพเ์ผยแพรใ่นวารสารวชิาการของวารสารทนัตกรรม กรมการแพทย ์
การปรบัปรงุเนื
อหาใหส้มบรูณ์จงึเป็นหน้าที�ของกองบรรณาธกิาร และผูเ้ชี�ยวชาญในสาขาวชิานั 
น ๆ 
เป็นผูพ้จิารณา ส่วนการประมวลและกลั �นกรองความรูข้องบุคลากรอื�นจะมหีวัหน้ากลุ่มงานหรอืทมี
การจดัการความรูข้องหน่วยงานเป็นผูพ้จิารณา โดยมวีทิยากรดา้นจดัการความรูเ้ป็นที�ปรกึษา 
  5. การเขา้ถงึความรู ้กล่าวคอื การทาํใหผู้ใ้ชห้รอืบุคลากรภายในองคก์รสามารถเขา้ใช้
ความรูท้ี�ไดก้ารไดง้า่ยและสะดวกนั 
น ฝา่ยเทคโนโลยสีารสนเทศของแต่ละหน่วยงานทาํช่องทางการ
เขา้ถงึโดยนําระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยในการเผยแพร ่เช่น การทําลงิคอ์งคค์วามรูไ้วห้น้า
เวบ็เพจของสถาบนัทนัตกรรม การสรา้งระบบฐานขอ้มลูสาํหรบัจดัเกบ็และคน้คนืองคค์วามรู ้การทํา
ดรรชนีไวท้ี�งานหอ้งสมดุ การจดัทาํองคค์วามรูใ้นลกัษณะการเรยีนรูอ้เิลก็ทรอนิกสเ์ป็นตน้  
  6. การแบ่งปนัแลกเปลี�ยนความรู ้กล่าวคอื สถาบนัทนัตกรรมไดจ้ดัเวทแีลกเปลี�ยนความรู้
และประสบการณ์การทํางาน เพื�อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมเีวทแีลกเปลี�ยนเรยีนรู ้เช่น การจดัตั 
งชุมชน
นกัปฏบิตัขิองสถาบนัทนัตกรรม การเขา้ร่วมนําเสนอผลงานวชิาการของกระทรวงสาธารณสุข เป็นต้น 
  7. การเรยีนรู ้กล่าวคอื องคค์วามรูท้ี�ไดจ้ากการปฏบิตังิานในสถาบนัทนัตกรรมมกีาร
เรยีนรูร้่วมกนัของคนในชุมชนนักปฏบิตัผิ่านการปฏบิตังิานนอกจากนี
ยงัมกีารนําความรูไ้ปใช้จน
สามารถพฒันาเป็นนวตักรรม อาทเิช่น โครงการมาตรฐานการพฒันาการควบคุมไอปรอท โครงการ
รากฟนัเทยีมเฉลมิพระเกยีรตฯิ เป็นตน้ 
  
งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง   
 งานวิจยัในต่างประเทศ 
 ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000) การศกึษาวจิยัเรื�อง องคป์ระกอบ
ของความสาํเรจ็ในการจดัการความรู ้กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ พนักงานบรษิทัหุน้ส่วน 49 แห่ง วธิวีจิยั
ไดแ้ก่ การสํารวจและสงัเกตการณ์ โดยใชห้ลกัการการเทยีบเคยีง (Benmaking) และนําเสนอแนวทาง 
การปฏบิตังิานที�ดทีี�สุด (Best Practices) ผลการศกึษา พบว่าปจัจยัที�ส่งผลต่อความสาํคญัในการ
จดัการความรู ้ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ และการวดัผลการจดัการ
ความรู ้
 โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรื�อง ปจัจยัที�ส่งผล
สาํเรจ็ต่อการจดัการความรู ้โดยใชว้ธิกีารวจิยัอนาคตแบบเดลฟาย (Delphi technique) กลุ่มตวัอยา่ง 
คอื นกัวจิยัดา้นการจดัการความรูจ้าํนวน 31 คน ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัที�ส่งผลต่อความสําเรจ็ของ
การจดัการความรู ้แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คอื 1. ปจัจยัดา้นการจดัการประกอบดว้ย การประสานงานที�ด ี
การควบคุมใหเ้ป็นตามแผนงาน การวดัผล และภาวะผูนํ้า 2. ปจัจยัดา้นทรพัยากรประกอบดว้ย คุณค่า
ของความรูใ้นเชงิเศรษฐกจิ โครงสรา้งองคก์ร การสื�อสาร การพฒันาบุคลากร การวางแผนการจดัการ
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ความรู ้กลยทุธก์ารจดัการความรู ้การใหผ้ลตอบแทน การส่งเสรมิความคดิและจติใจ วสัดุ การเงนิ 
เครื�องมอื และ 3. ปจัจยัดา้นสิ�งแวดลอ้ม ประกอบดว้ย สภาวะการแขง่ขนั สภาวะความตอ้งการของ
ตลาด ความกดดนัดา้นกรอบเวลา สภาวะทางเศรษฐกจิและนโยบายภาครฐั และการเรยีนรูจ้ากคู่แข่ง
หรอืพนัธมติรเพื�อหาวธิปีฏบิตัทิี�ด ี
 วอง (Wong.  2005) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเชงิสาํรวจเรื�อง ปจัจยัที�ส่งผลต่อความสาํเรจ็ใน
การจดัการความรูใ้นองคก์รธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมองคก์รธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในประเทศสหราชอาณาจกัร จาํนวน 18 แห่ง เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยัคอื แบบสอบถามผลการวจิยั
พบว่าปจัจยัแห่งความสําเรจ็ในการจดัการความรูข้องวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมประกอบดว้ย
11 ปจัจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าและการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ
กลยทุธแ์ละเป้าหมาย การวดัผล โครงสรา้งพื
นฐานองคก์รกระบวนการและกจิกรรม แรงจงูใจ การ
อบรมทรพัยากร และการใหก้ารศกึษา และการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
 ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; & Wald.  2011) ไดท้ําการวจิยัเชงิสาํรวจ เรื�อง ปจัจยัที�ส่งผล
สาํเรจ็ต่อการจดัการความรูข้ององคก์รเฉพาะกจิในประเทศเยอรมนัจาํนวน 414 แห่ง กลุ่มตวัอย่าง 
ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร หวัหน้างาน และพนักงานบรษิทัโดยประยุกต์ใชส้มการมาตรฐานคํานวณโดยใชว้ธิ ี
PLS (Partial least square) ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัที�ส่งผลใหก้ารจดัการความรูป้ระสบผลสาํเรจ็ 
ประกอบดว้ย 4 ปจัจยั ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์ร ระบบสารสนเทศ วฒันธรรมองคก์รและภาวะผูนํ้า  
 เหงยีน และโมฮาเมด (Nguyen; & Mohamed.  2011) ได้ทาํการวจิยัเชงิประจกัษ์ เรื�อง 
พฤตกิรรมภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์ร และการจดัการความรูข้ององคก์รธุรกจิขนาดกลางและขนาด
เลก็ในประเทศออสเตรเลยี กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังานบรษิทั จาํนวน 176 คน เครื�องมอืที�ใชใ้นการ
วจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
การจดัการความรู ้นอกจากนี
ยงัพบว่าประสทิธภิาพของพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าถูกผกูพนักบัประเภทของ
วฒันธรรมองคก์ร ในดา้นการคดิ การจงูใจ โดยผูนํ้าตอ้งใหเ้วลากบัความสนใจในกจิกรรมการจดัการ
ความรูแ้ละการจดัการปญัหาที�เกดิขึ
น  
 งานวิจยัในประเทศ 
 กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ไดท้าํวจิยัเชงิสาํรวจ เรื�อง การจดัการความรูข้องบุคลากร 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรของกรมควบคุมโรค ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการพนกังานราชการ และลกูจา้งประจาํ จาํนวน 400 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรของกรมควบคุมโรคปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้3 ขั 
นตอน คอื 
1. การสรา้งความรู ้ 2. การแลกเปลี�ยนความร ู และ 3. การใช ้ความรู ้ ปจัจยัที�เอื
อต่อการจดัการความรู้
3 ประการ ไดแ้ก่ คอื 1. การมภีาวะผูนํ้า 2. การมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v และ 3. การเป็นบุคคลแห่งการ
เรยีนรู ้ 
 จนัทนา สุขธนารกัษ์ (2550) ทาํวจิยัเรื�อง ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการจดัการความรูท้างการ
พยาบาลตามการรบัรูข้องพยาบาลหวัหน้าหน่วยงานโรงพยาบาลในจงัหวดัชลบุร ีจาํนวน 13 แห่ง 
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ประกอบดว้ย โรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลสงักดัสภากาชาดไทย และโรงพยาบาลสงักดักระทรวง 
กลาโหม กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พยาบาลระดบัหวัหน้าหน่วยงาน จาํนวน 120 คน เครื�องมอืวจิยัไดแ้ก่ 
แบบสอบถามผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงและการเพิ�มอํานาจในงานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกระดบัสงูกบัการจดัการความรูส้่วนวฒันธรรมองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกระดบัปานกลาง
กบัการจดัการความรูป้จัจยัโดยรวมที�สามารถพยากรณ์การจดัการความรูท้างการพยาบาลไดด้ทีี�สุด
ตามลาํดบัคอื การเพิ�มพลงัอํานาจในงาน และภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง 
 เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v และชุตมิา มาลยั (2550) ทําวจิยั เรื�อง ปจัจยัที�
มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการจดัการความรู้ของอาจารย์ในวทิยาลยัพยาบาลสงักดักระทรวง
สาธารณสุข กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ อาจารย์ประจาํที�ปฏบิตัิงานในวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนั 
พระบรมราชชนก จาํนวน 310 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า อาจารยใ์น
วทิยาลยัพยาบาลมกีารจดัการความรูอ้ยูใ่นระดบัด ี ปจัจยัที�มผีลต่อการจดัการความรู ้4 ประการ 
ไดแ้ก่ 1. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 2. บรรยากาศองคก์ร 3. ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง และ 
4. การเรยีนรูส้่วนบุคคล โดยปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการจดัการความรูข้อง
อาจารยใ์นวทิยาลยัพยาบาลมากที�สุดคอื พฤตกิรรมการเรยีนรูส้่วนบุคคล 
 ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) ทาํวจิยัเรื�อง การจดัการความรูใ้นระบบราชการไทย กรณศีกึษา
กรมส่งเสรมิการเกษตร กรมอนามยั และกรมสุขภาพจติ กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ขา้ราชการระดบั
ปฏบิตักิาร จาํนวน 555 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว ากรมอนามยั และ
กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้4 ขั 
นตอน ไดแ้ก่   
1. การสรา้งและการคน้ควา้ความรู ้2. การจดัเกบ็ความรู ้3. การแลกเปลี�ยนความรู ้และ 4. การ
ประยกุตใ์ชค้วามรู ้ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการจดัการความรูม้ ี5 ประการ ไดแ้ก่ 1. ผู ้นํา 2) วสิยัทศัน์
องคก์ร 3. แรงจงูใจ 4. วฒันธรรมองคก์ร และ 5. เทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ณาตยา สหีานาม (2551) ทาํวจิยัเรื�อง ประสทิธผิลในการจดัการความรู:้ กรณศีกึษาการ
จดัการความรูใ้นโรงพยาบาลกมลาไสย จงัหวดักาฬสนิธุก์ลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรโรงพยาบาล 
จาํนวน 179 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามและการสมัภาษณ์เชงิลกึ ผลการวจิยั พบว่า 
โรงพยาบาลกมลาไสย มกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้6 ขั 
นตอน ไดแ้ก่ 1. การกําหนด
ความรู ้2. การแสวงหาความรู ้3. การปรบัปรุง/สรา้งความรู ้4. การใชค้วามรู ้5. การแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้
และ 6. การบนัทกึความรู ้ส่วนปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการจดัการความรู ้6 ประการ คอื 1. กลยทุธใ์น
การจดัการความรู ้ 2. ผูนํ้า 3. วฒันธรรมองคก์ร 4. โครงสรา้งองคก์ร 5. เทคโนโลยสีารสนเทศ และ 
6. การวดัผล โดยปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บัการจดัการความรูม้ากที�สุดคอื วฒันธรรมองคก์ร 
 ธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) ทาํวจิยัเรื�อง การจดัการความรูข้องหน่วยงานบรหิาร กรมอนามยั 
กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรกองคลงัและกองแผนงาน จาํนวน 99 คน เครื�องมอื
วจิยั ไดแ้ก่แบบ สมัภาษณ์ และแบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า กรมอนามยัมวีธิกีารจดัการความรู้
แยกตามหน่วยงานภายใน ไมม่รีปูแบบการจดัการความรูท้ี�ตายตวั ส่วนปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการจดัการ
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ความรูม้ ี6 ประการ คอื 1. ความเขา้ใจในการจดัการความรู ้2. การสนับสนุนของผูบ้รหิาร 3. เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 4. วฒันธรรมองคก์ร 5. การประเมนิผล และ 6. เวลา 
 สุปราณ ีภู่ระหงษ์ (2551) ทาํวจิยัเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง
ของหวัหน้าหอผูป้ว่ย วฒันธรรมองคก์ารกบัการจดัการความรูต้ามการรบัรูข้องพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลเอกชนกรงุเทพมหานคร จาํนวน 32 แห่ง กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชพี จาํนวน 
384 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงและวฒันธรรม
องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัการจดัการความรูใ้นระดบัปานกลาง 
 ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) ทาํวจิยัเชงิคุณภาพเรื�อง การวเิคราะหส์ถานการณ์การจดัการ
ความรูข้องพยาบาลวชิาชพีในหอผูป้ว่ยวกิฤตศลัยกรรม โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม ่กลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารและพยาบาลวชิาชพี จาํนวน 27 คน เครื�องมอืวจิยั ไดแ้ก่ แบบสมัภาษณ์ รายบุคคลและ
การประชุมกลุ่ม ผลการวจิยัพบว่า กระบวนการจดัการความร ูในหอผูป้ว่ยวกิฤตศลัยกรรม ม ี7 ขั 
นตอน 
ไดแ้ก่  1. การกําหนดความรู ้2. การรวบรวมความรู ้3. การปรบัแต่งความร ู 4. การเรยีบเรยีงความรู ้ 
5. การนําความรูม้าใช ้ 6. การแบ่งปนัความรู ้ และ 7. การสรา้งความรู ้ ปจัจยัเอื
อต่อการจดัการความรู้
ในหอผูป้ว่ยวกิฤตศลัยกรรม ม ี4 ประการ คอื 1. ภาวะผูนํ้า 2. วฒันธรรมองคก์ร 3.เทคโนโลย ีและ 
4. การวดัผล 
 ภญิญดา อุ่นเที�ยว (2556) ทาํวจิยัเรื�อง ปจัจยัที�มผีลต่อการดําเนินงานตามกระบวนการ
จดัการความรูใ้นโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล จงัหวดัอุดรธานี กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ 
บุคลากรสาธารณสุขที�ปฏบิตังิานในโรงพยาบาล จาํนวน 314 คน เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัที�มผีลต่อการดาํเนินงานตามกระบวนการจดัการความรูใ้น
โรงพยาบาลมากที�สุดไดแ้ก่ โครงสรา้งพื
นฐาน รองลงมา ไดแ้ก่ การวดัผล การสนบัสนุนของผูบ้รหิาร 
วฒันธรรมองคก์ร และเทคโนโลยสีารสนเทศ ตามลาํดบั 
 จริาภรณ์ พงษ์พนัธ ์(2557) ทาํวจิยัเรื�อง ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการจดัการความรูข้องหวัหน้า
หอผูป้ว่ยโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ พยาบาล
วชิาชพี จาํนวน 147 คน เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบว า ภาวะผูนํ้า
โครงสรา้งองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการจดัการความรูท้างการพยาบาลของ
หวัหน้าหอผูป้ว่ยโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในระดบัปานกลาง 
 สรปุงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 จากงานวจิยัในต่างประเทศและในประเทศดงักล่าวขา้งต้น สามารถสรุปประเดน็เกี�ยวกบั
ปจัจยัและกระบวนการจดัการความรูซ้ึ�งเป็นตวัแปรในการวจิยั ไดด้งันี
 
 1. กระบวนการจดัการความรู ้ไดแ้ก่  
  1.1 งานวจิยัของกนกนารถ ผดุงชยั (2550) ที�พบว่าบุคลากรของกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้ใน 3 ขั 
นตอน คอื การสรา้ง การ
แลกเปลี�ยน และการใชค้วามรู ้  
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  1.2 งานวจิยัของเบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v และ ชุตมิา มาลยั (2550) 
พบว่า อาจารยข์องวทิยาลยัพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข มกีารปฏบิตักิารจดัการความรูใ้น
ระดบัด ี 
  1.3 งานวจิยัของปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) พบว่า ขา้ราชการสงักดักรมอนามยั
และกรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข มกีารปฏบิตัิตามกระบวนการจดัการความรู้ 4 ขั 
นตอน 
ไดแ้ก่ การสรา้ง การจดัเกบ็ การแลกเปลี�ยน และการประยกุตใ์ชค้วามรู ้ 
  1.4 งานวจิยัของณาตยา สหีานาม (2551) พบว่า บุคลากรของโรงพยาบาลมกีารปฏบิตัิ
ตามกระบวนการจดัการความรู ้6 ขั 
นตอน ไดแ้ก่ การกําหนดความรู ้การแสวงหาความรู ้การปรบัปรงุ/
สรา้งความรู ้การใชค้วามรู ้การแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้และการบนัทกึความรู ้
  1.5 งานวจิยัของดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) พบว่า ผูบ้รหิารและพยาบาลวชิาชพีของ
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม่ มกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้7 ขั 
นตอน ไดแ้ก่ 
การกําหนดความรู ้การรวบรวมความรู ้การปรบัแต่งความร ู การเรยีบเรยีงความรู ้ การนําความรูม้า
ใช ้ การแบ่งปนัความรู ้ และการสรา้งความรู ้ 
 2. ปจัจยัที�มอีทิธพิลหรอืส่งผลต่อความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้ซึ�งผลวจิยัพบปจัจยัที�
หลากหลาย สรปุได ้ดงันี
 
  2.1 ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   2.1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ไดแ้ก่ งานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ณาตยา 
สหีานาม (2551) เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v และชุตมิา มาลยั (2550) 
   2.1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ v ไดแ้ก่ งานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ปิยรตัน์ 
กาญจนะจติรา (2550) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) วอง (Wong.  2005)  
   2.1.3 การเสรมิพลงัอํานาจในงาน ไดแ้ก่ งานวจิยัของ จนัทนา สุขธนารกัษ์ (2550) 
เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v และชุตมิา มาลยั (2550) 
  2.2 ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   2.2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า ไดแ้ก่ งานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั (2550) จนัทนา 
สุขธนารกัษ์ (2550) จริาภรณ์ พงษ์พนัธ ์(2557) ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) เบญจวรรณ ศรโียธนิ 
มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ v และชุตมิา มาลยั (2550) ภญิญดา อุ่นเที�ยว (2556) สุปราณ ีภู่ระหงษ์ (2551) 
ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  
2000) ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; & Wald.  2011) เหงยีน และโมฮาเมด (Nguyen; & Mohamed.  
2011) วอง (Wong.  2005) 
   2.2.2 วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ งานวจิยัของ จริาภรณ์ พงษ์พนัธ ์(2557) ณาตยา   
สหีานาม (2551) ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) ธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา 
(2550) ภญิญดา อุ่นเที�ยว (2556) สุปราณ ีภู่ระหงษ์ (2551) ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพของอเมรกิา 
(APQC.  2000)  ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; & Wald.  2011) วอง (Wong.  2005) 
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   2.2.3 โครงสรา้งองคก์ร ไดแ้ก่ งานวจิยัของ จริาภรณ์ พงษ์พนัธ ์(2557) ณาตยา    
สหีานาม (2551) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; 
& Wald.  2011) 
   2.2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ ไดแ้ก่ งานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551) ดารณ ี
คาํภรีะปญัญา (2555) ธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) ภญิญดา   
อุ่นเที�ยว (2556) ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000)  ลนิดเ์นอร ์และวาด 
(Lindner; & Wald.  2011) วอง (Wong.  2005) 
   2.2.5 การวดัและประเมนิผล ไดแ้ก่ งานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551) ธรีารตัน์ 
มหาทรพัย ์(2551) ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) ภญิญดา อุ่นเที�ยว (2556) ศูนยป์ระสทิธผิลและ
คุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000)  วอง (Wong.  2005)  
   2.2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้ไดแ้ก่ งานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551)     
โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) 
 
 
  
 
 



    บทที� 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดด้ําเนินการตามขั 
นตอนดงันี
 
  1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. การสรา้งเครื(องมอืที(ใชใ้นการวจิยั 
  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  4. การจดักระทําขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั  
ประชากรที(ใช้ในการวจิยั ได้แก่ บุคลากรสถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวง

สาธารณสุข ซึ(งเป็นหน่วยงานที(ไดร้บัรางวลับรกิารภาครฐัแห่งชาต ิประเภทรางวลับูรณาการบรกิาร
เป็นเลศิ (Best practices) พ.ศ. 2557 จากสาํนักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2557: 8) 
ซึ(งประกอบดว้ย บุคลากรกลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย ์กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบ
สุขภาพ และกลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ จาํนวน 138 คน  
 กลุ่มตวัอยา่งที(ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรที(ปฏบิตังิานประจาํสถาบนัทนัตกรรม สงักดั 3 
กลุ่มงาน คอื กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย ์กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบสุขภาพ และ
กลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ รวมจาํนวน 124 คน โดยเลอืกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซึ(งไม่
น้อยกว่าจาํนวนขั 
นตํ(าตามตารางกําหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งขั 
นตํ(าของเครจซี(และมอรแ์กน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 607-610)  
 
การสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
 เครื(องมอืที(ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซึ(งผูว้จิยัดาํเนินการสรา้งแบบสอบถาม ดงันี
 
  1. ศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัที(เกี(ยวขอ้งกบัการจดัการความรูท้ ั 
งในประเทศและ
ต่างประเทศเพื(อนํามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
  2. สรา้งขอ้คาํถามตามกรอบแนวคดิการวจิยัการจดัการความรู ้แบ่งเป็น 4 ตอน ดงันี
 
   ตอนที( 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้คาํถามเป็นแบบปลายเปิด
และใหเ้ลอืกตอบ 
   ตอนที( 2 ระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม   
ขอ้คาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คอื มากที(สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที(สุด 
   ตอนที( 3 ปจัจยัที(มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
ขอ้คาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คอื มากที(สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที(สุด 
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   ตอนที( 4 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ(มเตมิ ขอ้คําถามเป็นแบบปลายเปิด 
  3. นําแบบสอบถามเสนอต่อประธานและกรรมการที(ปรกึษาปรญิญานิพนธ ์เพื(อพจิารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง ตรงตามประเดน็และครอบคลุมเนื
อหามากน้อยเพยีงใด และนําขอ้เสนอแนะ
มาแกไ้ขปรบัปรงุตามคาํแนะนําใหเ้หมาะสม 
  4. ตรวจสอบคุณภาพของเครื(องมอืที(ใชใ้นการวจิยั โดยผู้ทรงคุณวุฒดิ้านการจดัการ
ความรูแ้ละการสรา้งเครื(องมอืวจิยั จาํนวน 3 คน เพื(อพจิารณาความถูกตอ้งและเหมาะสมของขอ้คําถาม 
ซึ(งผูท้รงคุณวุฒใิหข้อ้เสนอแนะในการแก้ไขขอ้คาํถามใหช้ดัเจนถูกต้องตามความมุ่งหมายของการ
วจิยั โดยพจิารณาความเที(ยงตรงเชงิเนื
อหา (Content validity) ขอ้คาํถามไดค้ะแนน IOC ระหว่าง 
0.66-1.00 ดงัตาราง 3 ซึ(งตามเกณฑต์้องคดัเลอืกขอ้คาํถามที(ไดค้ะแนนตั 
งแต่ 0.5 ขึ
นไป ซึ(งผูว้จิยั
ไดค้ดัเลอืกขอ้คาํถามทั 
งหมดและปรบัแกต้ามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒ ิ 
 
ตาราง 3 ผลการวเิคราะหค์วามตรงเชงิเนื
อหาแบบสอบถาม 
 

 
 

ข้อคาํถาม 

ผลการ
พิจารณาจาก
ผูท้รงคณุวฒิุ 

 

 
IOC 

+1 0 -1 
กระบวนการจดัการความรู้     
การสร้างและแสวงหาความรู้ 
1. ท่านจดบนัทกึความรูแ้ละเกบ็เอกสารที(ไดจ้ากการปฏบิตังิานและ/
หรอืเขา้รว่มกจิกรรม 

 
2 

 
1 

 
0 

 
0.66 

2. ท่านแสวงหาความรูท้ี(ฝงัลกึในตวับุคคล (Implicit) โดยมกีาร
แลกเปลี(ยนเรยีนรูแ้บบตวัต่อตวั 

2 1 0 0.66 

3. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนจากหน่วยงานเพื(อทําการวจิยั ฝึกอบรม
และศกึษาดงูาน 

2 1 0 0.66 

4. ท่านมกีารวเิคราะหก์ระบวนการทาํงานอย่างเป็นระบบเพื(อหา
แนวทางพฒันาทกัษะและความรูข้องท่าน 

3 0 0 1.00 

5. ท่านสามารถระบุองคค์วามรูท้ี(สําคญัและจาํเป็นต่อการปฏบิตังิาน 3 0 0 1.00 
การจดัระบบความรู้     
6. ท่านจดัเกบ็เอกสารและขอ้มลูที(ไดจ้ดบนัทกึจากการเขา้รว่ม
กจิกรรมไวเ้ป็นหมวดหมูเ่พื(อสะดวกต่อการคน้หาและหยบิใช ้

3 0 0 1.00 

7. ท่านกลั (นกรองและจดัหมวดหมูค่วามรูท้ี(มาจากแหล่งต่าง ๆ 
เพื(อใหท่้านและบุคคลอื(นสามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

2 1 0 0.66 



53 

 

 

 

 
 

ข้อคาํถาม 

ผลการ
พิจารณาจาก
ผูท้รงคณุวฒิุ 

 
 

IOC 

+1 0 -1 
8. ท่านรว่มมอืในการจดัทําขอ้มลูและปรบัปรงุรปูแบบเอกสารความรู้
ของหน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 

3 0 0 1.00 

9. ท่านสามารถคน้หาความรูท้ี(ตอ้งการจากหน่วยงานของท่านได้
อยา่งสะดวกและรวดเรว็ 

2 1 0 0.66 

การถ่ายทอดความรู้ 
10. ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื(น โดยการสอน แนะนําและให้
คาํปรกึษา 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

11. ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื(น โดยการเผยแพรใ่นรปูแบบ
เอกสารวชิาการ บทความ และอื(น ๆ  

3 0 0 1.00 

12. ท่านเรยีนรูก้ารแกป้ญัหาหรอืดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ รว่มกบัผูอ้ื(น 2 1 0 0.66 
13. ท่านสามารถใชช่้องทางเครอืขา่ยคอมพวิเตอรข์องหน่วยงาน ใน
การเขา้ถงึความรูต่้าง ๆ  

2 1 0 0.66 

14. ท่านพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที(เอื
อใหเ้กดิการ
นําความรูไ้ปใชอ้ยา่งเหมาะสม เช่น บอรด์ประชาสมัพนัธ ์มมุอ่าน
หนงัสอื หอ้งสมดุ ศูนยข์อ้มลูขา่วสาร เป็นตน้ 

3 0 0 1.00 

การใช้ความรู้ 
15. ท่านมกีารนําองคค์วามรูท้ี(เกดิขึ
นใหมไ่ปใชใ้นการปฏบิตังิาน 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

16. ท่านนําความรูท้ี(ไดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชแ้กไ้ขปญัหาใน
การปฏบิตังิาน 

2 1 0 0.66 

17. ท่านมสี่วนรว่มในการพฒันานวตักรรมแก่หน่วยงาน 2 1 0 0.66 
18. ผูใ้ชบ้รกิารมคีวามพงึพอใจต่อคุณภาพการบรกิารของหน่วยงาน 2 1 0 0.66 
ปัจจยัด้านบคุลากร     
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
19. ท่านพฒันาตนเองดว้ยการใชเ้วลาว่างหาความรูเ้พิ(มเตมิอยูเ่สมอ 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

20. เมื(อประสบปญัหาท่านมกัแสวงหาความรูจ้ากแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ 
เพื(อแกไ้ขปญัหานั 
นใหลุ้ล่วงจนได ้

3 0 0 1.00 

21. ท่านมั (นใจว่าสามารถแก้ไขปญัหาในการปฏบิตังิานไดท้ั 
งดว้ย
ตนเองและไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื(อนรว่มงาน 

2 1 0 0.66 
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ข้อคาํถาม 

ผลการ
พิจารณาจาก
ผูท้รงคณุวฒิุ 

 
 

IOC 

+1 0 -1 
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ2  
22. ท่านมคีวามปรารถนาที(จะทํางานต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเรจ็
ตามเป้าหมาย 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

23. ท่านชอบงานที(ทา้ทายความสามารถมากกว่าไดร้บัมอบหมายงาน
งา่ย ๆ 

3 0 0 1.00 

24. เมื(อไดร้บัความรูใ้หม่ท่านจะนําความรูน้ั 
นมาประยกุตใ์ชก้บัการ
ปฏบิตังิานเพื(อใหไ้ดผ้ลงานดกีว่าเดมิ 

3 0 0 1.00 

การเสริมพลงัอาํนาจในงาน 
25. ท่านมวีสัดุเครื(องมอื เครื(องใช ้และอุปกรณ์เพยีงพอต่อการ
ปฏบิตังิานและพรอ้มใชอ้ยูเ่สมอ 

 
2 

 
1 

 
0 

 
0.66 

26. ท่านมอีสิระตดัสนิใจในการปฏบิตังิานภายใตข้อบเขตและหน้าที(
ความรบัผดิชอบ 

2 1 0 0.66 

27. ท่านไดร้บัการแจง้ใหท้ราบเกี(ยวกบันโยบาย แผนการดาํเนินงาน 
ประกาศ กฎระเบยีบและเรื(องอื(น ๆ ที(เกี(ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิาน
เมื(อมกีารเปลี(ยนแปลงทุกครั 
ง 

1 2 0 0.33 

ปัจจยัด้านองคก์ร     
ผูนํ้าและภาวะผู้นํา 
28. ผูบ้รหิารแสดงเจตนาแน่วแน่ที(จะนําการจดัการความรูม้าเพิ(ม
ประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากร 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

29. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รว่มกจิกรรมการจดัการความรู ้ 2 1 0 0.66 
30. ผูบ้รหิารสนบัสนุนดา้นทรพัยากรและงบประมาณในการจดัการ
ความรู ้

3 0 0 1.00 

31. ผูบ้รหิารประพฤตติวัเป็นตน้แบบในการแลกเปลี(ยนความรู ้ 3 0 0 1.00 
วฒันธรรมองคก์ร 
32. หน่วยงานของท่านมบีรรยากาศการแลกเปลี(ยนเรยีนรูแ้ละ
แบ่งปนัความรูร้ะหว่างฝา่ยหรอืกลุ่มงาน 

 
2 

 
1 

 
0 

 
0.66 

 
33. หน่วยงานของท่านการมุง่เน้นคุณภาพของงานมากกว่าการ
ทาํงานใหเ้สรจ็ 

2 1 0 0.66 

34. ค่านิยมขององคก์ร คอื การทํางานเป็นทมี 3 0 0 1.00 
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ข้อคาํถาม 

ผลการ
พิจารณาจาก
ผูท้รงคณุวฒิุ 

 
 

IOC 

+1 0 -1 
35. หน่วยงานของท่านมกีารสรา้งกลุ่มความสนใจในการตดิต่อหรอื
แลกเปลี(ยนต่าง ๆ เช่น กลุ่มกฬีา กลุ่มสงัคมออนไลน์ เป็นตน้ 

3 0 0 1.00 

โครงสร้างองคก์ร     
36. หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั 
งคณะกรรมการจดัการความรู ้ 3 0 0 1.00 
37. ทมีการจดัการความรูม้าจากหลายกลุ่มงาน 3 0 0 1.00 
38. หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั 
งผูร้บัผดิชอบการจดัการความรู้
จากทุกกลุ่มงาน 

3 0 0 1.00 

39. หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรทรพัยากรและสถานที(สาํหรบัจดั
กจิกรรมการจดัการความรู ้

3 0 0 1.00 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
40. หน่วยงานของท่านนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการความรู ้ทาํ
ใหส้ามารถเขา้ถงึความรูไ้ดส้ะดวกและรวดเรว็ 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

41. หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มลูในการจดัเกบ็เอกสารที(ได้
จดัการความรู ้

3 0 0 1.00 

42. หน่วยงานของท่านมกีารใชส้ื(อสงัคมออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ก ไลน์  
เป็นตน้ ในการสื(อสารแลกเปลี(ยนความรู ้

3 0 0 1.00 

การวดัและประเมินผล 
43. หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายที(ชดัเจนเพื(อใชใ้นการ
วดัและประเมนิผล 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

44. หน่วยงานของท่านมกีารทบทวนและประเมนิผลการจดัการ
ความรูใ้นภาพรวม 

3 0 0 1.00 

45. ทุกหน่วยงานยอ่ยมกีารทบทวนและประเมนิผลการจดัการ
ความรูข้องหน่วยงานของตน 

3 0 0 1.00 

กลยทุธก์ารจดัการความรู้ 
46. หน่วยงานมกีําหนดกลยุทธก์ารถ่ายทอดความรู ้โดยใชเ้ครื(องมอื
ต่าง ๆ เช่น ระบบสารสนเทศ การหมุนเวยีนงาน ระบบพี(เลี
ยง การ
แลกเปลี(ยนความรู ้เป็นต้น 

 
3 

 
0 

 
0 

 
1.00 

47. หน่วยงานปฏบิตักิจิกรรมการจดัการความรูเ้หมอืนเป็นงานประจาํ 2 1 0 0.66 
48. หน่วยงานมกีจิกรรมการจดัการความรูใ้นทุกระดบัของหน่วยงาน 2 1 0 0.66 
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 ขอ้คาํถามที(แกไ้ข มดีงันี
 
  ข้อ 4 “หน่วยงานของท่านมกีารวเิคราะห์กระบวนการทาํงานอย่างเป็นระบบเพื(อหา
แนวทางพฒันาทกัษะและความรูข้องบุคลากร” แกไ้ขเป็น “ท่านมกีารวเิคราะหก์ระบวนการทํางานอย่าง
เป็นระบบเพื(อหาแนวทางพฒันาทกัษะและความรูข้องบุคลากร” 
  ขอ้ 5 “หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดองคค์วามรูท้ี(สําคญัและจาํเป็นต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร” แกไ้ขเป็น “ท่านสามารถระบุองคค์วามรูท้ี(สาํคญัและจาํเป็นต่อการปฏบิตังิาน” 
  ขอ้ 7 “หน่วยงานของท่านมกีารกลั (นกรอง จดัหมวดหมู่และบูรณาการความรูท้ี(มาจาก
แหล่งต่าง ๆ เพื(อใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถเขา้ถงึไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ” แก้ไขเป็น “ท่านกลั (นกรองและ
จดัหมวดหมูค่วามรูท้ี(มาจากแหล่งต่าง ๆ เพื(อใหท่้านและบุคคลอื(นสามารถเขา้ถงึไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ” 
  ขอ้ 8 “หน่วยงานของท่านมกีารจดัทําขอ้มลูและปรบัปรุงรปูแบบเอกสารความรูใ้หเ้ป็น
มาตรฐานเดยีวกนั” แกไ้ขเป็น “ท่านรว่มมอืในการจดัทําขอ้มลูและปรบัปรงุรปูแบบเอกสารความรูข้อง
หน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั” 
  ขอ้ 9 “หน่วยงานของท่านมกีารจดัเก็บและอํานวยให้เขา้ถงึความรูไ้ด้อย่างสะดวก” 
แกไ้ขเป็น “ท่านสามารถคน้หาความรูท้ี(ตอ้งการจากหน่วยงานของท่านไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเรว็” 
  ขอ้ 10 “ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื(น โดยการสอน แนะนําใหค้าํปรกึษา หรอื
เผยแพรใ่นรปูแบบเอกสารวชิาการ บทความและอื(น ๆ” แกไ้ขเป็น “ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคล
อื(นโดยการสอน แนะนําและใหค้าํปรกึษา” 
  ขอ้ 13 “หน่วยงานของท่านมช่ีองทางการเขา้ถงึความรูท้ี(สะดวกและรวดเรว็ เช่น เครอืข่าย
อนิทราเน็ต อนิเทอรเ์น็ต เป็นต้น” แก้ไขเป็น “ท่านสามารถใชช่้องทางเครอืข่ายคอมพวิเตอรข์อง
หน่วยงานในการเขา้ถงึความรูต่้าง ๆ” 
  ขอ้ 14 “หน่วยงานของท่านมกีารจดัสภาพแวดลอ้มและสถานที(เอื
อใหเ้กดิการนําความรู้
ไปใชอ้ย่างเหมาะสม เช่น บอรด์ประชาสมัพนัธ ์มุมอ่านหนงัสอื หอ้งสมุด ศูนยข์อ้มลูขา่วสาร เป็นต้น” 
แกไ้ขเป็น “ท่านพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที(เอื
อใหเ้กดิการนําความรูไ้ปใชอ้ย่างเหมาะสม 
เช่น บอรด์ประชาสมัพนัธ ์มุมอ่านหนงัสอื หอ้งสมดุ ศูนยข์อ้มลูข่าวสาร เป็นตน้” 
  ขอ้ 15 “ท่านมกีารนําองคค์วามรูท้ี(เกดิขึ
นใหมไ่ปใชใ้นการปฏบิตังิาน” แกไ้ขเป็น “ท่านมกั
นําองคค์วามรูท้ี(เกดิขึ
นใหมไ่ปใชใ้นการปฏบิตังิาน” 
  ขอ้ 16 “การจดัการความรูส้ามารถนํามาใชแ้ก้ไขปญัหาในการปฏบิตังิานของท่านและ
หน่วยงานได”้ แกไ้ขเป็น “ท่านนําความรูท้ี(ไดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชแ้กไ้ขปญัหาในการปฏบิตังิาน” 
  ขอ้ 17 “หน่วยงานของท่านมกีารพฒันานวตักรรมใหม ่ๆ” แกไ้ขเป็น “ท่านมสี่วนรว่มใน
การพฒันานวตักรรมแก่หน่วยงาน” 
  ขอ้ 21 “ท่านมั (นใจว่าการหาทางแก้ไขปญัหาดว้ยตนเองดกีว่าพึ(งคนอื(น” แก้ไขเป็น 
“ท่านมั (นใจว่าสามารถแกไ้ขปญัหาในการปฏบิตังิานไดท้ั 
งดว้ยตนเองและไดร้บัความช่วยเหลอืจาก
เพื(อนรว่มงาน” 
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  ขอ้ 43 “หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดวสิยัทศัน์ เป้าหมายและแผนการจดัการความรู้
อย่างชดัเจน” แก้ไขเป็น “หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายที(ชดัเจนเพื(อใชใ้นการวดัและ
ประเมนิผล” 
  ขอ้ 45 “หน่วยงานของท่านมกีระบวนการตดิตามผลการดาํเนินการจดัการความรู”้ 
แกไ้ขเป็น “ทุกหน่วยงานยอ่ยมกีารทบทวนและประเมนิผลการจดัการความรูข้องหน่วยงานของตน” 
 และเพิ(มขอ้คาํถาม  
  ขอ้ 11 การถ่ายทอดความรูเ้พิ(มขอ้คาํถาม “ท่านถ่ายทอดความรูใ้ห้แก่บุคคลอื(นโดย
เผยแพรใ่นรปูแบบเอกสารวชิาการ บทความและอื(น ๆ” 
  ขอ้ 30 ปจัจยัผูนํ้าและภาวะผูนํ้า เพิ(มขอ้คําถาม “ผูบ้รหิารสนับสนุนดา้นทรพัยากรและ
งบประมาณในการจดัการความรูข้องหน่วยงาน” 
  ขอ้ 35 ปจัจยัวฒันธรรมองค์กร เพิ(มขอ้คาํถาม “หน่วยงานของท่านมกีารสรา้งกลุ่ม
ความสนใจในการตดิต่อแลกเปลี(ยนต่าง ๆ เช่น กลุ่มกฬีา กลุ่มสงัคมออนไลน์ เป็นตน้” 
  ขอ้ 39 ปจัจยัโครงสรา้งองคก์ร เพิ(มขอ้คําถาม “หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรทรพัยากร
และสถานที(สําหรบักจิกรรมการจดัการความรู”้  
 5. นําแบบสอบถามที(ปรบัปรุงแก้ไขแลว้มาทดสอบกบับุคลากรของโรงพยาบาลในสงักดั
กรมการแพทย ์ที(ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน เพื(อหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยหาค่า
ความเที(ยง (Reliability) ดว้ยค่าสมัประสทิธิ oแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) 
ซึ(งพบว่า ขอ้คาํถามทุกขอ้มคี่าความเชื(อมั (นอยูใ่นระดบัยอมรบัได ้0.894 
 6. พมิพแ์ละทําสําเนาแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื(อนําไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง
ที(ศกึษา 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู   
 ในเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขั 
นตอน ดงันี
  
  1. ผูว้จิยัขอหนังสอืจากประธานหลกัสตูรศลิปศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาสารสนเทศ
ศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ถงึผูบ้รหิารของสถาบนัทนัตกรรมที(เป็นประชากรในการวจิยันี
 
เพื(อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากบุคลากร  
  2. ผูว้จิยัดําเนินการแจกและเกบ็แบบสอบถามดว้ยตนเอง ในช่วงเดอืนตุลาคม 2560 
โดยแจกแบบสอบถาม จาํนวน 138 ชุด เท่ากบัจาํนวนบุคลากรที(ปฏบิตังิานประจาํทั 
ง 3 กลุ่มภารกจิ 
ได้รบัแบบสอบถามคนืกลบัมา จาํนวน 124 ชุด และเป็นแบบสอบถามที(สมบูรณ์ทั 
งหมด คดิเป็น
รอ้ยละ 89.854 ของแบบสอบถามที(แจกไปทั 
งหมด ซึ(งเป็นจาํนวนมากกว่าตารางกําหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งขั 
นตํ(าของเครจซี(และมอรแ์กน ดงัตาราง 4 
  3. นําแบบสอบถามที(ไดร้บัคนืมาทั 
งหมดมาบนัทกึขอ้มลู (Tally) เพื(อนําไปดําเนินการ
ประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มลู เพื(อหาขอ้สรปุทางสถติต่ิอไป  
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ตาราง 4  จาํนวนรอ้ยละของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที(ใชใ้นการวจิยั 
 
 

บคุลากรสถาบนัทนัตกรรม 
ประชากร 
(จาํนวน

บคุลากร) 

จาํนวน
แบบสอบถาม

ที�ส่งเกบ็ 

จาํนวน
แบบสอบถาม

ที�ตอบกลบั 

ร้อยละ
แบบสอบถาม

ที�ตอบกลบั 
   1. กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและ
การแพทย ์  

31 31 22 15.942 

   2. กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันา
ระบบสุขภาพ 

80 80 77 55.797 

   3. กลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ 27 27 25 18.115 
รวมจาํนวนทั :งสิ:น 138 138 124 89.854 

 
 

การจดักระทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 เมื(อไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมาแลว้ ผูว้จิยัดําเนินการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติดิว้ยโปรแกรม
คาํนวณสาํเรจ็รปูเพื(อจดักระทาํตามขั 
นตอน ดงันี
  
  ตอนที( 1 การวเิคราะหข์อ้มลูสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ตําแหน่ง กลุ่มงานที(สงักดั อายุงาน และระดบัการศกึษา วเิคราะหโ์ดยการหาจาํนวน และ 
ค่ารอ้ยละ  
  ตอนที( 2 การวเิคราะหข์อ้มลูระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัระบบความรู ้การถ่ายทอดความรู ้
และการใชค้วามรู ้วเิคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลี(ย และส่วนเบี(ยงเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ดงันี
  
   5     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัมากที(สุด 
   4     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัมาก 
   3     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัปานกลาง 
   2     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัน้อย 
   1     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัน้อยที(สุด 
  ตอนที( 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี(ยวกบัปจัจยัที(มคีวามสมัพนัธ์ต่อกระบวนการจดัการ
ความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นบุคลากร และปจัจยัดา้นองคก์ร 
   3.1 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นบุคลากร ม ี3 ดา้น ไดแ้ก่ การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ o และการเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน วเิคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลี(ย และส่วน
เบี(ยงเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี
 
    5     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมากที(สุด 
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    4     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมาก 
    3     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยปานกลาง 
    2     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อย 
    1     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อยที(สุด 
   3.2 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นองคก์รที(มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการ
ความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 6 ดา้น ไดแ้ก่ ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์ร โครงสรา้งองคก์ร 
เทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมนิผล และกลยุทธ์การจดัการความรู ้วเิคราะห์โดยการหา
ค่าเฉลี(ย และส่วนเบี(ยงเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี
 
    5     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมากที(สุด 
    4     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมาก 
    3     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยปานกลาง 
    2     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อย 
    1     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อยที(สุด 
  การแปลความหมาย ค่าเฉลี(ยของผลการวเิคราะหข์อ้มลู มหีลกัในการพจิารณา ดงันี
 
(Best; & Kahn.  1986:  181-183).   
   ค่าเฉลี(ยระหว่าง      1.00-1.49       แทนระดบั    น้อยที(สุด  
   ค่าเฉลี(ยระหว่าง      1.50-2.49       แทนระดบั    น้อย 
   ค่าเฉลี(ยระหว่าง      2.50-3.49       แทนระดบั    ปานกลาง 
   ค่าเฉลี(ยระหว่าง      3.50-4.49       แทนระดบั   มาก 
   ค่าเฉลี(ยระหว่าง      4.50-5.00       แทนระดบั    มากที(สุด 

 ตอนที( 4 การทดสอบสมมตฐิาน ปจัจยัดา้นบุคลากร คอื การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง แรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิ o และการเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน และปจัจยัด้านองค์กร ได้แก่ ผู้นําและภาวะผู้นํา 
วฒันธรรมองคก์ร โครงสรา้งองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมนิผล และกลยทุธก์าร
จดัการความรู ้กบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้ซึ(งการแปลความหมายค่าสมัประสทิธิ o
สหสมัพนัธม์หีลกัเกณฑใ์นการพจิารณา ดงันี
 (ภมีศกัดิ o เอง้ฉ้วน.  2544: 188) 
   ถา้   r≥ 0.8     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูหรอืสงูมาก 
   ถา้   0.6 ≥  r< 0.8     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงู 
   ถา้   0.4 r< 0.6     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
   ถา้   0.2 r < 0.4     มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งตํ(า 
   ถา้   r≥ 0.2   มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัตํ(า 
   ถา้  r=0                ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเชงิเสน้ตรง 
 ตอนที( 5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ(มเตมิ วเิคราะหเ์ชงิเนื
อหาโดยสรุปตามประเดน็ที(
เกี(ยวขอ้งกบัการส่งเสรมิการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 

≥

≥
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    บทที� 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 การศกึษาเรื�อง ปจัจยัที�มคีวามต่อความสมัพนัธต่์อกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั      
ทนัตกรรมกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะหไ์วต้ามลาํดบั ดงัต่อไปนี/ 
 
สญัลกัษณ์ที�ใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัไดก้ําหนดตวัยอ่และสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ที�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี/ 
  n แทน จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
  x   แทน ค่าเฉลี�ย 
  SD แทน ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
  ** แทน ความมนียัสาํคญัทางสถติ ิที� .01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายตามลาํดบั ดงันี/ 
  ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที� 2 ระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม  
  ตอนที� 3 ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์ร 
  ตอนที� 4 ทดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้น
องคก์รกบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม  
  ตอนที� 5 ขอ้คดิเหน็ ปญัหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการส่งเสรมิการจดัการความรู้
ของสถาบนัทนัตกรรม  
 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซึ�งเป็นบุคลากรของสถาบนัทนัตกรรม 
จาํนวน 124 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 95 คน (รอ้ยละ 76.613) 
อายุระหว่าง 33 - 47 ปี จาํนวน 62 คน (รอ้ยละ 50.000) ทาํงานสงักดักลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบ
สุขภาพ จาํนวน 80 คน (รอ้ยละ 64.516) มอีายุงานตํ�ากว่า 5 ปี จาํนวน 58 คน (รอ้ยละ 46.774) และมี
ระดบัการศกึษาสงูสุด คอื ตํ�ากว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 67 คน (รอ้ยละ 54.032) ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 จาํนวนและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน รอ้ยละ 
   
เพศ 
   หญงิ 
   ชาย 

 
95 
29 

 
              76.613 
              23.387 

รวม 124                 100 
   

   
อาย ุ
   18 - 32 ปี 
   33 - 47 ปี 
   48 ปีขึ/นไป 

 
49 
62 
13 

 
39.516 
50.000 
10.484 

รวม 124                  100 
   
   
กลุ่มภารกิจ 
   ดา้นวชิาการและการแพทย ์
   ดา้นการพฒันาระบบสุขภาพ 
   ดา้นอํานวยการ 

 
17 
80 
27 

 
13.710 
64.516 
21.774 

รวม 124                  100 
   
   

อายงุาน 
   น้อยกว่า 5 ปี 
   5 - 10 ปี 
   11 - 20 ปี 
   21 ปีขึ/นไป 

 
58 
27 
24 
15 

 
46.774 
21.774 
19.355 
12.097 

รวม 124                 100 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน รอ้ยละ 
   

ระดบัการศึกษาสงูสดุ 
   ตํ�ากว่าปรญิญาตร ี
   ปรญิญาตร ี
   สงูกว่าปรญิญาตร ี

 
67 
50 
 7 

 
54.032 
40.323 
  5.645 

รวม                124 100 
   

 
 
 ตอนที� 2 ระดบัการปฏิบติัตามกระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
  สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ใน
ระดบัปฏบิตัปิานกลาง (x=3.393) เมื�อพจิารณารายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคี่าเฉลี�ยการปฏบิตัใินระดบั
ปานกลาง โดยค่าเฉลี�ยของการใชค้วามรูม้คี่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.489) รองลงมา คอื การถ่ายทอดความรู ้
(x= 3.379) การสรา้งและแสวงหาความรู ้(x=3.374) และการจดัระบบความรู ้(x=3.332) ตามลาํดบั   
ดงัตาราง 6 
 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั

ทนัตกรรม 
 

 

กระบวนการจดัการความรู ้ ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ      ลาํดบั 

    
1. การสรา้งและแสวงหาความรู ้
2. การจดัระบบความรู ้

3.374 
3.332 

0.544 
0.596 

ปานกลาง           3 
ปานกลาง           4 

3. การถ่ายทอดความรู ้ 3.379 0.573 ปานกลาง           2 
4. การใชค้วามรู ้  3.489 0.627 ปานกลาง           1 

รวม 3.393 0.585 ปานกลาง 
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  2.1 ระดบัการปฏบิตัดิา้นการสรา้งและแสวงหาความรู ้
   สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูด้้านการสรา้งและ
แสวงหาความรู ้โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปฏบิตัปิานกลาง (x=3.374) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า 
“ขอ้ 1.4 ท่านมกีารวเิคราะห์กระบวนการทาํงานอย่างเป็นระบบเพื�อหาแนวทางพฒันาทกัษะและ
ความรูข้องท่าน” มคี่าเฉลี�ยสูงสุด อยูใ่นระดบัการปฏบิตัมิาก (x=3.520) ส่วนขอ้อื�น ๆ อยูใ่นระดบัปฏบิตัิ
ปานกลาง ไดแ้ก่ “ขอ้ 1.5 ท่านสามารถระบุองคค์วามรูท้ี�สําคญัและจาํเป็นต่อการปฏบิตังิาน” (x=3.480) 
รองลงมา คอื “ขอ้ 1.1 ท่านจดบนัทกึความรูแ้ละเกบ็เอกสารที�ไดจ้ากการปฏบิตังิานและ/หรอืเขา้รว่ม
กจิกรรม” (x=3.460) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื “ขอ้ 1.3 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนจากหน่วยงานเพื�อ
ทาํการวจิยั ฝึกอบรมและศกึษาดงูาน” (x=2.980) ดงัตาราง 7 
 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานดา้นการสรา้งและแสวงหาความรู ้
 

 

กระบวนการจดัการความรู ้ ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ 

    
1. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
   1.1 ท่านจดบนัทกึความรูแ้ละเกบ็เอกสารที�ไดจ้ากการ
ปฏบิตังิานและ/หรอืเขา้รว่มกจิกรรม 

 
3.460 

 
0.703 

 
ปานกลาง 

 
   1.2 ท่านแสวงหาความรูท้ี�ฝงัลกึในตวับุคคล (Implicit) 
โดยมกีารแลกเปลี�ยนเรยีนรูแ้บบตวัต่อตวัและแบบกลุ่ม 

3.430 0.689 ปานกลาง 

   1.3 ท่านไดร้บัการสนับสนุนจากหน่วยงานเพื�อทาํการ
วจิยั ฝึกอบรมและศกึษาดงูาน 

2.980 0.996 ปานกลาง 

   1.4 ท่านมกีารวเิคราะหก์ระบวนการทาํงานอย่างเป็น
ระบบเพื�อหาแนวทางพฒันาทกัษะและความรูข้องท่าน 

3.520 0.692 มาก 

   1.5 ท่านสามารถระบุองคค์วามรูท้ี�สาํคญัและจาํเป็นต่อ
การปฏบิตังิาน 

3.480 0.692 ปานกลาง 

รวม 3.374 0.544 ปานกลาง 
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  2.2 ระดบัการปฏบิตัดิา้นการจดัระบบความรู ้ 
   สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูด้า้นการจดัระบบความรู ้
โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปฏบิตัปิานกลาง (x=3.332) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 2.3 ท่านรว่มมอื
ในการจดัทาํขอ้มูลและปรบัปรุงรูปแบบเอกสารความรูข้องหน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั” มี
ค่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.400) รองลงมา คอื “ขอ้ 2.2 ท่านกลั �นกรองและจดัหมวดหมูค่วามรูท้ี�มาจากแหล่ง
ต่าง ๆ เพื�อใหท่้านและบุคคลอื�นสามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ” (x=3.340) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ย
ตํ�าสุดคอื “ขอ้ 2.1 ท่านจดัเกบ็เอกสารและขอ้มลูที�ไดจ้ดบนัทกึจากการเขา้รว่มกจิกรรมไวเ้ป็นหมวดหมู่
เพื�อสะดวกต่อการคน้หาและหยบิใช”้ (x=3.270) ดงัตาราง 8 
 
 
ตาราง 8 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานดา้นการจดัระบบความรู ้
 

 

กระบวนการจดัการความรู ้ ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ 

    
2. การจดัระบบความรู้ 
   2.1 ท่านจดัเกบ็เอกสารและขอ้มลูที�ไดจ้ดบนัทกึจากการ
เขา้รว่มกจิกรรมไวเ้ป็นหมวดหมูเ่พื�อสะดวกต่อการคน้หา
และหยบิใช ้

 
3.270 

 
0.866 

 
ปานกลาง 

   2.2 ท่านกลั �นกรองและจดัหมวดหมูค่วามรูท้ี�มาจากแหล่ง 
ต่าง ๆ เพื�อใหท่้านและบุคคลอื�นสามารถเขา้ถงึไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ 
   2.3 ท่านรว่มมอืในการจดัทาํขอ้มลูและปรบัปรุงรปูแบบ
เอกสารความรูข้องหน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 
 

3.340 
 

 
3.400 

 

0.649 
 
 
0.754 

 

ปานกลาง 
 

 
ปานกลาง 

   2.4 ท่านสามารถคน้หาความรูท้ี�ตอ้งการจากหน่วยงาน
ของท่านไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเรว็ 

3.320 
 

0.705 
 

ปานกลาง 
 

รวม 3.332 0.596 ปานกลาง 
    

 
 
  2.3 ระดบัการปฏบิตัดิา้นการถ่ายทอดความรู ้
   สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูด้า้นการถ่ายทอดความรู ้
โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปฏบิตัปิานกลาง (x=3.379) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า  “ขอ้  3.1 ท่าน
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ถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการสอน แนะนําและใหค้าํปรกึษา” มคี่าเฉลี�ยสงูสุด อยูใ่นระดบัการ
ปฏบิตัมิาก (x=3.590) ส่วนขอ้อื�น ๆ อยู่ในระดบัปฏบิตัปิานกลาง ไดแ้ก่ “ขอ้ 3.3 ท่านเรยีนรูก้าร
แกป้ญัหาหรอืดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ รว่มกบัผูอ้ื�น” (x=3.480) รองลงมา คอื “ขอ้ 3.5 ท่านพงึพอใจ
กบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที�เอื/อใหเ้กดิการนําความรูไ้ปใชอ้ยา่งเหมาะสม เช่น บอรด์ประชาสมัพนัธ ์
มุมอ่านหนงัสอื หอ้งสมดุ ศูนยข์อ้มลูข่าวสาร เป็นต้น” (x=3.440) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื“ขอ้ 3.2 
ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการเผยแพรใ่นรปูแบบเอกสารวชิาการ บทความและอื�น ๆ” 
(x=3.060) ดงัตาราง 9 
 
 
ตาราง 9 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานดา้นการถ่ายทอดความรู ้
 

 

กระบวนการจดัการความรู ้ ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ 

 
3. การถ่ายทอดความรู้ 
   3.1 ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการสอน 
แนะนําและใหค้าํปรกึษา  

 
3.590 

 
0.721 

 
มาก 

   3.2 ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการ
เผยแพรใ่นรปูแบบเอกสารวชิาการ บทความและอื�น ๆ 

3.060 0.824 ปานกลาง 

   3.3 ท่านเรยีนรูก้ารแกป้ญัหาหรอืดําเนินกจิกรรมต่าง ๆ 
รว่มกบัผูอ้ื�น 

3.480 0.692 ปานกลาง 

   3.4 ท่านสามารถใชช่้องทางเครอืขา่ยคอมพวิเตอรข์อง
หน่วยงาน ในการเขา้ถงึความรูต่้าง ๆ  

3.330 0.899 ปานกลาง 

   3.5 ท่านพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที�
เอื/อใหเ้กดิการนําความรูไ้ปใชอ้ยา่งเหมาะสม เช่น บอรด์
ประชาสมัพนัธ ์มุมอ่านหนงัสอื หอ้งสมดุ ศูนยข์อ้มลู
ขา่วสาร เป็นตน้ 

3.440 0.799 ปานกลาง 

รวม  3.379 0.573 ปานกลาง 
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  2.4 ระดบัการปฏบิตัดิา้นการใชค้วามรู ้
   สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูด้า้นการใชค้วามรู ้
โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปฏบิตัปิานกลาง (x=3.489) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 4.2 ท่าน
นําความรูท้ี�ไดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชแ้กไ้ขปญัหาในการปฏบิตังิาน” (x=3.610) มคี่าเฉลี�ยสงูสุด 
รองลงมาคอื “ขอ้ 4.1 ท่านมกันําองคค์วามรูใ้หมท่ี�เกดิขึ/นในองคก์รไปใชใ้นการปฏบิตังิาน” (x=3.510) 
และ “ขอ้ 4.4 ผูใ้ชบ้รกิารมคีวามพงึพอใจต่อคุณภาพการบรกิารของหน่วยงาน” (x=3.510) ซึ�งทั /ง 3 ขอ้ 
มคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัการปฏบิตัมิาก ส่วน “ขอ้ 4.3 ท่านมสี่วนรว่มในการพฒันานวตักรรมแก่หน่วยงาน” 
มรีะดบัการปฏบิตัปิานกลาง (x=3.330) ดงัตาราง 10 
 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานดา้นการใชค้วามรู ้
 

 

กระบวนการจดัการความรู ้ ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ 

 
4. การใช้ความรู้ 
    4.1 ท่านมกันําองคค์วามรูใ้หมท่ี�เกดิขึ/นในองคก์รไปใชใ้น 
การปฏบิตังิาน 

 
3.510 

 
0.738 

 
มาก 

   4.2 ท่านนําความรูท้ี�ไดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชแ้ก้ไข
ปญัหาในการปฏบิตังิาน 

3.610 0.671 มาก 

   4.3 ท่านมสี่วนรว่มในการพฒันานวตักรรมแก่หน่วยงาน 3.330 0.793 ปานกลาง 
   4.4 ผูใ้ชบ้รกิารมคีวามพงึพอใจต่อคุณภาพการบรกิาร
ของหน่วยงาน 

3.510 0.760 มาก 

รวม      3.489 0.627 ปานกลาง 
    

 
 
 ตอนที� 3 ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
ได้แก่ ปัจจยัด้านบคุลากรและปัจจยัด้านองคก์ร 
  ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก (x=3.540) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y” 
(x=3.758) มคี่าเฉลี�ยสูงสุด รองลงมาคอื “ขอ้ 1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง” (x=3.556) ซึ�งทั /ง 2 ขอ้ มี
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ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก ส่วน “ขอ้ 1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน” (x=3.306) มคี่าเฉลี�ยอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
  ปจัจยัดา้นองคก์รที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง  (x=3.351) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคี่าเฉลี�ยอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดย “ขอ้ 2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า” มคี่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.465) รองลงมาคอื “ขอ้ 2.5 
การวดัและประเมนิผล” (x=3.376) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื“ขอ้ 2.6 กลยุทธก์ารจดัการความรู”้ 
(x=3.279) ดงัตาราง 11 
 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์รที�มคีวามสมัพนัธ์

กบักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 

 
 

ปจัจยั ระดบัการปฏบิตั ิ
x SD แปลความ      ลาํดบั 

    
1. ด้านบคุลากร 
   1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
   1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y 

 
3.556 
3.758 

 
0.605 
0.613 

 
   มาก             2 
   มาก             1 

   1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 3.306 0.610 ปานกลาง         3 
รวม 3.540 0.609    มาก 

    
    
2. ด้านองคก์ร 
   2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
   2.2 วฒันธรรมองคก์ร 

 
3.465 
3.373 

 
0.642 
0.638 

 
ปานกลาง          1 
ปานกลาง          3 

   2.3 โครงสรา้งองคก์ร 3.280 0.668 ปานกลาง          5 
   2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ 3.336 0.628 ปานกลาง          4 
   2.5 การวดัและประเมนิผล 3.376 0.626 ปานกลาง          2 
   2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้ 3.279 0.669 ปานกลาง          6 

รวม 3.351 0.645 ปานกลาง 
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  3.1 ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   3.1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

    การเรยีนรูด้ว้ยตนเองมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก (x=3.556) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 1.3 ท่านมั �นใจ
ว่าสามารถแกไ้ขปญัหาในการปฏบิตังิานไดท้ั /งดว้ยตนเองและไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื�อนรว่มงาน”
(x=3.660) มคี่าเฉลี�ยสูงสุด รองลงมาคอื “ขอ้ 1.2 เมื�อประสบปญัหาท่านมกัแสวงหาความรูจ้ากแหล่ง 
ขอ้มลูต่าง ๆ เพื�อแก้ไขปญัหานั /นใหลุ้ล่วงจนได”้ (x=3.530) ซึ�งทั /ง 2 ขอ้ มคี่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัมาก
ส่วน “ขอ้ 1.1 ท่านพฒันาตนเองดว้ยการใชเ้วลาว่างหาความรูเ้พิ�มเตมิอยูเ่สมอ” (x= 3.480) มคี่าเฉลี�ย
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัตาราง 12 
 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
 

 

ปจัจยัดา้นบุคลากร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
   1.1ท่านพฒันาตนเองดว้ยการใชเ้วลาว่างหาความรู้
เพิ�มเตมิอยูเ่สมอ 

 
3.480 

 
.704 

 
ปานกลาง 

   1.2 เมื�อประสบปญัหาท่านมกัแสวงหาความรูจ้าก
แหล่งขอ้มลูต่าง ๆ เพื�อแกไ้ขปญัหานั /นใหลุ้ล่วงจนได ้

3.530 .737 มาก 

   1.3 ท่านมั �นใจว่าสามารถแกไ้ขปญัหาในการปฏบิตังิาน
ไดท้ั /งดว้ยตนเองและไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื�อนรว่มงาน 

3.660 .673 มาก 

รวม 3.556 .605 มาก 
    

 
 
   3.1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y 
    จากตาราง 13 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Yมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้
ของสถาบนัทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก (x=3.758) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดย “ขอ้ 2.1 ท่านมคีวามปรารถนาที�จะทาํงานต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเรจ็ตาม
เป้าหมาย” มคี่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.960) รองลงมา คอื “ขอ้ 2.3 เมื�อไดร้บัความรูใ้หม่ท่านจะนําความรูน้ั /น
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มาประยกุตใ์ชก้บัการปฏบิตังิานเพื�อใหไ้ดผ้ลงานดกีว่าเดมิ” (x=3.720) และ “ขอ้ 2.2 ท่านชอบงานที�
ทา้ทายความสามารถมากกว่าไดร้บัมอบหมายงานง่าย ๆ” (x=3.600) ตามลําดบั ดงัตาราง 13 
 
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y 
 

 

ปจัจยัดา้นบุคลากร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
2. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ9   
   2.1 ท่านมคีวามปรารถนาที�จะทาํงานต่าง ๆ ใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

 
3.960 

 
.726 

 
มาก 

   2.2 ท่านชอบงานที�ทา้ทายความสามารถมากกว่าไดร้บั
มอบหมายงานง่าย ๆ 

3.600 .784 มาก 

   2.3 เมื�อไดร้บัความรูใ้หม่ท่านจะนําความรูน้ั /นมา
ประยกุตใ์ชก้บัการปฏบิตังิานเพื�อใหไ้ดผ้ลงานดกีว่าเดมิ 

3.720 .645 มาก 

รวม 3.758 .613 มาก 
    

 
 
 

   3.1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 

    การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงานมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้
ของบุคลากรสถาบนัทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง (x=3.306) เมื�อพจิารณารายขอ้ 
พบว่า ทุกขอ้มคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย “ขอ้ 3.3 ท่านไดร้บัการแจง้ใหท้ราบเกี�ยวกบันโยบาย 
แผนการดาํเนินงาน ประกาศ กฎระเบยีบและเรื�องอื�น ๆ  ที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานเมื�อมกีารเปลี�ยนแปลง
ทุกครั /ง” มคี่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.370) รองลงมาคอื “ขอ้ 3.1 ท่านมวีสัดุเครื�องมอื เครื�องใช ้และอุปกรณ์
เพยีงพอต่อการปฏบิตังิานและพรอ้มใชอ้ยู่เสมอ” (x=3.310) และ “ขอ้ 3.2 ท่านมอีสิระตดัสนิใจใน
การปฏบิตังิานภายใตข้อบเขตและหน้าที�ความรบัผดิชอบ” (x=3.240) ตามลาํดบัดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของการเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
 

 

ปจัจยัดา้นบุคลากร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
3. การเสริมพลงัอาํนาจในงาน 
   3.1 ท่านมวีสัดุเครื�องมอื เครื�องใช ้และอุปกรณ์เพยีงพอ
ต่อการปฏบิตังิานและพรอ้มใชอ้ยูเ่สมอ 
   3.2 ท่านมอีสิระตดัสนิใจในการปฏบิตังิานภายใตข้อบเขต
และหน้าที�ความรบัผดิชอบ 

 
3.310 

 
3.240 

 
.808 

 
.748 

 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

   3.3 ท่านไดร้บัการแจง้ใหท้ราบเกี�ยวกบันโยบาย แผนการ
ดาํเนินงาน ประกาศ กฎระเบยีบและเรื�องอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้ง
กบัการปฏบิตังิานเมื�อมกีารเปลี�ยนแปลงทุกครั /ง 

3.370 .692 ปานกลาง 

รวม 3.306 .610 ปานกลาง 
    

 
 
  3.2ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   3.2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 

    ผูนํ้าและภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั 
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง (x=3.465) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 1.4
ผูบ้รหิารประพฤตติวัเป็นตน้แบบในการแลกเปลี�ยนความรู”้ (x=3.660) มคี่าเฉลี�ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี�ย
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื “ขอ้ 1.1 ผูบ้รหิารแสดงเจตนาแน่วแน่ที�จะนําการจดัการความรูม้าเพิ�ม
ประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากร” (x=3.460) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื “ขอ้ 1.3 ผูบ้รหิาร
สนบัสนุนดา้นทรพัยากรและงบประมาณในการจดัการความรูข้องหน่วยงาน” (x=3.400) ดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
   1.1 ผูบ้รหิารแสดงเจตนาแน่วแน่ที�จะนําการจดัการความรู้
มาเพิ�มประสทิธภิาพในการทาํงานของบุคลากร 

 
3.460 

 
.715 

 
ปานกลาง 

   1.2 ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รว่มกจิกรรมการ
จดัการความรู ้

3.460 .691 ปานกลาง 

   1.3 ผูบ้รหิารสนบัสนุนดา้นทรพัยากรและงบประมาณใน
การจดัการความรูข้องหน่วยงาน 

3.400 .742 ปานกลาง 

   1.4 ผูบ้รหิารประพฤตติวัเป็นตน้แบบในการแลกเปลี�ยน
ความรู ้

3.550 .779 มาก 

รวม 3.465 .642 ปานกลาง 
    

 
 
   3.2.2 วฒันธรรมองคก์ร 

    วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนั
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x=3.373) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 2.3
ค่านิยมขององคก์ร คอื การทาํงานเป็นทมี” (x=3.590) มคี่าเฉลี�ยสงูสุด โดยมคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคอื “ขอ้ 2.2 หน่วยงานของท่านการมุ่งเน้นคุณภาพของงานมากกว่าการทาํงานใหเ้สรจ็” 
(x=3.340) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื “ขอ้ 2.1 หน่วยงานของท่านมบีรรยากาศการแลกเปลี�ยนเรยีนรู้
และแบ่งปนัความรูร้ะหว่างฝ่ายหรอืกลุ่มงาน” (x=3.230) ดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
2. วฒันธรรมองคก์ร 
   2.1หน่วยงานของท่านมบีรรยากาศการแลกเปลี�ยน
เรยีนรูแ้ละแบ่งปนัความรูร้ะหว่างฝา่ยหรอืกลุ่มงาน 

 
3.230 

 
.756 

 
ปานกลาง 

   2.2 หน่วยงานของท่านการมุง่เน้นคุณภาพของงาน
มากกว่าการทาํงานใหเ้สรจ็ 

3.340 .685 ปานกลาง 

   2.3 ค่านิยมขององคก์ร คอื การทาํงานเป็นทมี 3.590 .807 มาก 
   2.4 หน่วยงานของท่านมกีารสรา้งกลุ่มความสนใจใน
การตดิต่อหรอืแลกเปลี�ยนต่าง ๆ เขน่ กลุ่มกฬีา กลุ่ม
สงัคมออนไลน์ เป็นตน้  

3.330 .853 ปานกลาง 

รวม 3.373 .638 ปานกลาง 
    

 
 
   3.2.3 โครงสรา้งองคก์ร 
    โครงสรา้งองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั    
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x=3.280) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย “ขอ้ 3.2 ทมีการจดัการความรูม้าจากหลายกลุ่มงาน” และ “ขอ้ 3.4 
หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรทรพัยากรและสถานที�สาํหรบักจิกรรมการจดัการความรู”้ ค่าเฉลี�ย
สูงสุด (x=3.300) รองลงมา คอื “ขอ้ 3.3 หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั /งผู้รบัผดิชอบการจดัการ
ความรูจ้ากทุกกลุ่มงาน” (x=3.270) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื “ขอ้ 3.2 ท่านมอีสิระตดัสนิใจในการ
ปฏบิตังิานภายใตข้อบเขตและหน้าที�ความรบัผดิชอบ” (x=3.260) ดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของโครงสรา้งองคก์ร 
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

 
3. โครงสร้างองคก์ร 
   3.1 หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั /งคณะกรรมการ
จดัการความรู ้

 
3.260 

 
.835 

 
ปานกลาง 

   3.2 ทมีการจดัการความรูม้าจากหลายกลุ่มงาน  3.300 .698 ปานกลาง 
   3.3 หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั /งผูร้บัผดิชอบการ
จดัการความรูจ้ากทุกกลุ่มงาน 

3.270 .787 ปานกลาง 

   3.4 หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรทรพัยากรและ
สถานที�สําหรบักจิกรรมการจดัการความรู ้

3.300 .710 ปานกลาง 

รวม 3.280 .668 ปานกลาง 
    

 
 
   3.2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ 

    เทคโนโลยสีารสนเทศมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x=3.336) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า “ขอ้ 4.3 
หน่วยงานของท่านมกีารใชส้ื�อสงัคมออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ก ไลน์ เป็นตน้ ในการสื�อสารแลกเปลี�ยนความรู”้ 
(x=3.530) มคี่าเฉลี�ยสงูสุด โดยมคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื “ขอ้ 4.1 หน่วยงานของท่าน
นําเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการความรู ้ทําใหส้ามารถเขา้ถงึความรูไ้ดส้ะดวกและรวดเรว็” (x=3.270) 
และ “ขอ้ 4.2 หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มลูในการจดัเกบ็เอกสารที�ไดจ้ดัการความรูต้น้” (x=3.210) 
ซึ�งทั /ง 2 ขอ้ มคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัตาราง 18 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

    
4. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
   4.1 หน่วยงานของท่านนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการ
ความรู ้ทาํใหส้ามารถเขา้ถงึความรูไ้ดส้ะดวกและรวดเรว็ 

 
3.270 

 
.676 

 
ปานกลาง 

   4.2 หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มลูในการจดัเกบ็
เอกสารที�ไดจ้ดัการความรู ้

3.210 .713 ปานกลาง 

   4.3 หน่วยงานของท่านมกีารใชส้ื�อสงัคมออนไลน์ เช่น  
เฟซบุ๊ก ไลน์ เป็นตน้ ในการสื�อสารแลกเปลี�ยนความรู ้

3.530 .801 มาก 

รวม 3.336 .628 ปานกลาง 
    

 
 
   3.2.5 การวดัและประเมนิผล 
    การวดัและประเมนิผลมคีวามสมัพนัธต่์อกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง (x=3.376) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย “ขอ้ 5.1 หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายที�ชดัเจนเพื�อ
ใชใ้นการวดัและประเมนิผล” ค่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.470) รองลงมาคอื “ขอ้ 5.2 หน่วยงานของท่านมี
การทบทวนและประเมนิผลการจดัการความรูข้องสถาบนัในภาพรวม” (x=3.340) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ย
ตํ�าสุดคอื “ขอ้ 5.3 ทุกหน่วยงานยอ่ยมกีารทบทวนและประเมนิผลการจดัการความรูข้องหน่วยงาน
ของตน” (x=3.320) ดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของการวดัและประเมนิผล 
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

    
5. การวดัและประเมินผล 
   5.1 หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายที�ชดัเจน
เพื�อใชใ้นการวดัและประเมนิผล 

 
3.470 

 
.748 

 
ปานกลาง 

   5.2 หน่วยงานของท่านมกีารทบทวนและประเมนิผล
การจดัการความรูข้องสถาบนัในภาพรวม 

3.340 .661 ปานกลาง 

   5.3 ทุกหน่วยงานยอ่ยมกีารทบทวนและประเมนิผลการ
จดัการความรูข้องหน่วยงานของตน 

3.320 .739 ปานกลาง 

รวม 3.376 .626 ปานกลาง 
    

 
 
   3.2.5 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้
    กลยุทธก์ารจดัการความรูม้คีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรูข้อง
สถาบนัทนัตกรรม โดยรวมค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง (x=3.279) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้
มคี่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย “ขอ้ 6.1 หน่วยงานมกีําหนดกลยทุธก์ารถ่ายทอดความรู ้โดยใช้
เครื�องมอืต่าง ๆ เช่น ระบบสารสนเทศ การหมุนเวยีนงาน ระบบพี�เลี/ยง การแลกเปลี�ยนความรู ้เป็นต้น” 
ค่าเฉลี�ยสงูสุด (x=3.310) รองลงมาคอื “ขอ้ 6.3 หน่วยงานมกีจิกรรมการจดัการความรูใ้นทุกระดบัของ
หน่วยงาน” (x=3.270) และขอ้ที�มคี่าเฉลี�ยตํ�าสุดคอื “ขอ้ 6.2 หน่วยงานปฏบิตักิจิกรรมการจดัการความรู้
เหมอืนเป็นงานประจาํ” (x=3.260) ดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของกลยทุธก์ารจดัการความรู ้
 

 

ปจัจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคดิเหน็ 
x SD แปลความ 

    
6. กลยทุธก์ารจดัการความรู้ 
   6.1 หน่วยงานมกีําหนดกลยทุธก์ารถ่ายทอดความรู ้โดย
ใชเ้ครื�องมอืต่าง ๆ เช่น ระบบสารสนเทศ การหมนุเวยีนงาน 
ระบบพี�เลี/ยง การแลกเปลี�ยนความรู ้เป็นตน้ 

 
3.310 

 
.745 

 
ปานกลาง 

   6.2 หน่วยงานปฏบิตักิจิกรรมการจดัการความรูเ้หมอืน
เป็นงานประจาํ 

3.260 .708 ปานกลาง 

   6.3 หน่วยงานมกีจิกรรมการจดัการความรูใ้นทุกระดบัของ
หน่วยงาน 

3.270 .747 ปานกลาง 

รวม 3.279 .669 ปานกลาง 
    

  
 
 ตอนที� 4 ทดสอบสมมติฐาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัด้านบคุลากรและปัจจยัด้าน
องคก์รกบัการปฏิบติัตามกระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
  4.1 ปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการสรา้งและการแสวงหาความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการสรา้ง
และแสวงหาความรู ้พบว่า โดยรวมปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการสรา้งและแสวงหาความรู ้มคีวามสมัพนัธอ์ยู่
ในระดบัปานกลาง (r = .484) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยการเรยีนรูด้ว้ยตนเองมคี่าความสมัพนัธส์งูสุด (r  = .536) รองลงมาคอื การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
(r  = .469) และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y (r  = .447) 
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบั
การสรา้งและแสวงหาความรู ้พบว่า ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการสรา้งและ
แสวงหาความรูอ้ยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการสรา้งและแสวงหา 
     ความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
    
ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

 
.536 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y .447 .000** ปานกลาง 
   3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน .469 .000** ปานกลาง 

รวม .484 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.2 ปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการจดัระบบความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการ
จดัระบบความรู ้พบว่า โดยรวมปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการจดัระบบความรู ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั
ปานกลาง (r = .492) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
การเรยีนรูด้ว้ยตนเองมคี่าความสมัพนัธส์ูงสุด (r = .563) รองลงมาคอื การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน 
(r = .479) และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y (r = .435)  
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบั
การจดัระบบความรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการจดัระบบความรูอ้ย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการจดัระบบความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
    
ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

 
.563 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y .435 .000** ปานกลาง 
   3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน .479 .000** ปานกลาง 

รวม .492 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.3 ปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการถ่ายทอดความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการ
ถ่ายทอดความรูพ้บว่า โดยรวมปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการถ่ายทอดความรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั   
ปานกลาง (r = .508) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง โดย
การเรยีนรูด้ว้ยตนเองมคี่าความสมัพนัธส์งูสุด (r = .559) รองลงมาคอื การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน        
(r = .511) และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y (r = .456) 
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบั
การถ่ายทอดความรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการถ่ายทอดความรูอ้ย่าง
มนีัยสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการถ่ายทอดความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
    
ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

 
.559 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y .456 .000** ปานกลาง 
   3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน .511 .000** ปานกลาง 

รวม .508 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.4 ปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการใชค้วามรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการใช้
ความรูพ้บว่า โดยรวมปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการใชค้วามรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .555
เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการเรยีนรูด้ว้ยตนเองมี
ค่าความสมัพนัธส์งูสุด (r = .568) รองลงมาคอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y (r = .550) และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธ์
ตํ�าสุดคอื การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน (r = .549)  
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบั
การใชค้วามรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการใชค้วามรูอ้ยา่งมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 24 
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ตาราง 24 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรกบัการใชค้วามรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
    
ปจัจยัดา้นบุคลากร 
   1. การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

 
.568 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y .550 .000** ปานกลาง 
   3. การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน .549 .000** ปานกลาง 

รวม .555 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 

  4.5 ปจัจยัดา้นองคก์รกบัการสรา้งและแสวงหาความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการสรา้ง
และแสวงหาความรูพ้บว่า โดยรวมปจัจยัดา้นองคก์รกบัการสรา้งและแสวงหาความรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยู่
ในระดบัปานกลาง (r = .481) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยวฒันธรรมองคก์รมคี่าความสมัพนัธส์งูสุด (r = .537) รองลงมาคอื ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า (r = .509) 
และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื เทคโนโลยสีารสนเทศ (r = .404)  
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการ
สรา้งและแสวงหาความรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการสรา้งและแสวงหา
ความรูอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



81 

 

ตาราง 25 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการสรา้งและแสวงหาความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
 

ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 

 
.509 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. วฒันธรรมองคก์ร .537 .000** ปานกลาง 
   3. โครงสรา้งองคก์ร .498 .000** ปานกลาง 
   4. เทคโนโลยสีารสนเทศ .404 .000** ปานกลาง 
   5. การวดัและประเมนิผล 
   6. กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

.464 

.479 
.000** 
.000** 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม .481 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.6 ปจัจยัดา้นองคก์รกบัการจดัระบบความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการจดั 
ระบบความรู ้พบว่า โดยรวมปจัจยัดา้นองคก์รกบัการจดัระบบความรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
(r = .534) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยวฒันธรรมองคก์ร
มคี่าความสมัพนัธส์งูสุด (r = .564) รองลงมาคอื กลยทุธก์ารจดัการความรู ้(r = .559) และขอ้ที�มคี่า
ความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า (r = .497)  
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบั
การจดัระบบความรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการจดัระบบความรูอ้ยา่ง
มนีัยสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการจดัระบบความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
 

ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 

 
.497 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. วฒันธรรมองคก์ร .564 .000** ปานกลาง 
   3. โครงสรา้งองคก์ร .534 .000** ปานกลาง 
   4. เทคโนโลยสีารสนเทศ .535 .000** ปานกลาง 
   5. การวดัและประเมนิผล 
   6. กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

.515 

.559 
.000** 
.000** 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม .534 .000** ปานกลาง 
    
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.7 ปจัจยัดา้นองคก์รกบัการถ่ายทอดความรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการถ่ายทอด
ความรูพ้บว่า โดยรวมปจัจยัดา้นองคก์รกบัการถ่ายทอดความรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
(r = .548) เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ปจัจยัเกอืบทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง โดย
วฒันธรรมองคก์ร (r = .618) มคี่าความสมัพนัธส์งูสุด โดยมคี่าความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมาก รองลงมา
คอื โครงสรา้งองคก์ร (r = .580) และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื กลยทุธก์ารจดัการความรู ้(r = .494) 
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบั
การถ่ายทอดความรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการถ่ายทอดความรูอ้ย่าง
มนีัยสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 27 
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ตาราง 27 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการถ่ายทอดความรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
 

ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 

 
.505 

 
.000** 

 
ปานกลาง 

   2. วฒันธรรมองคก์ร .618 .000** มาก 
   3. โครงสรา้งองคก์ร .580 .000** ปานกลาง 
   4. เทคโนโลยสีารสนเทศ .539 .000** ปานกลาง 
   5. การวดัและประเมนิผล 
   6. กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

.554 

.494 
.000** 
.000** 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม .548 .000** ปานกลาง 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
  4.8 ปจัจยัดา้นองคก์รกบัการใชค้วามรู ้
   ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์(r) ระหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการใช้
ความรูพ้บว่า โดยรวมปจัจยัดา้นองคก์รกบัการใชค้วามรูม้คีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก (r = .634) 
เมื�อพจิารณารายขอ้ พบว่า ปจัจยัเกอืบทุกขอ้มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก โดยวฒันธรรมองคก์ร 
(r = .694) มคี่าความสมัพนัธส์งูสุด รองลงมาคอื ผูนํ้าและภาวะผูนํ้าและโครงสรา้งองคก์ร (r = .653) 
และขอ้ที�มคี่าความสมัพนัธต์ํ�าสุดคอื กลยทุธก์ารจดัการความรู ้(r = .494) โดยมคี่าความสมัพนัธอ์ยู่
ในระดบัปานกลาง    
   นอกจากนี/ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบั
การใชค้วามรูพ้บว่า ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธท์ศิทางบวกกบัการใชค้วามรูอ้ย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิี�ระดบั .01 ดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 ทดสอบสมมตฐิานความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นองคก์รกบัการใชค้วามรู ้
 

 

ค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

r Sig. แปลความ 
 

ปจัจยัดา้นองคก์ร 
   1. ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 

 
.653 

 
.000** 

 
มาก 

   2. วฒันธรรมองคก์ร .694 .000** มาก 
   3. โครงสรา้งองคก์ร .653 .000** มาก 
   4. เทคโนโลยสีารสนเทศ .605 .000** มาก 
   5. การวดัและประเมนิผล 
   6. กลยทุธก์ารจดัการความรู ้

.636 

.563 
.000** 
.000** 

มาก 
ปานกลาง 

รวม .634 .000** มาก 
    

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 

 
 
 ผลสรปุการหาค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธท์ั /ง 9 ปจัจยั พบวา่ ปจัจยัที�มคี่าความสมัพนัธม์ากที�สุด
คอืวฒันธรรมองคก์ร (r = .694) รองลงมาคอื ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า และโครงสรา้งองคก์ร (r = .653) โดย
ปจัจยัที�มคี่าความสมัพนัธน้์อยที�สุดคอื เทคโนโลยสีารสนเทศ (r = .404) 
 ผลสรปุการหาค่าสมัประสทิธิ Yสหสมัพนัธก์ารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้4 กระบวนการ
พบว่า การใชค้วามรูม้คี่าความสมัพนัธม์ากที�สุด (r = .694) รองลงมาคอื การถ่ายทอดความรู ้(r = .618) 
และการสรา้งและแสวงหาความรู ้(r = .404) มคี่าความสมัพนัธน้์อยที�สุดดงัตาราง 29 
 



 

 

ตาราง 29 สรปุการทดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์รกบักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 

 กระบวนการจดัการความรู ้
ปจัจยั การสรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดัระบบความรู ้ การถ่ายทอดความรู ้ การใชค้วามรู ้

 r Sig. r Sig. r Sig. r Sig. 
 
1. ดา้นบุคลากร 

        

   1.1 การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง .536 .000** .563 .000** .559 .000** .568 .000** 
   1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Y .447 .000** .435 .000** .456 .000** .550 .000** 
   1.3 การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงาน .469 .000** .479 .000** .511 .000** .549 .000** 
2. ดา้นองคก์ร         
   2.1ผูน้ําและภาวะผูน้ํา .509 .000** .497 .000** .505 .000** .653 .000** 
   2.2 วฒันธรรมองคก์ร .537 .000** .564 .000** .618 .000** .694 .000** 
   2.3 โครงสรา้งองคก์ร .498 .000** .534 .000** .580 .000** .653 .000** 
   2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ .404 .000** .535 .000** .539 .000** .605 .000** 
   2.5 การวดัและประเมนิผล .464 .000** .515 .000** .554 .000** .636 .000** 
   2.6 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้ .479 .000** .559 .000** .494 .000** .563 .000** 
         

 
**มนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .01 
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 ตอนที� 5 ข้อคิดเหน็ ปัญหาอปุสรรค และข้อเสนอแนะในการส่งเสริมการจดัการ
ความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม  
  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม ในส่วนทา้ยของแบบสอบถามเปิดโอกาส
ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอขอ้คดิเหน็ ปญัหาอุปสรรค ตลอดจนขอ้เสนอแนะในการส่งเสรมิการจดัการ
ความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม ซึ�งผูว้จิยัไดร้วบรวมมาโดยสรปุ ดงันี/ 
 

ปัญหาอปุสรรค  
 1. ปจัจยัดา้นบุคลากร 
  1.1 บุคลากรยงัขาดความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน   
  1.2 บุคลากรของขาดแรงจงูใจการดาํเนินกจิกรรมแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้
 2. ปจัจยัดา้นองคก์ร 
  2.1 ผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
   2.1.1 ผูบ้รหิารไมใ่หค้วามสําคญัในการส่งบุคลากรไปเพิ�มเตมิความรู ้
   2.1.2 ผูบ้รหิารไมส่นบัสนุนใหบุ้คลากรเผยแพรค่วามรู ้
  2.2 วฒันธรรมองคก์ร   
   2.2.1 ช่องว่างของระดบัการศกึษาทาํใหเ้กดิความเหลื�อมลํ/า 
   2.2.2 ระบบราชการทําใหเ้กดิการแบ่งชนชั /น 
  2.3 โครงสรา้งองคก์ร 
   2.3.1 จาํนวนบุคลากรไมเ่พยีงพอ 
   2.3.2 บุคลากรมหีน้าที�ความรบัผดิชอบมากเกนิไป 
   2.3.3 ไมม่เีวทใีนการถ่ายทอดแลกเปลี�ยนความรู ้
   2.3.4 การปฏบิตังิานไมเ่ป็นไปตามระบบ 
   2.3.5 ไมม่กีารแต่งตั /งคณะกรรมการการจดัการความรูท้ี�ชดัเจน 
   2.3.6 ไมม่เีวลาในการเขา้รว่มกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
   2.3.7 อุปกรณ์และเครื�องมอืชาํรดุเสยีหาย 
  2.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ 
   2.4.1 ขาดการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารในการเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์
กจิกรรมการจดัการความรู ้ 
   2.4.2 การประชาสมัพนัธก์จิกรรมการจดัการความรูย้งัไมท่ั �วถงึทั /งองคก์ร 
  2.5 กลยทุธก์ารจดัการความรู ้
   2.5.1 นโยบายและแนวทางปฏบิตัใินการดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูไ้ม่ชดัเจน 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ดา้นบุคลากร 
  1.1 ควรยดึหลกัการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ วนิัยของขา้ราชการโดยเครง่ครดั 
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  1.2 ทุกคนในองคก์รควรไดร้บัโอกาสในการแสดงความรูค้วามสามารถ  
  1.3 ทุกคนควรเปิดใจยอมรบัซึ�งกนัและกนั มกีารช่วยเหลอืเกื/อกูลกนั มกีารถ่ายทอด
ความรูเ้พื�อสรา้งพฤตกิรรมการเรยีนรูร้ว่มกนั ตลอดจนนําไปสู่การปฏบิตัแิละการนําความรูม้าใชจ้รงิ  
  1.4 บุคลากรควรไดร้บัฝึกอบรมทกัษะต่าง ๆ อยา่งต่อเนื�องทั /งจากวทิยากรภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน  
  1.5 บุคลากรควรเขา้รว่มกจิกรรมหรอืการประชุมของหน่วยงานอยา่งสมํ�าเสมอ  
  1.6 ควรมกีารพบปะ พดูคุย สื�อสารกนัมากขึ/นในองคก์ร 
 2. ดา้นองคก์ร 

  2.1 ผูบ้รหิารสนับสนุนและส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดแ้สวงหาความรูเ้พิ�มเตมิ เพื�อพฒันา
ศกัยภาพในวชิาชพีของแต่ละบุคคล 
  2.2 หน่วยงานควรมกีารกําหนดนโยบาย เป้าหมายและแต่งตั /งคณะกรรมการจดัการ
ความรูใ้หช้ดัเจน 
  2.3 ควรมกีารสื�อสารประชาสมัพนัธก์จิกรรมการจดัการความรูใ้หค้รอบคลุมทั �วทั /งองคก์ร 
เช่น การจดัทําบอรด์ความรู ้สื�อสงัคมออนไลน์ เป็นตน้  
  2.4 ควรมกีารพฒันานวตักรรมเพื�อการจดัการเรยีนการสอนหลกัสตูรต่าง ๆ เพิ�มมากขึ/น 
  2.5 หน่วยงานควรมกีารจดัสรรเวลาใหบุ้คลากรเขา้รว่มกจิกรรมการจดัการความรูอ้ยา่ง
เหมาะสม 
  2.6 ควรมกีารจดักจิกรรมการแลกเปลี�ยนความรูอ้ยา่งต่อเนื�อง ทั /งรปูแบบที�เป็นทางการ 
เช่น การจดัเวทแีลกเปลี�ยนความรู ้การจดัประชุมเสวนาวชิาการ เป็นต้น และไมเ่ป็นทางการ อาทเิช่น 
ระบบพี�สอนน้อง หวัหน้าพาทาํ ทาํใหด้ ูพดูคุยในกลุ่มยอ่ย เป็นตน้  
  2.7 ควรสนบัสนุนใหม้กีารศกึษาดงูานสถานพยาบาลอื�น ๆ อยา่งสมํ�าเสมอ   
  2.8 ควรมกีารจดักจิกรรมเพิ�มพนูความรูแ้ก่บุคลากร 
  2.9 ควรมกีารถอดบทเรยีนทุกครั /งจากการจดักจิกรรมการจดัการความรู ้เพื�อหาขอ้บกพรอ่ง 
และหาแนวทางพฒันาการจดักจิกรรมครั /งต่อไป 
  2.10 หน่วยงานควรจดัสรรงบประมาณในการจดักจิกรรมแลกเปลี�ยนเรยีนรู ้
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บทที� 5 
สรปุ อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเรื
อง ปจัจยัที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผู้วจิยัสรุปผลการวจิยั ดงันี' 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื
อศกึษาระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
 2. เพื
อศกึษาปจัจยัดา้นบุคลากรที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม 
 3. เพื
อศกึษาปจัจยัดา้นองคก์รที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนั
ทนัตกรรม  
 
สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปจัจยัดา้นบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์บัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้
 2. ปจัจยัดา้นองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้
  
วิธีดาํเนินการวิจยั 
 1. ประชากรที
ใช้ในการวจิยั ได้แก่ บุคลากรสถาบนัทนัตกรรม กรมการแพทย ์กระทรวง
สาธารณสุข จาํนวน 138 คน 
 2. เครื
องมอืที
ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่  
  ตอนที
 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที
 2 ระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม  
  ตอนที
 3 ปจัจยัที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม  
  ตอนที
 4 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ
มเตมิ ขอ้คําถามเป็นแบบปลายเปิด 
 แบบสอบถามไดร้บัการตรวจสอบคุณภาพของโดยผูท้รงคุณวุฒดิา้นการจดัการความรูแ้ละ
การสรา้งเครื
องมอืวจิยั จาํนวน 3 คน เพื
อตรวจสอบความสอดคลอ้งเชงิเนื'อหาไดค้่า IOC อยูร่ะหว่าง 
0.66-1.00 ซึ
งได้ปรบัปรุงแบบสอบถามตามคาํแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒ ิและนําไปทดลองใช้กบั
บุคลากรของโรงพยาบาลกรมการแพทยท์ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน โดยหาค่าความเที
ยง 
(Reliability) ด้วยค่าสมัประสทิธิ Lแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ
งพบว่า 
ขอ้คาํถามทุกขอ้มคี่าความเชื
อมั 
นอยู่ในระดบัยอมรบัได้ 0.894 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้วจิยัเก็บ
รวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเองตนเอง ในช่วงเดอืนตุลาคม 2560 แจกแบบสอบถาม จาํนวน 138 ชุด ไดร้บั



89 

 

แบบสอบถามคนืกลบัมา จาํนวน 124 ชุด และเป็นแบบสอบถามที
สมบูรณ์ทั 'งหมด คดิเป็นรอ้ยละ 
89.854 
 4. การวเิคราะหข์อ้มูล ผู้วจิยัดําเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามที
ละส่วนโดยใช้
สถติ ิดงันี' 
  4.1 ใชค้่ารอ้ยละ วเิคราะหส์ถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  4.2 ใช้ค่าเฉลี
ยและส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะหค์ําตอบของแบบสอบถามตอนที
  
2 และตอนที
 3 
  4.3 ใชค้่าสมัประสทิธิ Lสหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ที
ระดบันัยสําคญั เท่ากบั .01 วเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นบุคลากรและปจัจยัดา้นองคก์ร
กบัขอ้มลูกระบวนการจดัการความรู ้
 
สรปุผลการวิจยั 
  1. บุคลากรสถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เมื
อพจิารณารายดา้น พบว่า ทุกกระบวนการมกีารปฏบิตัใินระดบัปานกลาง ดา้น
ที
มคี่าเฉลี
ยสงูสุด คอื การใชค้วามรู ้รองลงมา คอื การถ่ายทอดความรู ้การสรา้งและแสวงหาความรู ้
และการจดัระบบความรู ้ตามลาํดบั 
  2. ปจัจยัด้านบุคลากรที
สมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี
ยอยู่ในระดบัมาก เมื
อพจิารณารายดา้น พบว่า ปจัจยัที
ค่าเฉลี
ยสูงสุดและอยู่ในระดบั
มาก คอื แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ L และการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ส่วนการเสรมิพลงัอํานาจในงาน มคี่าเฉลี
ย
อยูใ่นระดบัปานกลางปจัจยัดา้นบุคลากรมสีมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องบุคลากรสถาบนั
ทนัตกรรมทั 'ง 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัระบบความรู ้การถ่ายทอด
ความรู ้และการใชค้วามรู ้โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัปานกลาง  
  3. ปจัจยัด้านองค์กรที
สมัพนัธ์กับกระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี
ยอยู่ในระดบัปานกลาง เมื
อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกปจัจยัมคี่าเฉลี
ยอยู่ในระดบั
ปานกลาง ด้านที
ค่าเฉลี
ยสูงสุด คือ ผู้นําและภาวะผู้นํา รองลงมา คือ การวัดและประเมินผล 
วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ โครงสรา้งองคก์ร และกลยุทธก์ารจดัการความรู ้ตามลําดบั 
ปจัจยัด้านองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องบุคลากรสถาบนัทนัตกรรมทั 'ง 4 
กระบวนการ โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 ผลการวจิยัครั 'งนี'มปีระเดน็สําคญัที
นํามาอภปิราย ดงันี' 
 1. สถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้ทั 'งโดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัปานกลาง เนื
องจากสถาบนัทนัตกรรมมฐีานะเป็นกองภายใตส้งักดัของกรมการแพทย ์มกีาร
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นําการจดัการความรูม้าใชใ้นองคก์รตั 'งแต่ พ.ศ. 2549 (สถาบนัทนัตกรรม.  2549, 2 มถุินายน) และ
จดัตั 'งคณะทาํงานโครงการจดัการความรูส้ถาบนัทนัตกรรม โดยดาํเนินการตามแผนการจดัการ
ความรูข้องสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548: 5-6) ซึ
งเป็นเวลานานแลว้และอาจ
ขาดการทบทวนปรบัปรุงภารกิจในด้านนี'ทาํให้การปฏบิตัลิดน้อยลง รวมทั 'งกระบวนการจดัการ
ความรูจ้าํเป็นตอ้งอาศยัทุกกระบวนการในการส่งเสรมิใหเ้กดิการจดัการความรูท้ี
มปีระสทิธภิาพและ
สมบรูณ์ ซึ
งประกอบดว้ยการสรา้งและแสวงหาความรู ้โดยเสาะหาและรวบรวมความรูจ้ากแหล่งต่าง ๆ 
สาํหรบัความรูท้ี
องคก์รจาํเป็นต้องม ีการจดัระบบความรูเ้พื
อใหก้ารจดัเกบ็และรวบรวม การคน้หา 
การเขา้ถงึ และการนําความรูม้าใชส้ามารถทําไดง้า่ยและรวดเรว็ การถ่ายทอดความรูท้ี
บุคลากรนํา
ความรู ้ประสบการณ์ ทกัษะ และความชํานาญต่าง ๆ ที
จะเป็นประโยชน์ในการทาํงานมาแลกเปลี
ยน
แบ่งปนักนั ซึ
งจะทาํให้เกิดการเรยีนรู้ร่วมกนัภายในองค์กร จนนําไปสู่การใช้ความรู้เพื
อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานและการบรกิารที
มุ่งไปสู่เป้าหมายความสาํเรจ็ขององค์กร (สาํนักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ; และ สถาบนัเพิ
มผลผลติแห่งชาติ.  2548: 54-58) หากทุก
กระบวนการมขีอ้บกพร่องหรอืไม่มปีระสทิธภิาพย่อมทาํใหก้ารจดัการความรูไ้ม่สามารถดาํเนินได้
อย่างมปีระสทิธผิล นอกจากนี'ผลการวจิยัพบว่า รายด้านที
มกีารปฏบิตัมิากที
สุด คอื การใชค้วามรู ้
สอดคลอ้งกบัสถาบนัทนัตกรรมไดร้บัรางวลับรกิารภาครฐัแห่งชาต ิประเภทรางวลับรูณาการบรกิาร
เป็นเลศิ (Best practices) พ.ศ. 2557 จากสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2557: 8) 
นอกจากนี'จากผลการสาํรวจกลุ่มตวัอย่างที
เป็นบุคลากรของสถาบนัทนัตกรรม พบว่า ส่วนใหญ่มี
อายุงานตํ
ากว่า 5 ปี แสดงว่ามกีารอตัราคนเขา้และคนลาออก (Turnover) สูง ทาํใหก้ารปฏบิตังิาน
ไมต่่อเนื
อง จงึส่งผลต่อการปฏบิตัใินกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม ผลการวจิยันี' 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) ณาตยา สหีานาม 
(2551) และ ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) ที
พบว่าบุคลากรของหน่วยงานสงักดักระทรวงสาธารณสุข
มกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรู ้แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเบญจวรรณ ศรโียธนิ 
มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ L และชุตมิา มาลยั (2550) ที
พบว่าบุคลากรสงักดักระทรวงสาธารณสุขมกีาร
ปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูใ้นระดบัด ีทั 'งนี'เนื
องจากงานวจิยัดงักล่าวศกึษาเฉพาะอาจารย์
ของวทิยาลยัพยาบาลระดบัชาํนาญการพเิศษและระดบัเชี
ยวชาญ ซึ
งเป็นผูป้ฏบิตังิานในระดบัความรู ้
(Knowledge worker)  
 ผลการวจิยัยงัพบว่า การใช้ความรูเ้ป็นกระบวนการที
มคี่าเฉลี
ยในการปฏบิตัสิูงสุด ทั 'งนี'
เนื
องจากสถาบนัทนัตกรรมทําหน้าที
เป็นหน่วยงานจดัเก็บ รวบรวม แลกเปลี
ยนและถ่ายทอดองค์
ความรู้ด้านทันตกรรม โดยเป็นศูนย์กลางประสานความรู้ รวมทั 'งเชื
อมต่อศูนย์ความรู้ของ
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข (ราชกจิจานุเบกษา.  2552: 46) จงึทําใหก้ารเขา้ถงึความรู้
สะดวก รวมทั 'งการสรา้งบรรยากาศการเรยีนรู ้สรา้งช่องทางการหมุนเวยีนความรู้ และส่งเสรมิให้
เกิดการพฒันาต่อยอดความรู้ในกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ เช่น การสร้างกลุ่มเครือข่ายความรู้และ
นวัตกรรมด้านสุขภาพช่องปาก เป็นต้น จึงทําให้การปฏิบตัิของบุคลากรสถาบนัทันตกรรมใน
กระบวนการใชค้วามรูม้ากกว่ากระบวนการอื
น  
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 2. ปจัจยัดา้นบุคลากรที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี
ยอยู่ในระดบัมาก รายดา้นที
ค่าเฉลี
ยสูงสุดและอยู่ในระดบัมาก คอื แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ L 
และการเรยีนรู้ด้วยตนเอง เนื
องจากสถาบนัทนัตกรรมเป็นหน่วยงานกลางทางด้านทนัตกรรมของ
กรมการแพทยท์ี
เป็นศูนยก์ลางการศกึษาดา้นทนัตกรรมแก่ทนัตแพทยแ์ละบุคลากรทางดา้นสุขภาพ
ในสถานบรกิารสุขภาพทั 'งภาครฐัและภาคเอกชน ทําใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ ใฝ่เรยีนรู ้เพื
อ
สรา้งองคค์วามรูแ้ละนวตักรรมที
จะถ่ายทอดแก่บุคลากรอื
น ซึ
งนอกจากกรมการแพทยจ์ะไดร้บัการ
จดัสรรงบประมาณเพื
อเป็นทุนการศึกษาพฒันาบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุขไปศึกษา
ฝึกอบรมต่างประเทศแลว้ (กรมการแพทย.์  2558) กรมการแพทยย์งัมกีารจดัตั 'งกองทุนสนับสนุนทาง
วชิาการโดยใชเ้งนิบาํรงุของหน่วยบรกิารในสงักดัเพื
อสนบัสนุนบุคลากรกรมการแพทยเ์พื
อศกึษาต่อ
ในประเทศอีกด้วย (กรมการแพทย์.  2560) สําหรบัสถาบนัทนัตกรรมให้การสนับสนุนบุคลากร
ตําแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข เพื
อศึกษาต่อระดบัประกาศนียบตัรผู้ช่วยทนัตแพทย์ เพื
อ
ยกระดบัตําแหน่งเป็นเจา้พนกังานทนัตสาธารณสุขและมโีอกาสบรรจุเป็นขา้ราชการของกรมการแพทย ์
(กระทรวงสาธารณสุข.  2556) ทําให้บุคลากรสถาบนัทนัตกรรมมแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ Lและการเรยีนรู้
ดว้ยตนเองเพื
อความสาํเรจ็ในอาชพีการงาน ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั 
(2550) และ ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) พบว่า บุคลากรของกระทรวงสาธารณสุขเป็นบุคคลแห่ง
การเรยีนรูห้รอืเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Lในการปฏบิตังิาน 
 ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัด้านบุคลากรที
มคีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรูข้อง
สถาบนัทนัตกรรมทั 'ง 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัระบบความรู ้การ
ถ่ายทอดความรู ้และการใช้ความรู ้โดยมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกในระดบัปานกลาง เนื
องจากแต่ละ
ปจัจยัดา้นบุคคลมคีวามสาํคญัในการขบัเคลื
อนความสาํเรจ็ของกระบวนการจดัการความรู ้ดงันี' 
   2.1 การเรยีนรูด้้วยตนเอง เป็นคุณลกัษณะของบุคคลแห่งการเรยีนรู ้ที
บุคลากร
สามารถแสวงหาความรู้ กําหนดและเลอืกวธิทีี
เรยีนรู้เองได้ ตลอดจนประเมนิความก้าวหน้าการ
เรยีนรูข้องตนเอง ซึ
งการเรยีนรูด้ว้ยตนเองนี'สามารถกระทําไดด้ว้ยตนเองหรอืไดร้บัความช่วยเหลอื
จากผูเ้ชี
ยวชาญหรอืผูม้ปีระสบการณ์ (ชยัฤทธิ L โพธสิุวรรณ. 2545: 4; Brookfield.  2014: Online) 
ทําให้เหน็คุณค่าของความรู ้ส่งผลต่อความร่วมมอืในกระบวนการจดัการความรู ้โดยเต็มใจในการ
ปฏบิตัิตามนโยบายการจดัการเรยีนรู้ของหน่วยงาน ผลการวจิยันี'สอดคล้องกบังานวจิยัของของ 
กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ณาตยา สหีานาม (2551) เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ L 
และ ชุตมิา มาลยั (2550) ที
พบว่าการเรยีนรูด้ว้ยตนเองเป็นปจัจยัสําคญัหนึ
งที
ทําใหก้ารจดัการความรู้
ขององคก์รสาํเรจ็ 
  2.2 แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ L เป็นแรงผลกัดนัที
เกดิจากความต้องการภายในของบุคคล ทํา
ให้เกดิความคาดหวงัและกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความสามารถเฉพาะตน มคีวามมุ่งมั 
นตั 'งใจที
จะ
กระทาํการใด ๆ ใหป้ระสบผลสาํเรจ็ในระดบัมาตรฐานที
สูง นอกจากนี'ยงัเป็นพลงัขบัเคลื
อนและชี'นํา
การกระทาํไปสู่เป้าหมายหรอืผลสาํเรจ็ที
ตนตอ้งการ (McClelland.  1987: 102) การที
บุคคลจะทํางาน
ให้ประสบผลสําเรจ็ได้นั 'นจะต้องมแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ Lเป็นสําคญั และเมื
อบุคคลถูกกระตุ้นให้เกิด
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ Lในระดบัสูงก็จะทําให้ผลงานที
ได้มมีาตรฐานสูงตามเป้าหมายที
กําหนดไว้ด้วย 
(จุฑารตัน์ เอื'ออํานวย.  2553: 135) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ Lเป็นลกัษณะทางจติวทิยาที
มคีวามสําคญัมาก
ในฐานะที
มอีทิธพิลต่อการพฒันาองคก์รและสงัคม โดยแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ Lเป็นองคป์ระกอบสําคญัที

ส่งเสรมิใหก้จิกรรมต่าง ๆ ดําเนินไปอย่างมปีระสทิธภิาพเนื
องจากแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ Lทําใหเ้กดิพลงั
การแขง่ขนั มคีวามมานะบากบั 
น รวมทั 'งมจีติใจจดจ่ออยู่กบังานที
ทํา (Whittaker.  1965: 170) ซึ
งองคก์ร
ที
มกีารจดัการความรูแ้ละบุคลากรได้รบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ Lจะแสดงพฤตกิรรมในการมสี่วนร่วมต่อ
กระบวนการจดัการความรู ้ทั 'งการสรา้งและแสวงหา การถ่ายทอดและการใชค้วามรู ้ผลกัดนัใหก้ารจดัการ
ความรูข้ององคก์รประสบผลสําเรจ็ (Akhavan; Hosnavi; & Sanjaghi.  2009: 284-285; Davenport; 
De Long; & Beers. 1998: 53-54; Lehner; & Haas.  2010: 80; Wong.  2005: 266-267) ผลการวจิยั
นี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกนกนารถ ผดุงชยั (2550) ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) โฮลาสปเปิล 
และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) และ วอง (Wong.  2005) ที
พบว่าแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ Lเป็นปจัจยั
สาํคญัหนึ
งที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
  2.3 การเสรมิพลงัอํานาจในงาน เป็นการเพิ
มศกัยภาพของบุคลากรโดยผูบ้งัคบับญัชา
ใหอ้ํานาจและความมอีสิระในการตดัสนิใจเกี
ยวกบังานที
รบัผดิชอบ รวมถงึการจดัสภาพแวดลอ้มที
เอื'อ
ต่อการปฏบิตังิาน ส่งเสรมิใหบุ้คลากรแก้ไขปญัหาต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลสําเรจ็ ซึ
งทําใหบุ้คลากรปฏบิตังิาน
ไดต้ามความสามารถของตน มคีวามมั 
นใจในการทํางาน ซึ
งส่งผลถงึประสทิธภิาพของงาน (วรพจน์ 
รกัธรรม.  2547: 29; Conger; & Kanungo, 1988: 472; Spreitzer.  1995: 1444; Webster's Encyclopedic 
Unabridged Dictionary of the English Language.  1994: 468) ซึ
งบุคลากรไดร้บัการเสรมิสรา้งพลงั
อํานาจในงานมาใชใ้นงานผูป้ฏบิตัหิรอืคณะกรรมการจดัการความรูท้ี
มอีสิระในการตดัสนิใจและไดร้บั
การอํานวยความสะดวกด้านทรพัยากรในการดําเนินกจิกรรมย่อมมผีลต่อประสทิธภิาพและความ
ระดบัความสําเรจ็ของการจดัการความรูข้ององคก์ร ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจนัทนา 
สุขธนารกัษ์ (2550) เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทพิย ์ไชยศกัดิ L และชุตมิา มาลยั (2550) ที
พบว่า
การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจในงานเป็นปจัจยัสาํคญัหนึ
งที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
 3. ปจัจยัดา้นองคก์รที
มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
โดยรวมค่าเฉลี
ยอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนรายด้านทุกด้านมคี่าเฉลี
ยอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ
ง
นอกจากสถาบนัทนัตกรรมมภีารกิจหลกัคอื การพฒันาและถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยี
ทางการแพทย์แก่ทนัตแพทย์และบุคลากรทางด้านสุขภาพในสถานบรกิารสุขภาพทั 'งภาครฐัและ
ภาคเอกชนแล้วยงัเป็นหน่วยบรกิารทางด้านทนัตกรรมและการส่งต่อผู้ป่วยอีกด้วย (กระทรวง
สาธารณสุข.  2545: ออนไลน์) ดงันั 'นดว้ยการปรบัเปลี
ยนบทบาทหน้าที
ทําใหม้ภีาระงานมากขึ'นอกี
ทั 'งขอ้จาํกดัดา้นบุคลากรและเวลาดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูจ้งึอาจทําใหส้ถาบนัทนัตกรรมให้
ความสาํคญักบัการจดัการความรูล้ดน้อยลง  
 นอกจากนี'ผลการวิจยัพบว่า ปจัจยัด้านองค์กรที
ค่าเฉลี
ยสูงสุด คือ ผู้นําและภาวะผู้นํา 
เนื
 องจากสถาบันทันตกรรมแต่งตั 'งคณะกรรมการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ โดยมี
ผูอ้ํานวยการเป็นประธาน หรอื CKO (Chief Knowledge Officer) เพื
อสนับสนุนและผลกัดนัใหก้าร
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จดัการความรูส้มัฤทธิ Lผลอย่างเป็นรูปธรรม และมคีณะกรรมการจากทุกกลุ่มงาน ทําหน้าที
กําหนด
แนวทางพฒันาระบบการจดัการความรู้ ควบคุม กํากับติดตามประเมนิผล รวมทั 'งมกีารแต่งตั 'ง
คณะทาํงานพฒันาระบบการจดัการความรู ้ทําหน้าที
วเิคราะหจ์ดัทําขอ้เสนอแนวทาง เป้าหมายการ
จดัการความรู ้ชี'แจง ทาํความเขา้ใจ พฒันาปรบัปรุงการปฏบิตัเิกี
ยวกบัการจดัการความรู ้(กรมการแพทย.์  
2553: 56) ซึ
งผูนํ้าที
เขม้แขง็และเหน็ความสาํคญัของการจดัการความรูย้่อมอํานวยความสะดวกดา้น
ทรพัยากรและนําพาองคก์รไปสู่ความสาํเรจ็ในการจดัการความรู ้ 
 ผลการวิจ ัยพบว่า ปจัจัยด้านองค์กรของสถาบันทันตกรรม กรมการแพทย์ กระทรวง
สาธารณสุข พบว่า สถาบันทนัตกรรมมผีู้นําและภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร 
เทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมนิผล และกลยุทธ์การจดัการความรูท้ี
มปีระสทิธภิาพมาก
เท่าไร บุคลากรกย็ิ
งมปีฏบิตัใินกระบวนการจดัการความรูม้ากขึ'นตามไปดว้ย เนื
องจากแต่ละปจัจยั
ดา้นองคก์รมคีวามสาํคญัในการขบัเคลื
อนความสาํเรจ็ของกระบวนการจดัการความรู ้ดงันี' 
  3.1 ผู้นําและภาวะผู้นํา เป็นปจัจยัที
สําคญัยิ
งประการหนึ
งต่อความสําเรจ็ขององค์กร
ทั 'งนี'เพราะผูนํ้ามภีาระหน้าที
และความรบัผดิชอบโดยตรงที
จะต้องวางแผน สั 
งการ ดูแล และควบคุม
ใหบุ้คลากรขององคก์รปฏบิตังิานต่าง ๆ ให้ประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที
ตั 'ง
ไว ้โดยภาวะผูนํ้าทําใหบุ้คคลมอีทิธพิลต่อบุคลากรในองคก์ร ทําใหบุ้คลากรเกดิความเชื
อมั 
นและให้
ความร่วมมอืปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายที
องค์กรกําหนดไว้ได้ (ประภาพรรณ รกัเลี'ยง.  2556: 9; 
Siregar.  2013: 103) ภาวะผูนํ้ามอีทิธพิลต่อการบรหิารจดัการ มบีรรยากาศในองคก์รที
ด ีมแีรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานตามภารกจิและวสิยัทศัน์ขององคก์ร ซึ
งเป็นรากฐานที
สําคญัในการสรา้งและทําใหเ้กดิ
ความรว่มมอืรว่มใจกนัในการทาํงานและพฒันาศกัยภาพของตน โดยองคก์รใดที
มผีูบ้รหิารมภีาวะผูนํ้า
การเปลี
ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กรจดัการความรู้ในองค์กรให้ประสบผลสําเร็จ 
ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกนารถ ผดุงชยั (2550) จนัทนา สุขธนารกัษ์ (2550) จริาภรณ์ 
พงษ์พนัธ์ (2557) ดารณี คําภีระปญัญา (2555) เบญจวรรณ ศรโียธนิ มณฑาทิพย์ ไชยศักดิ L และ      
ชุติมา มาลยั (2550) ภิญญดา อุ่นเที
ยว (2556) สุปราณี ภู่ระหงษ์ (2551) ศูนย์ประสทิธผิลและ
คุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) ลนิดเ์นอร ์
และวาด (Lindner; & Wald.  2011) เหงยีน และโมฮาเมด (Nguyen; & Mohamed.  2011) และ วอง (Wong.  
2005) ที
พบว่าผูนํ้าและภาวะผูนํ้าเป็นปจัจยัสาํคญัหนึ
งที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
  3.2 วฒันธรรมองคก์ร เป็นแบบแผน ความเชื
อ ค่านิยม หรอือุดมการณ์ที
บุคลากรสถาบนั
ทนัตกรรมยดึถอืปฏบิตัแิละถ่ายทอดมายงัสมาชกิรุ่นใหม่ (วริชั สงวนวงศ์วาน.  2547: 20; Gordon.  1999: 
342; Moorhead; & Griffin.  1995: 440) วฒันธรรมองคก์รมหีลายรปูแบบที
ผูนํ้าองคก์รใชเ้ป็นเครื
องมอื
สาํคญัในการปลกูฝงัค่านิยมและสรา้งเสรมิลกัษณะทางวฒันธรรมองคก์รใหเ้อื'อต่อเป้าหมายขององคก์ร 
และถูกนํามาใชใ้นการจดัการความรูข้ององคก์รด้วยการกระตุ้นบุคลากรใหเ้กดิการเรยีนรูร้่วมกนั มี
การแลกเปลี
ยนเรยีนรู ้การทํางานเป็นทมี เน้นการมสี่วนร่วม รวมถงึการคํานึงถงึผลกระทบที
จะเกดิกบั
บุคคลภายนอก ซึ
งจะทําให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กรและสร้างพึงพอใจให้แก่ผู้รบับริการด้วย 
(Davenport, Thomas H.; & Prusak, Laurence.  1998: Online; Lehner; & Haas.  2010: Online; 
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Lindner; & Wald.  2011: Online; Mathi.  2004: Online) ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จริาภรณ์ 
พงษ์พนัธ์ (2557) ณาตยา สหีานาม (2551) ดารณี คําภรีะปญัญา (2555) ธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) 
ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) ภญิญดา อุ่นเที
ยว (2556) สุปราณี ภู่ระหงษ์ (2551) ศูนย์ประสทิธผิล
และคุณภาพของอเมรกิา (APQC.  2000) ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; & Wald.  2011) และ วอง (Wong.  
2005) ที
พบว่าวฒันธรรมองคก์รเป็นปจัจยัสาํคญัหนึ
งที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
  3.3 โครงสรา้งองคก์ร เป็นการการแบ่งและจดักลุ่มการทํางานหรอืภารกจิขององคก์รที

มกีารประสานและสมัพนัธ์กนัในการปฏบิตัภิารกจิโดยรวม ซึ
งองค์กรเป็นที
รวมของคนและงานต่าง ๆ 
จงึจําเป็นต้องจดัแบ่งหน้าที
การงานและมอบอํานาจให้รบัผดิชอบตามความสามารถและความถนัด
ของแต่ละบุคคล เพื
อให้บุคลากรปฏบิตัิงานได้อย่างเต็มสามารถ ซึ
งมคีวามสําคญัต่อการบรหิาร
จดัการองคก์ร (สมคดิ บางโม.  2558: 108) การจดัตั 'งคณะทํางานและบุคลากรที
รบัผดิชอบดา้นการ
จดัการความรูข้ององคก์รที
ชดัเจนทําใหก้ารดําเนินการจดัการความรูส้ามารถปฏบิตัไิดอ้ย่างสะดวก 
มคีวามต่อเนื
องและมศีกัยภาพที
จะผลกัดนัใหส้ําเรจ็ ผลการวจิยันี'สอดคล้องกบังานวจิยัของ จริาภรณ์ 
พงษ์พนัธ ์(2557) ณาตยา สหีานาม (2551) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & Joshi.  2000) ลนิดเ์นอร ์
และวาด (Lindner; & Wald.  2011) ที
พบว่าโครงสรา้งองคก์รเป็นปจัจยัสําคญัหนึ
งที
ทําใหก้ารจดัการ
ความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
  3.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ มบีทบาทและมคีวามสําคญัต่อการจดัการความรู ้เนื
องจาก
เป็นเครื
องมอืที
สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในกระบวนการจดัการความรูต้ ั 'งแต่กระบวนการ
สรา้ง การจดัเก็บ การแลกเปลี
ยนเรยีนรู้ ตลอดจนการประยุกต์ใช้ความรูใ้ห้สามารถดําเนินการได้
อย่างมปีระสิทธิภาพและรวดเร็ว นอกจากนั 'นเทคโนโลยีสารสนเทศยงัสามารถช่วยให้องค์กร
สามารถจดัเกบ็องคค์วามรูท้ี
องคก์รสั 
งสมมาในรปูแบบต่าง ๆ เช่น การเอกสาร จากบุคคลที
มคีวามรู้
ความชํานาญ จากการวจิยัและพฒันา เป็นต้น การนําเทคโนโลยมีาใชใ้นกระบวนการจดัการความรู้
ยงัช่วยกระตุ้นให้คนในองค์กรเกดิการเรยีนมากยิ
งขึ'น เนื
องจากเกดิความสะดวกในการเขา้ถงึและ
กระจายความรู้ได้อย่างกว้างขวางและรวดเรว็โดยเฉพาะเทคโนโลยคีอมพวิเตอรแ์ละอนิเทอรเ์น็ต    
(กติมิา อรณุรตัตโนภาส.  2551; ณฎัฐนนัท ์พุทธวงศ.์  2553; นงลกัษณ์ โพธิ Lไพจติร.  2558; De Long; & 
Beers.  1998; Lehner; & Haas.  2010; Lindner; & Wald.  2011) ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551) ดารณี คําภรีะปญัญา (2555) ธรีารตัน์ มหาทรพัย ์(2551) 
ปิยรตัน์ กาญจนะจติรา (2550) ภญิญดา อุ่นเที
ยว (2556) ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพของอเมรกิา 
(APQC.  2000)  ลนิดเ์นอร ์และวาด (Lindner; & Wald.  2011) และ วอง (Wong.  2005) ที
พบว่า
เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นปจัจยัสาํคญัหนึ
งที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
   3.5 การวัดและประเมินผล เป็นการติดตามผลการดําเนินการจดัการความรู้ โดย
รวบรวมข้อมูลการดําเนินงานต่าง ๆ มาวัดและประเมินผลเพื
อให้ได้ผลลัพธ์ที
นํามาใช้ในการ
สนับสนุน วางแผน ปรบัปรุงการดําเนินการจดัการความรู้ขององค์กร รวมทั 'งการสร้างนวตักรรม 
โดยมกีารกําหนดตวัชี'วดัที
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และเป้าประสงคเ์ชงิยุทธศาสตรข์อง
องค์กรทั 'งในการติดตามผลการปฏิบัติงานประจําวันและผลการดําเนินในภาพรวมขององค์กร 



95 

 

(Leading and lagging indicators) เพื
อชี'นําการจดัการกระบวนการขององคก์รใหบ้รรลุผลลพัธแ์ละ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ดงักล่าว รวมทั 'งมีการปรบัปรุงและปรบัเปลี
ยนระบบการวดัผลการ
ดําเนินการให้ทนัต่อทศิทางขององค์กรที
เปลี
ยนแปลงไป และตอบสนองต่อการเปลี
ยนแปลงของ
ปจัจยัทั 'งภายในและภายนอกขององคก์รที
ไมไ่ดค้าดการณ์ไดอ้ยา่งรวดเรว็ เพื
อที
ผูบ้รหิารขององคก์ร
จะได้ใช้ประกอบการตดัสนิใจและวางแผนเชงิยุทธศาสตรต่์อไป (สํานักงานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ.  2551: 81) ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551) ธรีารตัน์ 
มหาทรพัย ์(2551) ดารณ ีคาํภรีะปญัญา (2555) ภญิญดา อุ่นเที
ยว (2556) ศูนยป์ระสทิธผิลและคุณภาพ
ของอเมรกิา (APQC.  2000) และ วอง (Wong.  2005) ที
พบว่าการวดัและประเมนิผลเป็นปจัจยัสําคญั
ที
ทาํใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์รสาํเรจ็ 
  3.6 กลยุทธ์การจดัการความรู้ องค์กรที
ประสบความสําเร็จในการจดัการความรู้
จําเป็นต้องกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงาน โดยผู้บริหารเป็นผู้ดําเนินการ แต่งตั 'งบุคคลหรือ
มอบหมายใหห้น่วยงานใดหน่วยงานหนึ
งเป็นผูด้าํเนินการ โดยมกีารวางแผนคดิคน้แนวทางปฏบิตัทิี

สนบัสนุนกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์รใหบ้รรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค ์ซึ
งไดแ้ก่ การวางแผน 
กําหนดเป้าหมาย วสิยัทศัน์ ตลอดจนการส่งเสรมิกจิกรรมการจดัการความรู ้(ฉลองรฐั อนิทรยี ์บุญชม 
ศรสีะอาด; และ ชยัยุทธ ศริสิุทธ.  2552; ณฎัฐนันท ์พุทธวงศ์.  2553; Akhavan; Hosnavi; & Sanjaghi.  
2009; Davenport; De Long; & Beers.  1998; Lehner; & Haas.  2010; Lindner; & Wald.  2011) 
ผลการวจิยันี'สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณาตยา สหีานาม (2551) โฮลาสปเปิล และโจช ิ(Holsapple; & 
Joshi.  2000) ที
พบว่ากลยุทธก์ารจดัการความรูเ้ป็นปจัจยัสําคญัหนึ
งที
ทําใหก้ารจดัการความรูข้อง
องคก์รสาํเรจ็ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะสาํหรบัสถาบนัทนัตกรรม และหน่วยงานอื�นที�สงักดักรมการแพทย ์
กระทรวงสาธารณสขุ 
  1.1 ผลการวจิยัพบว่าบุคลากรสถาบนัทนัตกรรมมกีารปฏบิตัติามกระบวนการจดัการ
ความรูใ้นระดบัปานกลาง ดงันั 'นผู้บรหิารและคณะกรรมการพฒันากระบวนการจดัการความรู ้ของ
สถาบนัทนัตกรรมต้องปรบักลยุทธก์ารจดัการความรูโ้ดยคดิค้นวธิทีี
สรา้งความร่วมมอืหรอืเพิ
มการ
ปฏบิตักิารจดัการความรูข้องบุคลากร โดยอาจนําไปบรูณาการกบัการปฏบิตังิานประจาํวนั 
  1.2 ผลการวิจ ัยพบว่า ปจัจัยด้านบุคลากรและปจัจัยด้านองค์กรมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการจดัการความรูอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิผูบ้รหิารและคณะกรรมการพฒันากระบวนการ
จดัการความรู้ ของสถาบันทันตกรรมความมีการศึกษาเกี
ยวกับปจัจัยทั 'ง 9 ปจัจัยที
ส่งผลต่อ
ความสาํเรจ็ของการจดัการความรูว้่าองคก์รมกีารส่งเสรมิและมกีารใชม้ากน้อยเพยีงใด เพื
อปรบัปรุง
และพฒันาในการส่งเสรมิการจดัการความรู้ให้มกีารปฏิบตัิมากขึ'น เช่น ภาวะผู้นําส่งเสรมิโดย
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สนับสนุนดา้นทรพัยากรและการเป็นตวัอย่างการปฏบิตัทิี
ดแีก่บุคลากร สรา้งวฒันธรรมองคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้ปรบัโครงสรา้งองคก์รใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในกระบวนการมากยิ
งขึ'น เป็นตน้ 
  1.3 จากปญัหาที
บุคลากรสถาบันทันตกรรมเสนอแนะเกี
ยวกับการสื
อสารและ
ประชาสมัพนัธ ์และการบรหิารจดัการองคก์รที
ไมเ่อื'อต่อการมสี่วนรว่มในการจดัการความรู ้ผูบ้รหิาร
สถาบนัทนัตกรรมควรปรบัปรุงการสื
อสารและประชาสมัพนัธ์ภายในองค์กร จดักจิกรรมและพฒันา
บุคลากรให้มสี่วนร่วมและเพิ
มศกัยภาพในการปฏบิตัิงาน รวมทั 'งการเสรมิพลงัอํานาจในงานแก่
บุคลากรเพื
อรว่มกนัสรา้งความรูแ้ละนวตักรรมใหม ่
 2. ข้อเสนอแนะสาํหรบังานวิจยัครั .งต่อไป 
  2.1 ควรมกีารศึกษาเปรยีบเทยีบระดบัการปฏบิตัหิรอืความสําเรจ็ตามเป้าหมายของ
การจดัการความรูข้องหน่วยงานในสงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เพื
อหากระบวนการ
หรอืแนวทางการปฏบิตัทิี
ดแีละเหมาะสมสาํหรบัหน่วยงานทางการแพทยแ์ละสุขภาพมากที
สุด 
  2.2 ควรมีการศึกษาเกี
ยวกับปจัจยัภายนอกหรือปจัจยัสิ
งแวดล้อมขององค์กรที
มี
อทิธพิลต่อกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม  
  2.3 ควรมกีารศกึษาเชงิลกึโดยใชว้ธิวีจิยัแบบผสมผสานทั 'งวธิวีจิยัเชงิปรมิาณและเชงิ
คุณภาพเพื
อให้ได้ตัวแบบกระบวนการจดัการความรู้ที
เหมาะสมสําหรบัสถาบนัทนัตกรรมและ
หน่วยงานอื
นในสงักดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
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ภาคผนวก ก 
เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 

 
 
 
 

  



 

 

 

ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บั
ของสถาบนัทนัตกรรม

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
คาํชี#แจงเกี�ยวกบัแบบสอบถาม
 1. แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
  ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที� 2 ระดบัการ
  ตอนที� 3 ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้อง
  ตอนที� 4 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ�มเตมิ
 

ตอนที� 1 สถานภาพส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม

โปรดเขยีนเครื�องหมาย �ในวงเลบ็เหลี�ยม

1.  เพศ [  ] ชาย    

2.  อาย ุ     ปี  

3.  ตําแหน่ง      

4.  กลุ่มงานที�สงักดั [   ] กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย์
   [   ] กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบสุขภาพ
   [   ] กลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ

5.  อายงุานที�สถาบนัทนัตกรรม

[  ] ตํ�ากว่า 5 ปี     [  ] 5-10 

6.  ระดบัการศกึษาสงูสุด  

[  ] ตํ�ากว่าปรญิญาตร ี [  ] ปรญิญาตรี

 

 
แบบสอบถามงานวิจยัเรื�อง 

ความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้
สถาบนัทนัตกรรมกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสขุ 

ผูว้จิยั:   นางอภญิญา ขอพรกลาง
นิสติปรญิญาโท หลกัสตูร ศศ.ม

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
คาํชี#แจงเกี�ยวกบัแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ตอน ไดแ้ก่ 
สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ระดบัการปฏบิตัติามกระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม
ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้อง
ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ�มเตมิ  

 

สถานภาพส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม
 

ในวงเลบ็เหลี�ยม[   ] หน้าขอ้ความที�ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านมากที�สุด

 [  ] หญงิ 

 

       

กลุ่มภารกจิดา้นวชิาการและการแพทย ์   
กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาระบบสุขภาพ   
กลุ่มภารกจิดา้นอํานวยการ     

อายงุานที�สถาบนัทนัตกรรม  

10 ปี      [  ] 11-20 ปี  [  ] ตั Aงแต่ 21ปีขึAนไป 

ปรญิญาตร ี  [  ] สงูกว่าปรญิญาตร ี 
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กระบวนการจดัการความรู ้
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสขุ  

 

นางอภญิญา ขอพรกลาง 
ม. (สารสนเทศศกึษา) 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

สถาบนัทนัตกรรม 
ปจัจยัที�มคีวามสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 

สถานภาพส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

หน้าขอ้ความที�ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านมากที�สุด 

  
  
 

ปีขึAนไป   
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ตอนที� 2 ระดบัการปฏิบติัตามกระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 
คาํชี#แจง พจิารณาขอ้ความต่อไปนีA และทําเครื�องหมายถูก � ในช่องที�ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ
ในการปฏบิตัขิองท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑค์ะแนน ดงันีA 
 5     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัมากที�สุด 
 4     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัมาก 
 3     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัปานกลาง 
 2     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัน้อย 
 1     คะแนน      เท่ากบั ปฏบิตัใินระดบัน้อยที�สุด 
 

กระบวนการจดัการความรู้ ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

การสร้างและแสวงหาความรู้ 
1. ท่านจดบนัทกึความรูแ้ละเกบ็เอกสารที�ไดจ้ากการ
ปฏบิตังิานและ/หรอืเขา้รว่มกจิกรรม 

     

2. ท่านแสวงหาความรูท้ี�ฝงัลกึในตวับุคคล (Implicit) โดยมี
การแลกเปลี�ยนเรยีนรูแ้บบตวัต่อตวัและแบบกลุ่ม 

     

3. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนจากหน่วยงานเพื�อทําการวจิยั 
ฝึกอบรมและศกึษาดงูาน 

     

4. ท่านมกีารวเิคราะหก์ระบวนการทาํงานอย่างเป็นระบบเพื�อ
หาแนวทางพฒันาทกัษะและความรูข้องท่าน 

     

5. ท่านสามารถระบุองคค์วามรูท้ี�สําคญัและจาํเป็นต่อการ
ปฏบิตังิาน 

     

การจดัเกบ็ความรู้ให้เป็นระบบ 
6. ท่านจดัเกบ็เอกสารและขอ้มลูที�ไดจ้ดบนัทกึจากการเขา้
รว่มกจิกรรมไวเ้ป็นหมวดหมูเ่พื�อสะดวกต่อการคน้หาและ
หยบิใช ้

     

7. ท่านกลั �นกรองและจดัหมวดหมูค่วามรูท้ี�มาจากแหล่งต่างๆ 
เพื�อใหท่้านและบุคคลอื�นสามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 

     

8. ท่านรว่มมอืในการจดัทําขอ้มลูและปรบัปรงุรปูแบบเอกสาร
ความรูข้องหน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั 

     

9. ท่านสามารถคน้หาความรูท้ี�ตอ้งการจากหน่วยงานของท่าน
ไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเรว็ 
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กระบวนการจดัการความรู้ ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

การถ่ายทอดความรู้ 
10. ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการสอน แนะนํา
และใหค้าํปรกึษา  

     

11. ท่านถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่บุคคลอื�น โดยการเผยแพรใ่น
รปูแบบเอกสารวชิาการ บทความและอื�น ๆ 

     

12. ท่านเรยีนรูก้ารแกป้ญัหาหรอืดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ 
รว่มกบัผูอ้ื�น 

     

13. ท่านสามารถใชช่้องทางเครอืขา่ยคอมพวิเตอรข์อง
หน่วยงาน ในการเขา้ถงึความรูต่้าง ๆ  

     

14. ท่านพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที�เอืAอให้
เกดิการนําความรูไ้ปใชอ้ยา่งเหมาะสม เช่น บอรด์
ประชาสมัพนัธ ์มุมอ่านหนงัสอื หอ้งสมดุ ศูนยข์อ้มลูขา่วสาร 
เป็นตน้ 

     

การใช้ความรู้ 
15. ท่านมกันําองคค์วามรูใ้หมท่ี�เกดิขึAนในองคก์รไปใชใ้นการ
ปฏบิตังิาน 

     

16. ท่านนําความรูท้ี�ไดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชแ้กไ้ข
ปญัหาในการปฏบิตังิาน 

     

17. ท่านมสี่วนรว่มในการพฒันานวตักรรมแก่หน่วยงาน      
18. ผูใ้ชบ้รกิารมคีวามพงึพอใจต่อคุณภาพการบรกิารของ
หน่วยงาน 

     

 
ตอนที� 3 ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้ของสถาบนัทนัตกรรม 

 

คาํชี#แจง พจิารณาว่าปจัจยัใดที�มสี่งผลต่อความสําเรจ็ในการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
และใส่เครื�องหมาย � ลงในช่องที�ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากที�สุด โดยมเีกณฑค์ะแนน ดงันีA 
  5     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมากที�สุด 
  4     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยมาก 
  3     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อย 
  1     คะแนน      เท่ากบั เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
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ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านบคุลากร 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
19. ท่านพฒันาตนเองดว้ยการใชเ้วลาว่างหาความรูเ้พิ�มเตมิอยู่
เสมอ 

     

20. เมื�อประสบปญัหาท่านมกัแสวงหาความรูจ้ากแหล่งขอ้มลู
ต่าง ๆ เพื�อแกไ้ขปญัหานั Aนใหลุ้ล่วงจนได ้

     

21. ท่านมั �นใจว่าสามารถแก้ไขปญัหาในการปฏบิตังิานไดท้ั Aง
ดว้ยตนเองและไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื�อนรว่มงาน 

     

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ6   
22. ท่านมคีวามปรารถนาที�จะทํางานต่าง ๆ ใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

     

23. ท่านชอบงานที�ทา้ทายความสามารถมากกว่าไดร้บั
มอบหมายงานง่าย ๆ 

     

24. เมื�อไดร้บัความรูใ้หม่ท่านจะนําความรูน้ั Aนมาประยกุตใ์ชก้บั
การปฏบิตังิานเพื�อใหไ้ดผ้ลงานดกีว่าเดมิ 

     

การเสริมพลงัอาํนาจในงาน 
25. ท่านมวีสัดุเครื�องมอื เครื�องใช ้และอุปกรณ์เพยีงพอต่อการ
ปฏบิตังิานและพรอ้มใชอ้ยูเ่สมอ 

     

26. ท่านมอีสิระตดัสนิใจในการปฏบิตังิานภายใตข้อบเขตและ
หน้าที�ความรบัผดิชอบ 

     

27. ท่านไดร้บัการแจง้ใหท้ราบเกี�ยวกบันโยบาย แผนการ
ดาํเนินงาน ประกาศ กฎระเบยีบและเรื�องอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบั
การปฏบิตังิานเมื�อมกีารเปลี�ยนแปลงทุกครั Aง 

     

ปัจจยัด้านองคก์ร 
ผูนํ้าและภาวะผู้นํา 
28. ผูบ้รหิารแสดงเจตนาแน่วแน่ที�จะนําการจดัการความรูม้า
เพิ�มประสทิธภิาพในการทาํงานของบุคลากร 

     

29. ผูบ้รหิารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รว่มกจิกรรมการจดัการ
ความรู ้

     

30. ผูบ้รหิารสนบัสนุนดา้นทรพัยากรและงบประมาณในการ      
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ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

จดัการความรูข้องหน่วยงาน 
31. ผูบ้รหิารประพฤตติวัเป็นตน้แบบในการแลกเปลี�ยนความรู ้      
วฒันธรรมองคก์ร 
32. หน่วยงานของท่านมบีรรยากาศการแลกเปลี�ยนเรยีนรูแ้ละ
แบ่งปนัความรูร้ะหว่างฝา่ยหรอืกลุ่มงาน 

     

33. หน่วยงานของท่านการมุง่เน้นคุณภาพของงานมากกว่า
การทํางานใหเ้สรจ็ 

     

34. ค่านิยมขององคก์ร คอื การทํางานเป็นทมี      
35. หน่วยงานของท่านมกีารสรา้งกลุ่มความสนใจในการตดิต่อ
หรอืแลกเปลี�ยนต่าง ๆ เช่น กลุ่มกฬีา กลุ่มสงัคมออนไลน์ เป็นตน้ 

     

โครงสร้างองคก์ร 
36. หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั Aงคณะกรรมการจดัการ
ความรู ้

     

37. ทมีการจดัการความรูม้าจากหลายกลุ่มงาน       
38. หน่วยงานของท่านมกีารแต่งตั Aงผูร้บัผดิชอบการจดัการ
ความรูจ้ากทุกกลุ่มงาน 

     

39. หน่วยงานของท่านมกีารจดัสรรทรพัยากรและสถานที�
สาํหรบักจิกรรมการจดัการความรู ้

     

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
40. หน่วยงานของท่านนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการความรู ้
ทาํใหส้ามารถเขา้ถงึความรูไ้ดส้ะดวกและรวดเรว็ 

     

41. หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มลูในการจดัเกบ็เอกสาร
ที�ไดจ้ดัการความรู ้

     

42. หน่วยงานของท่านมกีารใชส้ื�อสงัคมออนไลน์ เช่น 
เฟซบุ๊กไลน์ เป็นต้น ในการสื�อสารแลกเปลี�ยนความรู ้

     

การวดัและประเมินผล 
43. หน่วยงานของท่านมกีารกําหนดเป้าหมายที�ชดัเจนเพื�อใช้
ในการวดัและประเมนิผล 

     

44. หน่วยงานของท่านมกีารทบทวนและประเมนิผลการ
จดัการความรูข้องสถาบนัในภาพรวม 

     

45. ทุกหน่วยงานยอ่ยมกีารทบทวนและประเมนิผลการจดัการ      
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ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บักระบวนการจดัการความรู้ ระดบัความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ความรูข้องหน่วยงานของตน 
กลยทุธก์ารจดัการความรู้ 
46. หน่วยงานมกีําหนดกลยุทธก์ารถ่ายทอดความรู ้โดยใช้
เครื�องมอืต่าง ๆ เช่น ระบบสารสนเทศ การหมนุเวยีนงาน  
ระบบพี�เลีAยง การแลกเปลี�ยนความรู ้เป็นตน้ 

     

47. หน่วยงานปฏบิตักิจิกรรมการจดัการความรูเ้หมอืนเป็น 
งานประจาํ 

     

48. หน่วยงานมกีจิกรรมการจดัการความรูใ้นทุกระดบัของ
หน่วยงาน 

     

 

ตอนที� 4 ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะเพิ�มเติม 
 

คาํชี#แจงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิ�มเตมิเกี�ยวกบัการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 
1. อะไรคอืปญัหาและอุปสรรคของการจดัการความรูใ้นสถาบนัทนัตกรรม……………………………. 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................     
 
 
2. แนวทางหรอืวธิกีารใดในการส่งเสรมิการจดัการความรูใ้นสถาบนัทนัตกรรมใหป้ระสบความสาํเรจ็ 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
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