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 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ ระบบบริหาร

จัดการความรู ของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน
ประจํา บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยมีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 320 คน  โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลและใชสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ไดแก   คารอยละ  คาเฉลี่ย   คา
เบี่ยงเบนมาตรฐา น  การทดสอบคาที   การวิเคราะหความแปรปวนทางเดียว และการวิเคราะห
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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การศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับตําแหนง Non-Manager ระยะเวลาการทํางานของพนักงานสวนใหญมี
ระยะเวลาการทํางาน ไมเกิน 5 ป 
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จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05   
 2. ระบบบริหารจัดการความรู ประกอบดวย ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดาน
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EMPOLYEES’ LEARNING BEHAVIOR TOWARD KNOWLEDGE MANAGEMENT 
SYSTEM OF A FAST FOOD BUSINESS COMPANY 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

SIRIPORN  PURIMANSAVEE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements for the 
Master of Business Administration Degree in Management 

at Srinakharinwirot University 
May  2011 



Siriphon Purimansevee. (2011). Employees’ Learning Behavior toward Knowledge Management  System  
  of a Fast Food Business Company. Master’s Project, M.B.A. (Management).  Bangkok:  
  Graduate School, Srinakharinwiroj University. Project Advisor: Dr. Paiboon  Acharungroj. 
 
            The research aimed to study employees’ learning behavior toward knowledge management 
system of a fast food business company.  Samples in this research were 320 employees in a fast food 
business company. Questionnaire was the tool for data collection.  Statistics for analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance and correlation analysis.  
 
  Results of the research were as follows: 

1. Most employees were female, totaling of 145 people, age not over 35 years old, holding 
bachelor degree, working in a position of non manager level and having duration of work not over 
five years. 

2. Results of analysis on knowledge management system in categories of technology, 
structure, and culture were at the good levels. 

3. Results of analysis on employees’ learning behavior toward knowledge management 
system were at the good levels.  

 
Results of hypotheses testing were as follows: 

1. Employees with different duration of work had different learning behavior toward 
knowledge management system of a fast food business company at statistical significance of 0.05 
levels. 

2. Knowledge management system consisting of technology, structure and culture were 
positively related with learning behavior toward knowledge management system of a fast food 
business company at statistical significance of 0.01 levels.   

 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคณุูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี โดยไดรับความกรุณา และความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก 
รองศาสตราจารย ดร. ไพบูลย อาชารุงโรจน  อาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ  ที่ทานไดกรุณาให
คําปรึกษาการดําเนินงานวิจัย คอยคําแนะนํา  และขอเสนอแนะที่ดี   ตลอดจนไดตรวจสอบและแกไข
ขอบกพรองตาง ๆ อันเปนประโยชนในการจัดทําสารนิพนธ ตั้งแตเร่ิมดําเนินการจนกระทั่งดําเนินการ
เสร็จสมบูรณ  และขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.ลํ่าสัน  เลิศกูลประหยัด และ อาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทิน 
ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ ตลอดจนใหคําแนะนําตาง ๆ ที่
เปนประโยชนในการวิจัย รวมถึงคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ซ่ึงผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูง
มา ณ โอกาสนี้  
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารยทุกทาน ที่ไดกรุณาอบรม ส่ังสอน ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรูทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏิบัติที่ เปนประโยชนอยางยิ่งแกผูวิจัย 
ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามสําหรับการทําสารนิพนธฉบับนี้ และขอขอบพระคุณผูที่มีสวนเกี่ยวของกับงานวิจัยทุก
ทาน ที่ไดอนุเคราะหใหความชวยเหลือ สนับสนุน และคําแนะนําตาง ๆ ซ่ึงมีสวนทําใหสารนิพนธฉบับ
นี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 
 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงไดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาคุณบิดา
มารดา ครูและอาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จ
การศึกษา ตลอดจนทุก ๆ คนในครอบครัว และเพื่อน ๆ ชาว SWU X-MBA 10 การจัดการ ที่คอย
ชวยเหลือและเปนกําลังที่ดีเสมอมา  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง  
 ปจจุบันองคกรจํานวนมากประสบปญหาในเรื่องของการพัฒนาองคการอยางตอเนื่องในการ
รักษาจุดแข็งหรือความไดเปรียบในการแขงขันขององคกรใหดํารงอยูในองคกรอยางถาวร การพัฒนา
องคกรสวนใหญมักขึ้นอยูกับบุคคลบางกลุมเทานั้น และเมื่อกลุมบุคคลที่มีบทบาทตอความสําเร็จของ
องคกรเหลานี้ไดออกจากองคกรไปไมวาจะเปนเหตุผลประการใดก็ตาม ความรูความเชี่ยวชาญตางๆที่
เคยเปนสวนที่สรางความแข็งแกรงขององคกรมักจะหายไปพรอมกับบุคคลกลุมดังกลาวดวย ในกรณี
เหลานี้สงผลกระทบตอองคกรอยางมาก บางองคกรอาจถึงกับวิกฤตทําใหองคกรประสบกับปญหาอาจ
ถึงขั้นท่ีตองเลิกดําเนินการเลยก็มี ปญหาเหลานี้ ลวนเปนเรื่องของการจัดการความรูทั้งส้ิน ปญหาที่
เกิดขึ้นนี้เนื่องจากองคกรไมสามารถเปลี่ยนความรูที่มีอยูในบุคลากร ใหกลายเปนความรูขององคกร 
(Organizational Knowledge) ที่สามารถถายทอดใหกับบุคลากรอื่นใหองคกร ไดเพื่อใหองคกรสามารถ
ดํารงอยูไดโดย ไมตองขึ้นอยูกับบุคคลบางกลุมเทานั้น การจัดการความรูเปนกระบวนการในการจัดการ 
การบริหารความรูของบุคคลหรือองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการแตละบุคคลหรือองคกรลวน
แลวแตมีเปาหมายที่อาจจะเหมือนหรือแตกตางกัน ดังนั้น กระบวนการยอยในการจัดการความรูจึงมีการ
นําเสนอในมุมมองและแนวคิดตางๆ จํานวนมาก ขึ้นอยูกับนิยามของการจัดการความรูแตละคนแตละ
องคกร 
 ในปจจุบันธุระกิจประเภทรานอาหารบริการดวน เปนธุรกิจที่มีการแขงขันสูง ดังนั้นจึงตอง
ใหความสําคัญในเรื่องการพัฒนาบุคคล ใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน พรอมใหบริการ และไดรับการ
เรียนรู และการถายทอดความรูใหกับบุคคลในองคกรอยางทั่วถึงกัน  ดังนั้นการนําระบบบริหารจัดการ
ความรูมาใชในองคกร จึงเขามามีบทบาท ในเรื่องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อใหเกิดความ
มั่นคง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังสามารถปองกันการเกิดความเสี่ยงในดานการขาดแคลน
ทรัพยากรบุคคลไดอีกดวย 
 บริษัทเอกชนที่นํามาใชในการศึกษา* เปนธุรกิจประเภทรานอาหารบริการดวน และให
สิทธิแฟรนไชนสในประเทศไทย  มีจํานวนสาขาทั้งหมด 300 กวาสาขา ใน 56 จังหวัดทั่วไปเทศ ดวย
ปณิธานและการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาอยางตอเนื่อง  ดวยความเชื่อมั่นวาพนักงานคือ
ทรัพยากรอันมีคาขององคกร จึงใหความสําคัญ และพัฒนาพนักงานในทุกๆดาน เชนการฝกอบรม ให
ความรู ยกยองและใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานที่ทําความดีอยางสม่ําเสมอ โดยปรัชญาขององคกร 
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“พนักงาน คือ หัวใจขององคกร”  ศักยภาพของบุคคลตองมากอน ความพึงพอใจของลูกคา และผลกําไร
ก็จะตามมา  
 

*เนื่องจากไมไดรับอนุญาติในการเปดเผยชื่อ 

  
  โดยองคกรมุงมั่นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงไดเล็งเห็นถึงความสําคัญตอระบบบริหาร
จัดการความรู เพื่อการบรรลุเปาหมาย อันไดแก บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน 
และบรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรเพื่อนําไปสูความสําเร็จ โดยองคการ ไดใชแนวความคิดของการ
จัดการความรูที่มีประสิททธิผล ซ่ึงจําเปนตองมีการพัฒนาและใหความสําคัญกับองคประกอบตางๆ อัน
ไดแก ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดานวัฒนธรรม ซ่ึงทางองคกร ไดเร่ิมศึกษาถึงองคประกอบ
ตางๆเหลานี้ เพื่อสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู เพื่อ
นําประโยชนที่ไดจากการศึกษาไปดําเนินการจัดการตอระบบบริหารจัดการความรูใหกับองคกร เพื่อ
นําไปสูระบบบริหารจัดการความรู โดยการรวบรวมองคความรูที่มีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูใน
ตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนา
ตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในอนาคดตอไป 
 

ความมุงหมายในการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน จําแนกตาม เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับ
การศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนงที่มีผลตอ พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 2. เพื่อศึกษาระบบบริหารจัดการความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มตีอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 3. เพี่อศึกษาพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน ที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัท
ธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 4.  เพื่อศึกษาระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง ดานวัฒนธรรม ของ
บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
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ความสําคัญของงานวิจัย 
 1.  ผลการศึกษาในครั้งนี้เพื่อเปนแนวทางสําหรับการสนับสนุนจากพนักงานของ บริษัท
ธุรกิจรานอาหารบริการดวนในดานระบบบริหารจัดการความรูขององคกรเพื่อการพฒันาองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ  
 2. ผลจากการศึกษาในครั้งนี้เพือ่เปนแนวทางในการปรับปรงุวิธีการเรียนรูตอระบบบริหาร
จัดการความรู ใหสอดคลองกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน   บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 โครงการวิจัยนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาระบบบริหารจัดการความรูและพฤติกรรมของพนักงานตอ
ระบบบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานประจํา บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการ
ดวนแหงหนึ่ง โดยมีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 320 คน (แหลงที่มา: ฝายบุคคลของ บริษัทธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 กลุมตัวอยางในการวิจัย 
  กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ไดแกพนักงานประจาํบริษัทธุรกจิรานอาหารบริการดวน 
ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางทีใ่ชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane. 1967: 580-581) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ได จํานวนกลุมตัวอยาง เทากบั 178 คน และได
สํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 12% เทากับ 22 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทัง้หมด 200 คน  
 โดยใชวิธีการไดสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) ผูวิจัยกําหนดหมายเลขเรียงลําดับประชากรทั้งหมด จากคน
ที่ 1 ถึงคนที่ 320 และใชหลักเกณฑในการเลือกตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใสคืน (Without 
replacement) เมื่อจับสลากไดหมายเลขใดประชากรหมายเลขนั้นจะเปนตัวอยางที่ใชในการวิจัย จนครบ
จํานวน 200 คน 
 

คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ระบบบริหารจัดการความรู 
 หมายถึง การนําความรูตางๆ มาบริหารจัดการเพื่อนาํมาใชประโยชนในองคกร และสราง
ประสิทธิผลใหแกองคกร โดยคํานึงถึงการพัฒนาความสามารถขององคกรในดานตางๆ ดังนี้ 
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  1.1 ดานเทคโนโลยี (Technology) 
  หมายถึง  โครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ ทั้งในสวนของ

อุปกรณ และโปรแกรมการทํางาน รวมถึงระบบฐานขอมูล และระบบเครือขาย ทั้งภายในและภายนอก 
จะตองมีความเชื่อมโยงและประสิทธิภาพในการใชเทคโนโลยี หากเทคโนโลยีมีความทันสมัยและ
เอื้ออํานวยตอการใชงาน  ก็จะสงผลดีตอพฤติการการเรียนรูตอระบบบริหารจัดการความรูเชนเดียวกัน 
  1.2 ดานโครงสราง (Structure) 

  หมายถึง วิสัยทัศน นโยบาย และระบบการบริหารจัดการตางๆ ที่เปนขององคการ การ
กําหนดบทบาทหนาที่การทํางาน รวมถึงนโยบายการสนับสนุนของฝายบริหาร กฎระเบียบและแนว
ปฏิบัติตางๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพของกระบวนการจัดการความรู รวมถึงภาวะผูนําขององคกร  ที่จะ
สงผลไปในทิศทางเดียวกัน 

  1.3 ดานวัฒนธรรม (Culture) 
  หมายถึง  ความสามารถขององคการ ในดานวัฒนธรรมองคกร เปนเรื่องคานิยม ทัศนคติ 

และวิธีการปฏบิัติงาน ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการจัดการความรู 
ทั้งนี้ประกอบดวยวัฒนธรรมการแลกเปลีย่นความรู การประสานงาน ความรวมมือและการใฝรูของ
บุคลากรในองคการ หรือความรูที่ประกอบดวยความรูที่มลัีกษณะแฝงในตัวคน และความรูที่ชัดแจง
 2. พนักงาน 

 หมายถึง พนักงานประจํา ของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ซ่ึงไมไดรับการอนุญาติให
เปดเผยชื่อ 

 3.  พฤติกรรมการเรียนรู (Learning)  
 หมายถึง  พฤติกรรมการเรียนรูของบุคลากรในองคกร ที่มีผลมาระบบบริหารจัดการความรูใน

ดานเทคโนโลยี ดานโครางสราง และดานวัฒนธรรม  รวมทั้งในดานประสบการณ การใชความรู และ

การสรางความรูที่เกิดขึ้นในตัวเอง ถือเปนการพัฒนาความสามารถ หากบุคลากรในองคกรมีการเรียนรู

ตลอดเวลา จะสงผลใหมีระบบบริหารจัดการความรูที่ดี 

 ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังนี ้

1.1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 
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1.1.2 อายุ 
1.1.2.1 ต่ํากวาหรือหรือเทากับ 25 ป 
1.1.2.2 26 – 35 ป 
1.1.2.3 มากกวา 35 ป 

1.1.3 ระดับการศึกษา 
1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4 ตําแหนงงานในองคกร 
1.1.4.1 ระดับตําแหนง ต่ํากวา Manager  
1.1.4.2 ระดับตําแหนง Manager ขึ้นไป 

1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
1.1.5.1 ไมเกิน 3 ป 
1.1.5.2 3 – 5 ป 
1.1.5.3 6 – 8 ป 
1.1.5.4 9 ปขึ้นไป  

  1.2 ระบบการบริหารจัดการความรู 
- ดานเทคโนโลยี (Technology) 
- ดานโครงสราง (Structure) 
- ดานวัฒนธรรม (Culture) 

 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน ที่มีตอ

ระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 
เร่ือง พฤติกรรมการเรยีนรูของพนักงานตอ ระบบการบรหิารจัดการความรู (Knowledge Management) 
ของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
(EMPLOYEES’ LEARNING BEHAVIOR TOWARD KNOWLEDGE MANAGEMENT 
SYSTEM OF A FAST FOOD BUSINESS COMPANY) 
 
โดย นางสาว สิริพร ปุริมาณเสวี  รหัสนิสิต 52299130024 สาขา การจัดการ X-MBA 10 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
                      ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล  จําแนกตาม  เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบการบริหาร
จัดการความรู แตกตางกัน 
 2.  ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู  
 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- อายุการทํางาน 
- ระดับการศึกษาสูงสุด 
- ระดับตําแหนง 

ระบบการบริหารจัดการความรูของ 
บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 

 
     -     ดานเทคโนโลยี (Technology) 
     -     ดานโครงสราง (Structure) 
     -     ดานวัฒนธรรม (Culture) 

 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเรียนรู ของพนักงานที่มี
ตอระบบการบริหารจัดการความรู ของ
บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge 
Management) ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

1. แนวคดิและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
2. แนวคดิการจดัการความรู (Knowledge Management) 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
  ความหมายของประชากรศาสตร 
  ประชากรศาสตร  หมายถึงลักษณะแตละบุคคลแตกตางกันไปโดยความแตกตางทาง
ประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย (พรทิพย                  
วรกิจโภคาทร. 2529:  312 -315) 
  1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่ตางกัน
สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน
พบวา เด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ
ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายช้ินที่แสดงวา ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับส่ือ
ไมตางกัน 
  2.  อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปล่ียนทัศนคติหรือเปล่ียนพฤติกรรม
นั้น มีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปล่ียนทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรม
ก็ยิ่งยากขึ้น การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C. Maple) และไอ แอล เจนิส และดีเรฟ (I.L. Janis; & D.Rife) ไดทํา
การวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน และยากขึ้นตามอายุของคนที่
เพิ่มขึ้น อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใชในวัยตางกัน ก็ยังมีความ
แตกตางกัน โดยจะพบวาภาษาใหม ๆ แปลก ๆ จะพบในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน 
  3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของการ
ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ
ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ และมักเปดรับส่ือ
ส่ิงพิมพมาก 
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  4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได เชื้อ
ชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของงบุคคล โดยมี
รายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
  การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดาน
ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาด
เปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของ
กลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2538:  41) 
  คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางพฤติกรรมตางกัน โดยวิเคราะหจาก
ปจจัยดังนี้ (ปรมะ สตะเวทนิ. 2533:  112) 
  1.  เพศ ความแตกตางของเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ เพศ
หญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความ
ตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดีให
เกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldwater; & Yates. 1980: 87, อางอิงจาก ปรมะ    
สตะเวทิน 2533: 112) 
   นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และ
ทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกนั 
  2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุ
นอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุมาก
มักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนัก ๆ มากกวาความบันเทิง 
  3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน
ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกาวขวางและเขาใจสาร
ไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงาย ๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษาต่ํา
มักจะใชส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพ 
วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อส่ิงพิมพมากกวา
ประเภทอื่น 
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  4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของบุคคล 
มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ 
ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนําแนวความคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการคนหา
คําตอบเกี่ยวกับลักษณะดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณ
การทํางาน ดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันนั้น มีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานอยางไร  
 

2. แนวคิดการจัดการความรู (Knowledge Management) 
 ความหมายของ Knowledge Management 
 เลอดอน (Laudon. 2000: 435) กลาวถึง Knowledge Management วา การบริหารจัดการ
ความรูในองคการมีความสําคัญเปนพิเศษในองคการที่มีลักษณะการบริหารงานแบบแบนราบ และแบบ
เครือขาย ซ่ึงในการจัดการในระดับตางๆ จะมีการจัดการแยกแยะความจริงในสวนที่จะสามารถนํามา
ชวยสมาชิกในทีม ในการพัฒนางานในหนาที่ รวมทั้งการแบงปนขอมูล เพื่อพัฒนางานในสวนงานอื่นๆ 
ที่เกี่ยวของกันดวย 
 สแตร (Stair. 2001:  202) กลาววา การบริหารจัดการความรู เปนกระบวนการ รวบรวม จัดการ 
ความรูความชํานาญ ไมวาความรูนั้นจะอยูใน คอมพิวเตอร ในกระดาษ หรือตัวบุคคล โดยมีจุดมุงหมาย
เพื่อจัดการใหบุคลากร ไดรับความรู และแลกเปลี่ยนความรู ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจาก
เดิม โดยใหเกิดประสบการณและความชํานาญเพิ่มขึ้น 
 ไทวนา Tiwana (2000: 5) ใหความหมายการบริหารจัดการความรูวา หมายถึง การจัดการ
ความรูในองคกรสําหรับงานดานธุรกิจ 
 วีรวุธ มาฆะศริานนท (2542: 77-78) กลาวถึง การบริหารจัดการความรู วาการบริหารจัดการ
ความรูเปนกระบวนการบรหิารรูปแบบใหม ที่เนนในดานการพัฒนากระบวนงาน ควบคูไปกับการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู โดยทุกกระบวนงานจะตองสัมพันธกับความคิดสรางสรรค ที่เปนผลมาจาก
การขยายวงและการประสานความรอบรู รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอดทั่วทั้งองคกรอยูตลอดเวลา ซ่ึง
เทากับวา องคกรที่มีการบริหารจัดการความรูนี้อยางเปนระบบ กจ็ะเกดิเปนโอกาสอันสําคัญตอการ
พัฒนาใหเปน องคกรที่เปยมไปดวยการทาํงานอยางฉลาดคิดและสรางสรรคในที่สุด ทําใหองคกรนั้น
สามารถเผชิญกับการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงในทกุๆ รูปแบบ และสามารถฟนฝาอุปสรรคทั้งมวล
ไดเปนอยางด ี
 ศรันย ชูเกียรติ (2541: 14) การจัดองคความรูในองคกร หมายถึง การจัดการและรักษาระดับ
ในการจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบ เปนระเบียบ ตลอดจนสามารถนําไปใชประโยชนได
จริงในทางปฏิบัติ 
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ความรูเดนชัด 

Explicit 
Knowledge 

 สรุป การบริหารจัดการความรู คือ ระบบบริหารจัดการความรูใหเปนระเบียบ ครบถวน งาย
ตอการเรียกใช จัดเก็บตามความตองการ เก็บรักษาความรูใหควบคูกับองคกรตลอดไป โดยนํา
เทคโนโลยีเขามาใชในการจัดการ 
 ประเภทความรู 
 ความรูอาจแบงใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ 
  1. ความรูเดนชัด (Explicit Knowledge) เปนความรูที่อยูในรูปแบบที่เปนเอกสาร หรือ 
วิชาการ อยูในตํารา คูมือปฎิบัติงาน 
  2. ความรูซอนเรน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่แฝงอยูในตัวคน เปนประสบการณ
ที่ส่ังสมมายาวนาน เปนภูมิปญญา 
 โดยที่ความรูทัง้ 2 ประเภทนีม้ีวิธีการจัดการที่แตกตางกนั 
   การจัดการ “ความรูเดนชัด”จะเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบ และตีความได 
เมื่อนําไปใชแลวเกิดความรูใหม ก็นํามาสรุปไว เพื่อใชอางอิง หรือใหผูอ่ืนเขาถึงไดตอไป (ดูวงจร
ทางซายในรูป) สวนการจัดการ “ความรูซอนเรน” นั้นจะเนนไปที่การจัดเวทีเพื่อใหมีการแบงปนความรู
ที่อยูในตัวผูปฎิบัติทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อันนําไปสูการสรางความรูใหม ที่แตละคนสามารถ
นําไปใชในการปฎิบัติงานไดตอไป (ดูวงจรทางขวาในรูป) 
 
                   Access/Validate                                                         Create/Leverage 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2  ประเภทความรู 
 

ในชีวิตจริง ความรู 2 ประเภทนี้จะเปลีย่นสถานภาพ สลับปรับเปลี่ยนไปตลอดเวลา บางครั้ง 
Tacit ก็ออกมาเปน Explicit และบางครั้ง Explicit ก็เปล่ียนไปเปน  Tacit 

ความรูซอนเรน 
    Tacit 
Knowledg 

เรียนรู 
ยกระดับ 

เขาถึง 
ตีความ 

นําไปปรับใช
Apply/ut

ilize 

รวบรวม/
จัดเก็บ 
store

สรางความรู     
   ยกระดับ 

เรียนรูรวมกัน 
Capture 
& Learr 

มีใจ/แบงปน 
Care & 
Share 
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 แนวคิดของ วิจารณ พานิช (2546) ผูอํานวยการกอตั้งสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อ
สังคม (สคส.) ไดกลาววา การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่ซับซอน และกวางขวางมากเกินกวาที่จะให
คํานิยามดวยถอยคําสั้นๆ ได แตตองใหนิยามในหลายขอจึงจะทําใหครอบคลุมความหมายดังนี้ 
 1.  การจัดการความรู มีความหมายรวมถึง การรวบรวม การจัดระบบการจัดเก็บ และการ
เขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู เทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิ่มพลังใน
การจัดการความรู แตเทคโนโลยีสารสนเทศ และคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใชการจัดการความรู 
 2. การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแบงปนความรู หากถาไมมีการแบงปนความรู ความ
พยายามในการจัดการความรูก็จะไมประสบความสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคการเกี่ยวกับวัฒนธรรม
พลวัต และวิธีปฎิบัติมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคม จึงมีความสําคัญยิ่งตอ
การจัดการความรู 
 3. การจัดการความรูตองการผูมีความรู ความสามารถในการตีความและประยุกตใชความรู
ในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําในองคการ รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใด สาขาหนึ่งสําหรับ
ชวยแนะนําวิธีประยุกตใชการจัดการความรู ดังนั้น กิจกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก การดึงดูดคนเกงและดี
การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการถึงคนที่มีความรู ความสามารถไวในองคการ 
ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 
 4. การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลองคการ การจัดการความรูเกิดขึ้น
เพราะมีความเชื่อวาจะสรางความมีชีวิตชีวา และความสําเร็จใหแกองคการ การประเมินตนทุนทาง
ปญญา (Intellectual Capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการความรู เปนดัชนีบอกวา
องคการมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 
 จากนิยามดังที่ไดกลาวถึงขางตนพบวา การจัดการความรูจะมีนัยที่ครอบคลุมความหมายของ
การจัดการความรู 3 มุมมอง คือ กระบวนการจัดการความรู องคการ และการจัดการ และเมื่อพิจารณาให
ความหมายของการจัดการความรูแลว ก็สามารถสรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการที่มี
ลักษณะเปนพลวัตที่เกี่ยวกับการจัดการขอมูล สารสนเทศ ความรู กิจกรรม ตลอดจนประสบการณ 
ความเชื่อ คานิยม และความคิดสรางสรรคของบุคคลในองคการ เพื่อสรางเปนความรู และความคิดใหม 
ในลักษณะของนวัตกรรม โดยคํานึงถึงการพัฒนาความสามารถขององคการในดานโครงสรางและ
ระบบการบริหาร วัฒนธรรมองคการ และเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการเพื่อใหเกิดการเขาถึง การ
แลกเปลี่ยน การถายโดน และการแพรกระจายของความรู เพื่อทําใหความรูสามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสรางความสามารถในเชิงการแขงขันขององคการในระยะยาว 
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 การศึกษาในเรื่องความสามารถในการจัดการความรูมีอยู 2 มุมมอง คือ 
1. มุมมองความสามารถดานทรัพยากร (Resource-Based Capability View) 

 เปนแนวคิดในการศึกษาถึงความสามารถที่เกิดจากความแตกตางของทรัพยากร กลาวคือ 
องคการที่มีทรัพยากรแตกตางกันจะสงผลถึงความสามารถที่แตกตางกัน (Mata et al. 1995) โดย
การศึกษาในมุมมองดานทรัพยากรในชวงแรกจะเนนที่ทรัพยากรขององคการที่หมายถึง ทรัพยสินที่มี
ตัวตน (Tangible Assets) เชนอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆ เปนตน แตในระยะหลังการศึกษาไดให
ความสําคัญตอทรัพยากรที่เปนทรัพยสินไมมีตัวตน (Intangible Assets) เชน ระบบโครงสรางการจัดการ
องคการ และวัฒนธรรมองคการ เปนตน เนื่องจากเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการมีความแตกตาง และมี
ความไดเปรยีบในเชิงการแขงขันที่ยั่งยืนมากกวาที่จะใชปจจัยในสวนของทรัพยสินที่มีตัวตนอยางเดียว 
(Wade; & Hulland. 2004) งานวิจัยเมื่อเร็วๆ นี้เปนการศึกษาถึงปจจัยเชิงทรัพยากรที่สงผลตอ
ความสามารถในการจัดการความรู เชน งานวิจัย Gold et al., (2001) ที่พบวาปจจัยที่สงผลตอความสามารถ
ในการจัดการความรู ประกอบดวย  
 1)  เทคโนโลยี (Technology) ซ่ึงหมายถึง โครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของ
องคการ ทั้งในสวนของอุปกรณ (Hardware) และโปรแกรมการทํางาน (Software) หมายความ รวมถึง
ระบบฐานขอมูล (Database) และระบบเครือขาย (Network System) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
(Yang; & Chen. 2007) จะตองมีความเชื่อมโยงและประสิทธิภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ   
 2)  โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง โครงสรางการดําเนินงาน ผังองคการ และการ
ส่ังการขององคการ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ นอกจากนี้ยังรวมถึงระบบการจูงใจ (Incentive 
System) การกําหนดบทบาทหนาที่ในการทํางาน (Work Design) นโยบายการสนับสนุนของฝายบริหาร 
(Management Support) กฎระเบียบและแนวปฏิบัติตางๆ (Yang; & Chan. 2007) ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ของกระบวนการจัดการความรู รวมถึงภาวะความเปนผูนําขององคการดวย (Collison; & Parcell. 2004)  
  3)  วัฒนธรรมองคการ (Culture) หมายถึง บรรยากาศ และแนวปฏิบัติในการทํางานของ
บุคลากรในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพการจัดการความรู ประกอบดวยวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยน
ความรู การประสานงาน ความรวมมือ และการใฝรูของบุคลากรในองคการ (Yang & Chen, 2007) 
ในขณะที่ Chuang (2004) และ Yang; & Chen (2007) นอกจากจะเห็นดวยกับปจจัยทั้ง 3 ดานแลว ยังได
เห็นเพิ่มเติมวาปจจัยเรื่อง คน (People) หมายถึง ความสัมพันธของบุคคล การมีปฏิสัมพันธที่ดีบน
พื้นฐานของความเขาใจในบทบาทหนาที่ของกันและกันในองคการ ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการ
จัดการความรูในมุมมองดานสําคัญและเหมาะสมเคลื่อนยายไปสูคนที่มีความตองการ และทําใหเกิด
ประสิทธิผลตอองคการ (Donoghue et al. 1999) อยางไรก็ตามในปจจัยดานคน อาจจะมีความคาบ
เกี่ยวกับการพิจารณาความสามารถในการจัดการความรูตามมุมมองดานความรูที่จะกลาวถึงตอไป 
เนื่องจากมุมมองดานความรูไดมีการพิจารณาถึงปจจัยที่จะสงผลตอการจัดการความรูไดมีการพิจารณา
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ถึงปจจัยที่จะสงผลตอการจัดการความรูโดยมองในเรื่องความรูแฝงในตัวคน และความรูชัดแจง ซ่ึง
ความรูแฝงในตัวคนก็จะเปนสวนที่เกี่ยวกับคน สําหรับความรูชัดแจงก็จะเปนสวนที่เกี่ยวกับสารเสนเทศ
และเอกสารตางๆ  

2. มุมมองความสามารถดานความรู (Knowledge-Based Capability View) 
 เปนการศึกษาถึงความสามารถในการจัดการความรู โดยใหความสําคัญกับทรัพยสินไมมีตัว
ตน (Intangible Assets) เชน ความรู (Knowledge) ความเชี่ยวชาญ (Expertise) และเนนที่กระบวนการ
จัดการความรู  และการจัดการความรูใน  2 ลักษณะคือ  ความรูที่มี ลักษณะแฝงในตัวคน  (Tacit 
Knowledge) และความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ภายใตแนวคิดที่วาความรูเกิดจากตัวตนและ
สามารถที่จะพัฒนาไปเปนความรูขององคการ (Nonaka; & Takeuchi. 1995; Carrillo; & Gaimon. 2004) 
โดยผานกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) เชน การสรางความรู การ
เสาะหาและยึดกุมความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายหรือมี
ประสิทธิผลจากการจัดการความรู (Dawson, 2000) จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสามารถ
ในการจัดการความรูในมุมมองดานความรู สรุปไดวา ความสามารถในการจัดการความรูในมุมมองดาน
ความรูประกอบดวย 3 ดาน คือ 

1) ความเชี่ยวชาญ (Expertise Capability) 
  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการจัดการความรู ประการแรก คือ ความเชี่ยวชาญ 
(Expertise) เปนการใหความสําคัญที่ความรูแฝงในตัน (Tacit Knowledge) หมายถึง ความสามารถใน
การดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งโดยไดผลดี ซ่ึงเกิดจากการมีความรูที่มีลักษณะเฉพาะ และเกิดขึ้นจาก
ประสบการณ การฝกฝน และความรวมมือ ผูที่มีความเชี่ยวชาญหรือผูที่มีความรูความสามารถ ถือไดวา
เปนผูที่มีความสามารถสรางความโดดเดนเชิงความรูในดานตางๆ (Knowledge Champions) และมี
ความสําคัญตอการพัฒนาองคความรูขององคการ โดยมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการสรางและถายโอน
ความรูหรือแลกเปลี่ยนความรูภายในองคการ (Hansen et al. 1999;Jones et al.,.2003) องคการควรมีการ
สรางเสนทางการทํางานใหแกผูเชี่ยวชาญเหลานั้น (Alavi et al. 2001) เพราะผูที่มีความเชี่ยวชาญแตละ
คนจะสามารถสรางทีมที่มีความคิดสรางสรรคได (Tiwana et al.,2005) นอกจากนี้ผูที่มีความเชี่ยวชาญ 
เปนผูที่มีความตองการความรูจากภายนอกใหมๆ เสมอ (Dooley et al. 2002) และจะทําใหเปนการเพิ่ม
ความรูแฝงในตัวคน (Tacit Knowledge) ไดมากขึ้น (Gurteen. 1998;  Quintas et al. 1997) รวมทั้งมี
ความสามารถในการถายสรางและโอนความรู ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการแลกเปลี่ยนแปลงความรู
จากความรูแฝงเปนความรูชัดแจงและยกระดับความรูในองคการใหสูงขึ้นนั่นเอง 

2) การเรียนรู (Learning Capability) 
  การเรียนรูทําใหเกิดความพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการนวัตกรรม และทําใหองคการ
มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมขึ้นได (Senge. 1990; Argyris. 1998; Schein, 2004) ความสามารถใน
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การเรียนรูเกิดขึ้นไดโดยการเรียนรูจากบทเรียน (Lessons Learned) ถือเปนการไดรับความรูจากงานที่
เคยปฏิบัติภายใตสถานการณตางๆ ลักษณะงานที่ปฏิบัติอาจมีหลายชนิด และหลายระดับ โดยบทเรียน
อาจจะมีลักษณะเปนการปฏิบัติงานที่ดี (Best Practice) หรือ มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Benchmarking) 
ซ่ึงเปนสิ่งที่ใชไดดีมากในเรื่องของการจัดการความรู (O’Dell; & Grayson. 1998; Alavi et al. 2001) 
นอกจากนี้ O’Dell & Grayson (1998) ยังไดใหแนวคิดวามาตรฐานการปฏิบัติงานภายในองคการ 
(Internal Benchmarking) เปนสวนที่เกี่ยวของกับกระบวนการจัดการความรูทั้งในสวนของการกําหนด 
การแลกเปลี่ยนและการใชความรู สําหรับ Davenport et al. (1998) ไดกลาววา การใชการปฏิบัติงานที่ดี
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนบทเรียนในการเรียนรู จะชวยทําใหเกิดการเรียนรูที่ดีและมีประโยชน
ในการเสาะหาและยึดกุมความรู (Capture) การสราง (Generative) และการถายโอนความรู (Transfer) 
นอกจากนี้ Pena (2002) ยังไดใหทัศนะที่นาสนใจจากงานวิจัยที่พบวา เครือขายความรู (Knowledge 
Networks) จะใหประโยชนมากในการจัดการความรู ดังนั้น การเรียนรูจากบทเรียนตางๆ ก็อาจจะมีได
ทั้งสวนที่เกิดขึ้นจากภายในองคการ และสวนที่มาจากภายนอกองคการก็ได 

3) สารสนเทศ (Information Capability) 
  ความสามารถในการจัดการความรู ในมุมมองดานความรูประการสุดทายก็คือ 
ความสามารถในการมีขอมูลและสารสนเทศ ที่มีคุณคาและคุณประโยชน ทั้งในเชิงจํานวนและคุณภาพ 
เชน ขอมูลความเปนจริงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะมาจากการทดลอง การสํารวจ หรือรายงานตางๆ 
รวมถึงการจัดเก็บเปนคลังขอมูล (Freeze, 2006) เนื่องจากสารสนเทศจะกลายเปนความรูเมื่อมีการนําไป
ประยุกตใชเพื่อการทํางาน หรือตัดสินใจ (Davis, 2002) อยางไรก็ตามสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูเขียนไดให
นิยามความสามารถทางสารสนเทศ (Information Capability) ครอบคลุมทั้งขอมูลและสารสนเทศถึงแม
จะมีการพยายามอธิบายถึงความแตกตางของขอมูล (Data) และสารสนเทศ (Information) แตในความ
เปนจริงก็ยังไมมีความชัดเจนถึงการแยกแยะระหวางขอมูลสารสนเทศ เพียงแตระบุวา สารสนเทศ เปน
ผลผลิตจากระบวนการที่มีขอมูลเปนปจจัยนําเขา และสนสนเทศเมื่อถูกนําไปใชประโยชนโดยผาน
กระบวนการวิเคราะห สังเคราะห ก็จะทําใหไดความรู (Davenport et al. 1998) Alexander et al. 1991 
ไดกลาววา ความรูก็อาจจะหมายถึง คลังสารสนเทศ ทักษะ ประสบการณ และความทรงจําของบุคคลก็
ได ดังนั้นฐานขอมูล (Database) จึงเปนเครื่องมือสําคัญในการจัดการความรู (Brown; & Duguid, 2000) 
ในบางครั้งการมีจํานวนขอมูลที่มากเพียงพอก็อาจจะทําใหเกิดความรูในการตีความหรือแปลความหมาย
ได โดยท่ีตองมีประสบการณหรือทักษะ (Beveren. 2002) และขอมูลดิบที่อยูในคลังขอมูลก็ถือวาเปน
แหลงปญญาของธุรกิจ (Business Intelligence) เพียงแตยังไมไดมีการนํามาใชและกอใหเกิด
ผลประโยชนของธุรกิจหรือองคการ (Rogers et al. 2005) ดังนั้นผูเขียนจึงกําหนดใหความสามารถทาง
สารสนเทศในที่นี้จึงหมายความรวมถึงขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) และเอกสารความรูตางๆ 
(Knowledge Documents) ที่มีอยูในองคการ  
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 การที่องคการจะมีการพัฒนาการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิผล ผูประกอบการหรือ
ผูบริหารองคการตองใหความสําคัญกับการพัฒนาความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิผลกอน โดยองคประกอบของความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรู จากการวิจัยของ
ผูเขียน พบวา เปนองคประกอบของความสามารถในการจัดการความรูในมุมมองดานทรัพยากร 
(Resource-Based Perspective) ประกอบดวย เทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสรางการบริหาร และ
วัฒนธรรมองคการ นั่นเอง ซ่ึงองคการจะตองใหความสําคัญ และพัฒนาความสามารถในดานตางๆ 
เหลานี้ใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดทั้งในระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล โดยองคประกอบ
เหลานี้ชวยใหการจัดการความรูมีประสิทธิผล (Knowledge Management Effectiveness) กลาวคือ 
สามารถทําใหองคการมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น มีความสามารถในการปรับตัวใหเขา
กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ผลการวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาความสามารถในการจัดการความรู
ของผูประกอบการ ทั้งจากขอมูลเชิงประจักษ และการสัมภาษณเชิงลึก ทําใหผูเขียนไดสรุปประเด็นที่
สําคัญสําหรับการพัฒนาความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรูสรุปไดดังนี้ 

1. ปจจัยสําคัญที่จะสงผลทําใหการพัฒนาความสามารถในการจัดการความรูขององคการ
ประสบความสําเร็จ และเกิดประสิทธิผลไดในที่สุดที่นอกเหนือจากองคประกอบดานตางๆ ของ
ความสามารถในการจัดการความรู และตองมีการวางรากฐานใหมั่นคงกอน ก็คือ ภาวะผูนํา ของ
ผูบริหารและบุคลากรในองคการ หมายความวา ผูบริหาร และบุคลากรในองคการจะตองมีคุณลักษณะ 
ทั้งในดานวิธีคิด ทัศนคติ ทักษะการตัดสินใจ และความรู ความสามารถตามลักษณะภาวะผูนํา 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การมีภาวะผูนําแบบผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเปนแรงขับเคลื่อนการพัฒนา
ความสามารถในการจัดการความรูที่สําคัญขององคการ 
 2. องคประกอบความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรูที่จะชวยใหการจัดการความรู
ขององคการมีประสิทธิผล ประกอบดวย เทคโนโลยีสารสนเทศ โครางสรางการบริหาร และวัฒนธรรม
องคกร  จะตองมีคุณลักษณะหรือรูปแบบที่สําคัญ การที่ ผูประกอบการหรือผูบริหารจะพฒนา
ความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรูทั้ง 3 ดานนี้ ก็จะตองคํานึงถึงการเชื่อมโยง และความ
สอดคลองของการพัฒนาในองคประกอบแตละดานดวย เพราะจากผลการวิจัยของผูเขียน พบวา 
องคประกอบ ทั้ง 3 ดานจะตองมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันคอนขางสูง 
 3.  การดํา เนินงานตามวิ ธีการ  เทคนิค  เค ร่ืองมือ  หรือแนวปฏิบัติใดๆ  เพื่อพัฒนา
ความสามารถในการจัดการความรูในแตละดาน จะตองคํานึงถึงการปฏิบัติที่มีลักษณะเชื่อมโยง และ
การบูรณาการในกระบวนการจัดการความรูทั้ง 4 กระบวนการ ดวย คือ การแสวงหาความรู การสราง
ความรู การเก็บความรู และการใชความรู 
 แนวทางปฏิบัติสําหรับผูประกอบการหรือผูบริหารที่ตองการพัฒนาความสามารถพื้นฐานใน
การจัดการความรู เพื่อใหเกิดประสิทธิผลการจัดการความรูในองคการของตน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 การพัฒนาดานเทคโนโลย ี
 ผูประกอบการหรือผูบริหาร ที่ตองการพัฒนาความสามารถพื้นฐานในการจัดการความรู 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลการจัดการความรูในองคการของตนจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศขององคการใหมีคุณลักษณะตางๆ ดังจะไดกลาวถึงตอไปนี้ ถือวาเปนการพัฒนา
ในระดับองคการ (Organizational Level) ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเปนสวนที่ตอง
สัมพันธกับงบประมาณและความพรอมในการลงทุนทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ 
สําหรับวิธีการ เทคนิค เครื่องมือ ตลอดจนแนวปฏิบัติตางๆ ที่ผูประกอบหรือผูบริหารควรจะตองปฏิบัติ
ก็จะไดระไวในแตละคุณลักษณะ ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถบรรลุประสงคของการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิผล 
 คุณลักษณะที่ 1 เทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ ตองมีลักษณะที่เอื้อตอการทําใหบุคลากร
ขององคการสามารถเขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนความรู และถายโอนความรู ตลอดจนนําความรูไป
ใชไดอยูตลอดเวลา และไมมีขอจํากัดดานสถานที่ และเวลาของการใชงาน รวมถึงเทคโนโลยี
สารสนเทศในองคการควรมีการปรับปรุงพัฒนาใหประสิทธิภาพสูง ทั้งในดานเวลาและคุณภาพของการ
ส่ือสาร 
 วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
 ผูประกอบการตองมีการลงทุนในโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ที่เกี่ยวของกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศอยางเพียงพอ เชน Server, Intranet, E-mail, Web Casting, Web Conference, 
Microsoft SharePoint, Wire less System, LAN System เปนตน อีกทั้งตองคํานึงถึงประสิทธิภาพในการ
ทํางานของเทคโนโลยีที่นํามาใช ตองใหมีประสิทธิภาพสูง รวมท้ังควรจัดใหมีเครื่องคอมพิวเตอรที่
เพียงพอแกพนักงานทุกคนเพื่อใชในการปฏิบัติงานในอัตรา 1 ตอ 1 และสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมี
การใชระบบเครือขายทั้งในสถานที่ทํางานและที่บาน 
 คุณลักษณะที่ 2 เทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ ตองมีการออกแบบไวโดยเฉพาะใหมี
ความสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะหนาที่งานตางๆ ขององคการ โดยตองมีการพัฒนาใหเกิดประ
สิทธภาพตอการจัดเก็บ และคนคืนความรูมาแลกเปลี่ยน ถายโอนและใชประโยชนจากความรูตางๆ ได
อยางสะดวกรวมถึงตองมีระบบรักษาความปลอดภัยของความรูที่มีอยูในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
ดวย 
 วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
 ผูประกอบการตองจัดใหองคการมีความพรอมในดาน KM Tools ที่สนับสนุนการแสวงหา
ความรู การแลกเปลี่ยน และการถายโอนความรู เชน Blog, Web board, Wiki, Video Clip Sharing, Chat 
Room, Web on Demand, CD on Demand, Web Broadcasting, Microsoft SharePoint และ E-learning 
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ในรูปแบบตางๆ เปนตน นอกจากนี้ยังจัดใหมีระบบ Domain ในการเขาถึงแหลงความรูที่ตองมีการ
กําหนดรหัสผานและสามารถตรวจสอบไดถึงการเขาถึงความรูทั้งจากภายในและภายนอกองคการ 
รวมทั้งมีการกําหนดระดับความสําคัญของความรู และอํานาจหนาที่ในการเขาถึงและการนําความรูไป
ใช ตามตําแหนงหนาที่งาน และความรับผิดชอบ 
 การพัฒนาดานโครงสรางองคการ 
 ผูประกอบการหรือผูบริหาร ตองใหความสําคัญกับการพัฒนาโครงสรางในเชิงระบบบริหาร
ขององคการใหมีคุณลักษณะตางๆ ดังจะไดกลาวถึงตอไปนี้ ซ่ึงถือวาเปนการพัฒนาในระดับองคการ 
(Organizational Level) เชน เดียวกับการพัฒนาในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนา
ในดานระบบการบริหารเปนสวนที่ตองเกี่ยวของวิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบายระเบียบหลักการ 
ตลอดจนแผนปฏิบัติการตางๆ ขององคการ และการตัดสินใจของผูบริหาร ซ่ึงวิธีการ เทคนิค เครื่องมือ 
ตลอดจนแนวปฏิบัติตางๆ ที่ผูประกอบหรือผูบริหารควรจะตองปฏิบัติในสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ดานโครงสราง เพื่อทําใหองคการมีความสามารถในการจัดการความรูที่จะนําไปสูการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิผล ก็จะไดระบุไวในแตละคุณลักษณะไวเปนแนวทางในการตัดสินใจของผูบริหาร เพื่อ
ปรับปรุงนโยบาย และแผนงานตางๆ ตอไป 
 คุณลักษณะที่ 1 ผูประกอบการควรมีการกําหนดวิสัยทัศน และนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
ความรูหลักที่มีความสําคัญ ความตองการ และความจําเปนตอองคการ เพื่อการพัฒนาทิศทาง และกล
ยุทธขององคการ 
 วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ

ผูประกอบการตองมีการกําหนด Core Value ขององคการอยางชัดเจน และมีการจัดทํา 
Knowledge Mapping ที่แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางกลยุทธ บุคลากร และความรูที่มีอยูใน
องคการ เพื่อทําใหทราบวาองคการตองการความรูอะไร มีอยูที่ใคร ยังขาดความรูอะไร และจะพัฒนาขึ้น
ไดอยางไร โดยองคการควรตองมีการทําแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development 
Program :IDP) รวมทั้งมีการเผยแพรขอมูลใหบุคลากรในองคการทราบดวยส่ือตางๆ เชน การทําวารสาร 
เสียงตามสาย ส่ือประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ ทั่วทั้งองคการ ใหพนักงานไดเขาถึงไดตลอดเวลา
เพื่อใหเขาใจในวิสัยทัศนขององคการ และองคประกอบการพัฒนาหรือกลยุทธที่ใหไปถึงวิสัยทัศน 

คุณลักษณะที่ 2 ผูประกอบการตองมีระบบการบริหารที่มีความยืดหยุนสูง มีลักษณะสงเสริม 
และกระตุนใหบุคลากรในองคการมีความสนใจ และมีความตั้งใจที่จะแสวงหาความรู การแลกเปลี่ยน 
การถายโอนและใชประโยชนจากความรู เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ทั้งที่มีลักษณะเปน
ทางการและไมเปนทางการ 
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วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองใหการสนับสนุนทั้งในเชิงการบริหารและงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากร

ใหสามารถแสวงหาความรูดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ ทั้งในลัษณะที่เปนทางการ เชน Classroom 
Training, E-Learning เปนตน และลักษณะไมเปนทางการ เชน การสนับสนุนใหเปนสมาชิก 
Community of Proactive (CoP), จัดกิจกรรม Show & Share สงเสริมการเขาถึงความรูจาก Google, 
Wikipedia, YouTube, Bit Torrent และ Blog ตางๆ รวมทั้งจัดใหมี Web ขององคการที่เปดโอกาสให
พนักงาน Microsoft SharePoint มาใชในระบบเครือขายภายใน นอกจากนี้ยังใหความสําคัญกับการจัด
สภาพแวดลอมในการทํางานที่สามารถพบปะ พูดคุยกันไดงายและสะดวก เชน จัดใหมีพื้นที่ในที่ทํางาน
ที่มีลักษณะเปน Zone ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู จัดที่ทํางานใหมีลักษณะเปน Mobile Office, Smart 
Office เปนตน มีความยืดหยุนในเรื่องเวลาการทํางานในสํานักงาน และการแตงการ การทํางานเปนทีม
ในลักษณะขามสายงาน (Cross Functional Team) รวมถึงการใหความสําคัญกับพฤติกรรมของผูบริหาร
ที่ตองมีลักษณะของการทําตัวเปนแบบอยาง (Role Model) ในเรื่องของการเปดใจรับฟง (Open Minded) 
ใฝรู (Eager to Learn) การคิดนอกกรอบ (Think out of the Box) และการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนตน 

คุณลักษณะที่ 3 ผูประกอบการตองจัดใหมีหนวยงานหรือทีมงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่และ
รับผิดชอบโดยตรงเกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บ และรักษาความรูไวเปนการเฉพาะทั้ง
ในมิติดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารจัดการ ที่เปนการสนับสนุนการเขาถึง การแลกเปลี่ยน การ
ถายโอนและใขความรูเพื่อการปฏิบัติงาน 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองจัดใหมีหนวยงานพัฒนาองคการ (Organizational Development) หรือ

หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) รับผิดชอบโดยตรงเกี่ยวกับนโยบาย 
แผนงาน และกิจกรรมในการจัดการความรู และเชื่อมโยงความรูตางๆ ที่มีความจําเปนใหหนวยงานหรือ
บุคลากรที่มีความตองการ รวมทั้งตองกําหนดใหแตละแผนกหรือ Business Unit มีการจัดการตั้งคณะ
บุคคลทําหนาที่จัดเก็บความรู และจัดกิจกรรมเผยแพรความรูในแผนกของตน ใหกับบุคคล หรือ
หนวยงานอื่นๆ ในองคการ 

คุณลักษณะที่ 4 ผูประกอบการตองมีการกําหนดนโยบาย และการดําเนินงานที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
กับการสรางและพัฒนาเครือขายความรู ที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบายในการกําหนดความรูที่มี
ความจําเปนตององคการใหมีความเขมแข็ง และเปนประโยชนตอบุคลากรในองคการสําหรับการ
แสวงหาความรู การแลกเปลี่ยน การถายโอนและการใชความรู 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองมีการทําความรวมมือกับสถาบันวิจัยสถาบันการศึกษาตางๆ ที่มีความรู

ตามที่องคการตองการ รวมทั้งสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในองคการไปศึกษาความรูจากเครือขาย
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ตาม Individual Development Program (IDP) ของบุคลากรแตละคน หรือทีมงาน ทั้งในลักษณะของการ
ใหทุนการศึกษา ทุนวิจัย เปนตน 

การพัฒนาดานวัฒนธรรม 
การพัฒนาความสามารถในการจัดการความรูดานวัฒนธรรม หมายถึง การพัฒนาวัฒนธรรม

องคการ เปนเรื่องเกี่ยวกับคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ทั้งในระดับองคการ 
ระดับกลุม และระดับบุคคล โดยวัฒนธรรมองคการที่จะชวยในการพัฒนาความสามารถในการจัดการ
ความรูใหมีประสิทธิผล และเปนพื้นฐานสําคัญที่จะนําไปสูการสรางความสําเร็จขององคการได จะตอง
มีคุณลักษณะและรูปแบบที่สําคัญตอไปนี้ 

คุณลักษณะที่ 1 ผูประกอบการตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรในองคการมีคานิยมที่ใหการ
ยอมรับ และยกยองบุคคลในองคการที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ และความสามารถในการทํางานตาม
หนาที่และความรับผิดชอบไดเปนอยางดี และมีประโยชนในเชิงการพัฒนาตอองคการ และเปนที่
ประจักษแกผูอ่ืนไมวาบุคคลนั้นจะมีตําแหนงหนาที่ทางการบริหารหรือไม 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองมีการกําหนดคุณลักษณะ และสารรถภาพ (Competency) ของบุคลากรที่มี

คุณคาตอองคการ โดยเนนที่ผูบริหารตองเปนแบบอยางไดกอน มีการตั้งหลักเกณฑตางๆ และใหรางวัล 
สําหรับบุคลากรที่ทํางานประสบความสําเร็จในดานตางๆ รวมทั้งมีการจัดกิจกรรม และชองทางการ
ส่ือสารในการยกยองเชิดชู หรือใหเกียรติแกบุคลากรที่มีความสามารถในการใหความรูแกผูอ่ืนทั้ง
ภายในภายนอกองคการ รวมทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 

คุณลักษณะที่ 2 ผูประกอบการตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีคานิยมในการทํางานที่มี
ลักษณะกลาทีจะคิด และทําในสิ่งใหมๆ ที่มีเปาหมายทําใหองคการไดรับประโยชน โดยไมกลัวความ
ลมเหลว หรือความผิดพลาดที่จะสงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองกําหนดแนวทางการสรางคานิยมและปรับพฤติกรรมของบุคลากรใหมี

ลักษณะกลาพูดกลาทํา กลาเสี่ยงกลาริเร่ิม (Risk Taking) กลาคิดนอกกรอบ (Thinking out of the Box) 
เปนตน โดยการใชการเรียนรูแบบ Constructivism ที่เนนการทํา Project ในองคการ ปรับพฤติกรรมของ
บุคลากรใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Leader) และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Facilitator) โดยจัด
หลักสูตรการอบรม และการบริหารใหเปนแบบอยาง นอกจากนี้ ตองปรับทัศนคติของผูบริหารใหมอง
ความลมเหลวในการทํางานของบุคลากรที่มีความตั้งใจในการทํางาน ใหเปนบทเรยีน และแนวทางใน
การพัฒนาไมใชการลงโทษ กําหนดหลักเกณฑ และแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานจากความ
พยายาม และความตั้งใจในการทํางานของบุคลากรเปนสําคัญ 
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คุณลักษณะที่ 3 ผูประกอบการตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรในองคการมีคานิยมใฝรู 
และรักในการเรียนรูทักษะ ประสบการณ และความรูจากบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคการ โดย
เห็นความสําคัญของการแลกเปลี่ยน การแบงปน และการถายโอนความรู เพื่อนําความรูมาใชในการ
พัฒนาการทํางานของตน 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองสรางพฤติกรรมของบุคลากรใหมีลักษณะเรียนรูดวยตนเอง  (Self 

Learning) กลาเรียนรู ใฝรู (Eager to Learn) กลาเปดใจรับฟง (Open Minded) เปนตน โดยผานการจัด
กิจกรรมการประกวดผลงาน และการใหผูบริหารเปนแบบอยาง รวมทั้งสงเสริมการจัดกิจกรรมที่
สนับสนุนการใฝรูขอบบุคลากร เขน Show & Share, Best Practice Award เปนตน นอกจากนี้ยังมีการ
จัดใหมีระบบใหความรูเพิ่มเติม และความสําคัญกับความรูที่เกิดจากผูใชมีระบบใหความรูเพิ่มเติม และ
ความสําคัญกับความรูที่เกิดจากผูใชมีการตรวจสอบเนื้อหาความรูที่มีอยูเดมิและใหความรูใหมเพิ่มเติม 
เชน ระบบใหขอคิดเห็นตอทายบทความ ระบบแกไขขอมูลโดยตรง เปนตน 

คุณลักษณะที่ 4  ผูประกอบการตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีคานิยมที่เห็นความสําคัญ
และความจําเปนของการใชความรูเปนฐานในการแกไขปญหา และพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมถึงให
ความสําคัญการเรียนรูโดยการลงมือปฏิบัติจริง 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองทําการสงเสริมการจัดกิจกรรมประกวดเกี่ยวกับการพัฒนาโครงการเพื่อ

คนหาวิธีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นในหนวยงาน รวมถึงการใช Case Study, Lesson 
Learned และ Best Practice ที่เกิดขึ้นในหนวยงานมาเปนขอมูลในการทํา Before Action Review (BAR) 
กอนการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ตองสงเสริมการจัดกจิกรรมประกวดการพัฒนาโครงงานเพื่อคนหา
วิธีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  

คุณลักษณะที่ 5 ผูประกอบการตองมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีคานิยมที่รักการทํางานเปน
ทีม โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางานในลักษณะทีมงานที่มีการขามสายงาน และพรอมที่จะแลกเปลี่ยน การ
ถายโอนความรูกับผูอ่ืนในทีมงาน 

วิธีการ เทคนิค เคร่ืองมือ แนวปฏิบตั ิ
ผูประกอบการตองมีการใชผูบริหารใหเปนแบบอยาง (Role Model) ในเรื่องของการแบงปน

ความรูใหผูอ่ืน เชน ความเต็มใจในการเปนวิทยากรและใหขอมูลความรู ทั้งแกหนวยงานภายในและ
ภายนอกองคการจัดเวทีใหพนักงานที่มีความสามารถไดมีโอกาสเลาถึงการทํางานที่ประสบความสําเร็จ
ใหผูอ่ืนเปนประจํา โดยผานสื่อตางๆ เชน วารสาร เสียงตามสาย และ Website เปนตน รวมทั้งใชแนว
ทางการประเมินผลงานและใหรางวัลหรือแบงปนความรูในรูปตางๆ เชน เพื่อนชวยเพื่อน พี่สอนนอง 
ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) เปนตน  
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3. แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมเรียนรู  
 ความหมายพฤติกรรมการเรียนรู 
 จากความหมายของพฤติกรรมและการเรียนรู จึงใหความหมายพฤติกรรมการเรียนรู หมายถึง 
การกระทําหรืออาการแสดงออกที่พึงประสงคอันเนื่องมาจากประสบการณหรือการฝกอบรมสะทอนให
เห็นความผิด ความรูสึกและความเปนคนเกง คนดี มีความสุข 
 เนื่องจากการเรียนรูเปนเรื่องสําคัญตอการวิเคราะหพฤติกรรมมนุษย จึงมีทฤษฎีเพื่ออธิบาย
รูปแบบ (Model) การเรียรูของมนุษย (ประสิทธิ์ ทองอุน 2542:  24; อางจาก จรรจา สุวรรณทัต 2538: 
341) ดังนี้ 
 1. การวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning) ของ Pavlov นักจิตวิทยาชาว
รัสเซีย มีหลักการวา การนําเอาสิ่งเราที่ถูกวางเงื่อนไข มาปรากฎพรอมกับสิ่งเราที่ไมไดวางเงื่อนไข 
สามารถทําใหส่ิงเราที่ถูกวางเงื่อนไขแตโดยลําพัง มีอิทธิพลทําใหเกดิการตอบสอง 
 2. การวางเงื่อนไขแบบลงมือกระทํา (Operant Conditioning) ของ Skinner นักจิตวิทยาชาว
อเมริกา มีหลักกวาวา การตอบสนองหรือพฤติกรรมของอินทรีย เปนเครื่องมือทําใหเกิดการเสริมแรงใน
การแกปญหา 
 3.  การรูคิด หรือทฤษฎีสนาม (Cognitive or Field Theory) ของ Tolman และ Honzik มี
หลักการวา การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นไดโดยไมตองมีการเสริมแรง อินทรียจะเรียนรูไดจากการคิดวาจะ
ตอบสนองตอส่ิงเราใด โดยไมตอบสนองตอส่ิงเราอื่นใด และบางครั้งผูเรียนจะเกิดการมองเห็นลูทางใน
การแกปญหาไดอยางทันทีทันใด 
 4. การเรียนรูทางสังคม (Social Learning) ของ Bandura มีหลักการวา ตนแบบ (Madel) มี
อิทธิพลอยางมากตอการเรียนรู โดยมีอินทรียจะใชการสังเกตพฤติกรรมของตนแบบ        
      ความหมายของพฤติกรรม 

สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต (2526: 2) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลกระทํา แสดงออกตอบสนองหรือ
โตตอบสิ่งหนึ่งสิ่งใดสถานการหนึ่งที่สามารถสังเกตุได ไดยิน นับไดอีกทั้งวัดไดตรงดวยเครื่องมือที่เปน
วัตถุ ไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นเปนภายใน หรือภายนอกก็ตาม 
 ปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรม 
 พฤติกรรมมนุษยในองคกร (สุพิณ เกชาคุปต.  2539:  3) มนุษยเปนหัวใจสําคัญขององคการ
ในสถานท่ีทํางานหนึ่งๆ นั้นจะประกอบดวยบุคคลมากมายมีทั้งที่เปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผู
อยูใตบังคับบัญชา บุคคลแตละคนเหลานี้ มีบุคลิก ลักษณะนิสัย อารมณ ความตองการ ความรู และ
ความสามารถที่แตกตางกัน เมื่อคนจํานวนมากมาอยูรวมกัน ทํางานรวมกัน มักมีปญหาและความขัดแย
งเกิดขึ้น ซ่ึงถาไมสามารถแกไขไดก็อาจนําไปสูภาวะวิกฤต อารมณ ไมเฉพาะแตระหวางคูกรณี หากยัง
ลุกลามไปถึงทุกคนในองคการและกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ดัง
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นั้นผูบริหารจึงมีความจําเปนที่จะตองรูและเขาใจพฤติกรรมตางๆของมนุษยในองคการวาเปนอยางไร 
อะไรเปนสาเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเชนนั้น และเราจะควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไป
ลักษณะที่อยูรวมกันอยางสรางสรรคความเจริญใหแกองคการไดหรือไม ถาไดตองทําอยางไร 
 การเขาใจพฤติกรรมของมนุษยในองคการไดอยางถองแทนั้นจะตองเขาใจพฤติกรรมของ
มนุษยในฐานะปจเจกบุคคลกอนวามีลักษณะอยางไร มนุษยแตละคนแสดงพฤติกรรมอยางไรบางมี      
ปจจัยอะไรที่ทําใหแตละคนแสดงพฤติกรรมอยางนั้น การศึกษาพฤติกรรมมนุษยนั้นมิไดมีความมุงห
มายเพียงเพื่อความรูความเขาใจเทานั้นแตเรายังตองการที่จะกําหนดแบบฉบับหรือควบคุมพฤติกรรมที่
พึงปรารถนาอีกดวย ซ่ึงเราสามารถที่จะกระทําไดถาเรามีความรูเรื่องพฤติกรรมมนุษยอยางถูกตอง 
พฤติกรรมของมนุษยนั้นจริงๆแลวเปนสิ่งที่สลับซับซอนมาก การแสดงออกแตละอยางเปนผลมาจาก
อิทธิพลของปจจัยหลายประการดวยกัน ดังนั้นเราจึงตองศึกษาถึงปจจัยเหลานี้ ซ่ึงเปนสาเหตุของการเกิด
พฤติกรรมแบบตางๆ ดังนี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 แผนภาพแสดงกระบวนการทางความคิด (Cognitive Process) 
 

 จากแผนภาพนี้ จะเห็นการทํางานของกระบวนการทางความคิดในการแปลงสิ่งเราออกมา         
เปนพฤติกรรมโดยในขั้นแรกระบบการรับรูจะทําหนาที่ในการรับสิ่งเราจากสิ่งแวดลอมภายนอกรางกาย
ผานทางประสาทสัมผัส หลังจากนั้นจะทําการยอยแปลและกลั่นกรองขอมูล โดยอาศัยประสบการณใน
อดีตที่จดจําในสมองบวกกับความตองการ ทัศนคติและอารมณ ความรู สึกในขณะนั้นแลวจึงใช

 

 
ส่ิงเรา 

 
 

การรับรู 
 

การเรียนรู 
(ประสบการณในอดีต) 

+ 
ทัศนคติ อารมณ ความตองการ 

 
การตัดสินใจ 

 
พฤติกรรม 

 

สิ่งแวดลอม ขอมูลปอนกลับ 
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วิจารณญาณตัดสินวาจะเลือกแสดงพฤติกรรมอยางไรในการตอบสนองสิ่งเรานั้น เมื่อแสดงพฤติกรรม
อยางไรแลว ผลที่เกิดจากพฤติกรรมนั้นจะกลายเปนขอมูลปอนกลับใหกับระบบการรับรูและเก็บสะสม
ไวในระบบความจําอันเปนสวนหนึ่งของการเรียนรู 
 ศิริวรรณ เสรรัีตน (2541: 47-48) พฤติกรรมของบคุคลโดยทัว่ไปมผีลมาจากตวัแปรตางๆ
มากมายเฉพาะตัวแปรบุคคลประกอบดวย 

1. ภูมิหลังของบุคคล (Biographical Characteristics) 
2. ความสามารถ (Ability) 
3. บุคลิกภาพ (Personality) 
4. การเรียนรู (Learning) 

  โดยปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอผลการทํางานและความพึงพอใจของพนักงานดาน 
   1.  ภูมิหลังของบคุคล 

  1.1  อายุกับการทํางาน (Age and job performance)  เปนที่ยอมรับกันวาผลงาน 
ของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มขึ้นแตอยางไรก็ตามสําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้นไป
ถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานกอใหเกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได 
    1.2  เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาทั่วไปพบว
าไมมีความแตกตางกันระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาใน
การทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะหนอกจากนี้ผลการศึกษาพบวาไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิง
และชายในเรื่องผลงาน 

  1.3 สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดอยางแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตองานมากมายเพียงไร แตมี
ผลการวิจัยบางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turn-Over) น
อยกวาผูที่เปนโสดนอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด 

  1.4 ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job  
performance) ผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจใน
งานสูงดวยผูบริหารในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึง
ผลงานไดเปนอยางด ี
   2. ความสามารถ (Ability)  
    เปนสมรรถภาพของบุคคลที่จะทํางานตางๆได โดยทัว่ไปแลวความสามารถของ
บุคคลในองคกรแบงออกเปน 2 ประการดงันี้ 

2.1  ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual Ability) สติปญญาจะ 



 24

แสดงออกซึ่งความสามารถที่เดนชัดหรือความสามารถที่ดอยซ่ึงมีผลตอความสําเร็จและความลมเหลว
ของงาน 

2.2 ความสามารถทางกายภาพ (Physical Ability) ประกอบดวยความ 
แข็งแรงของรางกายความอดทนในการทํางาน มีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ 
   3. บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะ
เอกลักษณที่แสดงออกทั้งดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญารวมทั้งดานสรีระ 

 4. การเรียนรู (Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมเดิมไปสู 
พฤติกรรมใหมที่คอนขางถาวรอันเปนผลจากการฝกฝนหรือการมีประสบการณ   
 บูม นักจิตวิทยา (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541:  64; อางอิงจาก Bloom) ไดอธิบายถึงการ 
เปล่ียนแปลงการเรียนรูที่สมบูรณของบุคคล ซ่ึงมี 3 องคประกอบดังนี ้
    - การเปลี่ยนแปลงดานความรูความเขาใจ (Cognitive Domain) หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับ (1) รูจํา (Memory) (2) รูเขาใจ (Comprehension) (3) รูนําไปใช 
(Application) (4) รูวิจัยวิเคราะห (Analysis) (5) รูรวบรวมใหม (Synthesis) (6) รูคุณคา (Evaluation) ซ่ึง
ทําใหผูเรียนเกิดความรูในเรื่องเนื้อหาสาระของสิ่งที่เรียน ซ่ึงผานการเรียนรูที่เกิดขึ้นในสมอง 
    - การเปลี่ยนแปลงดานอารมณ (Affective Domain) หมายถึง กระบวนการ
เรียนรูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ความรูสึก ทัศนคติ และคานิยม เมื่อบุคคลไดเรียนรูส่ิงใหมจะทําใหผู
เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจ ความเชื่อ ความสนใจ 
    -  การเปลี่ยนแปลงดานการปฏิบัติ (Psychomotor Domain) หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูที่บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานความคิด ความเขาใจ ความรูสึก คานิยม แลวจึง
ไดนําสิ่งที่เรียนรูแลวไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดทักษะและความชํานาญมากขึ้น 
 ความหมายของการเรียนรู 
 นักจิตวิทยาและนักการศึกษาไดใหความหายของการเรียนรูไวดังนี ้
 อารี พันมณี (2534:  85) กลาววา การเรียนรู คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวร 
โดยเปนผลจากการฝกฝนเมื่อไดรับการเสริมแรง มิใชเปนผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่เรียน
กวาปฏิกิริยาสะทอน (Reflex) เชน การกระพริบตาเมื่อผงเขาตา หรือวุฒิภาวะเปนตน 
 สุรางค ตันติกุลวิจิตร (2539: 85) กลาววา การเรียนรู คือ การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสถานการณที่ไดรับ นักจิตวิทยาสวนใหญยอมรับวา การเรียนรูจะตองมี
พื้นฐานอยูที่การเปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยางในตัวผูเรียน ลักษณะที่เดนอยางหนึ่งของมษุนยคือ มี
ความสามารถในการสรางรูปแบบพฤติกรรมใหมๆ และแสดงการตอบสนองหลายแบบตอสถานการณ
ที่ประสบอยู การเรียนรูจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สังเกตได ซ่ึงเปนผลที่นอกเหนือจาก
เร่ืองวุฒิภาวะ 
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 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (มาลี จฑุา. 2542:  55; อางอิงจาก สงวน สุทธิเลิศอรุณ) ไดใหความหมาย
ของการเรียนรูวา การเรียนรูเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณ ซ่ึงผลการ
เรียนรูจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน 3 ดาน คือ 
 1.ความรู (Knowledge) เชน ความคิด ความเขาใจ และความจําในเนื้อหาสาระตางๆ เปนตน 
 2.ทักษะ (Skill) เชน การพดู การกระทํา และการเคลื่อนไหวตางๆ เปนตน 
 3.ความรูสึก (Affective) เชน เจนคติ จริยธรรม และคานิยม เปนตน 
 จากความหมายของการเรียนรู สรุปไดวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงเดินไปสูพฤติกรรม
ใหมที่ดีขึน้ ซ่ึงประกอบดวยความรู ทักษะ และความรูสึก  
 องคประกอบสําคัญในการเรียนรู 
 ดอลลารด และมิลเลอร (อเนกกุล กรีแสง:  2552; อางอิง Dollard; &  Miller) กลาววา การ
เรียนรูประกอบดวยส่ิงตางๆ ดังนี้ 
 1. แรงขับ (Drive) เกิดขึ้นเมื่อินทรีย (Organism) ขาดสมดุล เชน ขาดอาหาร ขาดน้ํา ขาดการ
พักผอน ฯลฯ ภาวะเหลานี้จะกระตุนใหอินทรียแสดงพฤติกรรมเพื่อปรับใหอินทรียอยูมรสภาพอยางเดิม 
แรงขับมีอยู 2 ประเภท คือ 
  1.1 แรงขับพื้นฐาน (Primary Drive) เกิดขึ้นจากความตองการที่จําเปนสําหรับการ
ดํารงชีวิต เปนความตองการทางดานรางกายตางๆ ที่เกิดขึ้นพรอมๆ กับการมีชีวิตของคน 
  1.2 แรงขับที่เกิดจากการเรียนรู (Secondary Drive) เกิดขึ้นภายหลังเปนความตองการของ
สังคม เชน ความรัก ฐานะสังทางสังคม ความมั่นคงปลอดภัย 
 2. ส่ิงเรา (Stimulus) เปนสิ่งกระตุนใหอินทรียแสดงกิจกรรมโตตอบออกมาเปนตัวกําหนด
พฤติกรรมตอบสนองของรางกาย 
 3. การตอบสนอง (Response) เปนพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่อินทรียแสดงออกเมื่อมีส่ิงเรา
ไปเรา 
 4. การเสริมแรง (Reinforcement) เปนการทําใหส่ิงเราและการตอบสนองมีความสัมพันธกัน
มากยิ่งขึ้น เชน เมื่อนักเรียนทําเลขถูกเสริมแรงโดยใหรางวัล การเสริมแรงนี้จะทําใหนักเรียนอยากเรียน 
(ทําเลข) ในคราวตอไป  
 กระบวนการเรียนรู 
 กาเย (อารี พนัธมณ:ี 2534; อางอิงจาก Gagne) ไดจัดกระบวนการเรยีนรูออกเปนขัน้ตางๆ ดังนี ้
 1.  การจูงใจ หมายถึง การสรางแรงจูงใจใหผูเรียนสนใจ อยากเรียนรูใหบรรลุเปาหมายที่วาง
ไวโดยกาเยเนนวา การที่ผูเรียนตั้งเปาหมายหรือมีความคาดหวังนั้นจะเปนแรงจูงใจสําคัญยิ่งในการ
เรียนรูของบุคคล 
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 2.   ความสัมพันธของการรับรูกับความคาดหวัง หมายถึง การรับรูเร่ืองตางๆ ที่สัมพันธกับ
ความคาดหวังของผูเรียน เชน ความตั้งใจ ซ่ึงผูเรียนจะเลือกการรับรูในสิ่งสอดคลองกับความตั้งใจของ
คน ซ่ึงความตั้งใจเปนรากฐานที่สําคัญๆ ในการเลือกรับรู 
 3. การปรับขยายความรู หมายถึง การพยายามจัดสรรปรับปรุงแตงขยายการรับรูไวเปน
ความจํา ซ่ึงมีทั้งการจําระยะสั้น ซ่ึงอาจลืมไดงาย และความจําระยะยาว ซ่ึงจําไดแมนยําและนาน 
 การสรางความสามารถในการเรียนรูขององคการ(Building the Learning organization)    
  ทักษะ 5 ประการตอไปนี ้ คือส่ิงที่จําเปนตอการริเร่ิมและขยายการเรียนรูในองคการให
ไดมากที่สุด 
  1.    การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนโครงรางทางแนวความคิด 
แบบหนึ่งสําหรับทําใหแบบแผนตางๆสมบูรณชัดเจนขึน้ และมันจะชวยใหเรากําหนดไดวา ทําอยางถึง
จะเปลี่ยนแปลงแบบแผนพวกนั้นไดอยางมปีระสิทธิผล 
  2.    รูปแบบความคิด (Mental Models) คือ ขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูใน 
ความคิดของเราที่มีอิทธิพลตอทรรศนะและการกระทําตางของเรา ตัวอยางเชน รูปแบบความคิดหรือ
จินตนาการของเราที่เกี่ยวกับการเรียนรู การทํางาน หรือความรักในองคการจะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธ
และพฤติกรรมของเรา ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคิดเหลานั้น 
  3.    การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) จะบงชี้ถึงความชํานาญ 
ระดับสูงในเรื่องหรือทักษะใดทักษะหนึ่ง ซ่ึงตองอาศัยความผูกพันตอการเรียนรูตลอดชีวิตที่จะนําไปสู
ความเชี่ยวชาญ หรือความชํานาญในงานที่ทําเปนพิเศษ 
  4.    การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) คือการที่ทุกคน 
ตระหนกัถึงและมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของ
การเรียนรูแบบชี้นําตนเองจะประกอบไปดวย การรูจกัลักษณะในการเรียนรูของตนเอง ความสามารถ
ในการประเมนิความตองการและสมรรถนะของตนเอง และการเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางธุรกิจเขากับ
ความจําเปนในการเรียนรู 
  5.    การเสวนา (Dialogue) หมายถึง การฟงและสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล  
ซ่ึงตองอาศัยการสํารวจประเด็นตางๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศยัความสามารถในการฟง
อยางครุนคิดพิจารณาเวลาที่มีผูทักทวงความเห็นของเรา นอกจากนั้นเราก็ตองมองใหออกวาแบบแผน
ตางๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริมหรือบอนทําลายการเรียนรูได ตัวอยางเชน องคการ หรือ
กลุมมักจะมีแบบแผนของการปกปองตนเองฝงลึกอยูและถาเรามองไมออก หรือมองขามแบบแผน
ประเภทนี้ไปมันก็จะบอนทําลายการเรียนรู แตถาเรามองออกและเปดเผยมันอยางสรางสรรค มันก็
สามารถเรงการเรียนรูได การเสวนาเปนเครื่องมือท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเชื่อมโยง และ
การประสานการเรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ไพฑูรย ชวงฉ่ํา (2547:  2)  ไดทําการวิจัย เร่ืองการจัดการความรูในโรงพยาบาล ผลการวิจัย
พบวา องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในการจัดการความรู และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ที่จะตองมีความมุงมั่น และแสดงอิทธิพลในการที่นําการจัดการความรูไปใชใน
องคการใหบรรลุผลที่สําเร็จ โดยบุคลากรภายในองคการตองมีการสื่อสารเพื่อใหมีความรู ความเขาใจ 
เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดี ซ่ึงจะทําใหเกิดความรวมมือในองคการ รวมทั้งตองมีการทํางานเปนทีม และมี
การสรางเครือขายทั้งภายใน ภายนอกองคการในการแลกเปลี่ยนและการนําความรูไปใชอยางเหมาะสม 
 มานิดา นันทไมตรี (2547: 13) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบการจัดการความรู
ในองคการของไทย กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัท แฟเชิล (ไทยแลนด) จํากัด และบริษัท วิทยุ
การบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา การดําเนินการจัดการความรูในองคการที่มีมาแตกตางกัน คือ 
โรงพยาบาล ใชการจัดการความรูเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ ผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องใน
องคการ บริษัทแฟเชิล (ไทยแลนด) จํากัด ใชในการจัดการความรู เพื่อสงเสริมปรัชญาทางการดําเนิน
ธุรกิจและคุณคาดานความรูและรักษาไวซ่ึงความรู โดยดึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคลใหออกมาเก็บไวใน
องคการเพื่อเพิ่มคุณคาใหองคการตอไปในอนาคต สวนบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ใช
การจัดการความรูโดยมีความเชื่อมั่นวา การจัดการความรูจะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศนของ
องคการดานการมุงสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดโดยมีประกอบที่สําคัญในการจัดการความรูใน
องคการที่ศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูงใหความสนับสนุน การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง ความสนใจ
ใฝรูของคนในองคการและรางวัลจูงใจที่องคการมีใหแกบุคลากรในองคการ โดยมีกระบวนการจัดการ
ความรูที่ประกอบดวย การกําหนดความรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู 
การเก็บความรูและการนําความรูไปใช 

 ณัฐนันท  ยอดนพเกลา (2548) ศึกษาการจัดการความรูของโรงพยาบาลรวมแพทยและ
เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของโรงพยาบาลรวมแพทย ซ่ึงผูวิจัยไดใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรทางการแพทยของโรงพยาบาลจํานวน 
110 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญในการจัดการความรูโดยโรงพยาบาลสงเสริม
ใหมีการทํางานเปนทีม ตลอดจนจัดใหมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู เพื่อเพิ่มทักษะและความรูแก
บุคลากรและมีการเปรียบเทียบกับคูแขงเพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูเสมอ ในสวนความคิดเห็น 
พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นดานการคนหาความรู ดานการจัดการความรูให
เปนระบบ ดานการประมวลและดานการกลั่นกรองความรูและการเรียนรูแตกตางกันในขณะที่บุคลากร
ที่มีอายุ วิชาชีพ และประสบการณทํางานหรือตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นในดานตาง ๆ ขางตนไม
แตกตางกัน 
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 นฐิติพร อาจชนะ (2548: บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการความรูเพื่อการเรียนรูของ
องคกร: กรณีศึกษาบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยดําเนินการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร
ประกอบกับการสัมภาษณผูเกี่ยวของในการจัดการความรูในบริษัททรูคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เพื่อ
ศึกษาเกี่ยวกับหลักการ แนวคิด และวิธีการ รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู จากการวิจัย
พบวา ผูบริหารของบริษัทไดใหการสนับสนุนการจัดการความรูเปนอยางดีโดยเริ่มจากการเปนตัวอยาง
ที่ดีแกพนักงานในดานการเรียนรูและใหการสนับสนุนทั้งทางดานนโยบาย ทิศทาง วิสัยทัศน รวมถึง
ดานทรัพยากรและงบประมาณ กิจกรรมและวิธีการในการจัดการความรูที่เกิดขึ้นมีทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ โดยยึดหลักการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานไดมีสวนรวมในแบงปนและแลกเปลี่ยน
ความรูกันผานชองทางในการแลกเปลี่ยนความรูที่หลากหลาย เชน การจัดช้ันเรียนสําหรับการแบงปน
หรือถายทอดความรูโดยใหผูเชี่ยวชาญในเรื่องตาง ๆ ไดเขามาใหความรูหรือถายทอดความรูแกพนักงาน 
การติดตอส่ือสารและแลกเปลี่ยนความรูผานเว็บไซตการจัดการความรู เว็บบอรดและจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส เปนตน ในดานปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู พบวา การสรางความไววางใจ
ใหกับพนักงานและการชี้ใหพนักงานเห็นประโยชนจากการจัดการความรูอยางเปนรูปธรรมเปนสิ่งที่ทํา
ใหเกิดขึ้นไดยาก 

 จิรชาติ ตั้งคุปตานนท (2546) วิจัยเร่ือง กรณีศึกษาการจัดการความรูในองคกรกอสราง ซ่ึง
ดําเนินการวิจัยโดยการเก็บขอมูลจริงจากการสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบริหารระดับสูง 
ผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการโรงงาน และวิศวกร ประกอบกับการสังเกตและการเขาไปมีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคกรกอสราง การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขั้นตอนในการระบุถึงความรูและ
วิธีการในการดึงความรูจากพนักงาน รวมถึงปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเพื่อพัฒนารูปแบบที่เหมาะสม
สําหรับองคกรกอสรางในประเทศไทย ผลการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการจัดการ
ความรู ไดแก โครงสรางองคกรและการติดตอส่ือสารตามสายงานนโยบายและวิสัยทัศน วัฒนธรรม
องคกร โครงสรางการบริหารความรูและการสนับสนุนของผูบริหารเปนตน สําหรบัปญหาและอุปสรรค
ที่พบคือ บุคลากรไมมีเวลาและขาดความเขาใจในการบริหารจัดการความรู จากผลการศึกษานี้ผูวิจัยได
นําไปพัฒนาเปนแบบจําลองเพื่อทดลองการระบุและดึงความรูของบุคลากรในรูปของแบบฟอรมและ
นําไปแนบกับเว็บไซตขององคกรเพื่อใชเปนเครื่องมือในการระบุและดึงความรูขององคกร 
 อิเมอรี่ (Emery. 2002) นักศึกปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอเนียใต ทําการศึกษาเพื่อ
พัฒนาเครื่องมือวัดเชิงวินิจฉัย การจัดการความรูขององคการที่ประยุกตใช web-based โดยมุงวัดความ
คิดเห็นของพนักงานในองคการ 3 ประเด็น คือ (1) องคการสรางและสนับสนุนการจัดการความรู
อยางไร (2) มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับสมรรถนะของคนมีความสัมพันธกับงานขององคกรบน web-
based อยางไร (3) มีการใชประโยชนจากขอความที่ไดมาบน web-based กับการธํารงรักษาความรู และ
เผยแพรความรูในองคการอยางไร ขอคนพบที่ไดจากการศึกษา แสดงใหเห็นวาปจจัย 3 ประการที่
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เกี่ยวของกับการใชประโยชนจากการใชระบบการจัดการความรู ประกอบดวย วัฒนธรรมองคการ 
สมรรถนะของพนักงาน และความเหมาะสมในการประยุกตใชระบบ โดยมีความสัมพันธปริมาณที่สูง
มากในองคประกอบทั้ง 3 ประการ วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการใชประโยชนจาก
การจัดการความรู อยางไรก็ตามผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา มีความแตกตางระหวางการใชประโยชนใน
ดานความเหมาะสมในการประยุกตใชระบบการจัดการความรูระหวางองคการ เนื่องจากบทบาทและ
การตอบสนองแตกตางกันของผูใชระบบ ดังนั้นไมจําเปนตองสรางระบบการจัดการความรูที่เปน
มาตราฐานเดียวกันเพื่อใชในองคการที่แตกตางกัน 
 โกลด (Gold. 2002) นักศึกษาปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยแคโลริงเหนือ ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง 
สมรรถนะในการจัดการความรูขององคการ ขอคนพบที่สําคัญบงชี้วาสัญลักษณของเศรษฐกิจแบบใหม 
คือ ความตระหนักในคุณคาของทรัพยสินแหงความรู ซ่ึงปรากฎบนตัวสารสนเทศขององคการ การ
กระจายของผลิตภัณฑและในสาขาองคการ แมวาการแขงขันจะเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคการที่พัฒนา
บนฐานการจัดการความรู แตเปนเรื่องยากที่จะพัฒนาองคการภายใตระบบการจัดการความรูใหประสบ
ความสําเร็จได เนื่องจากในความเปนจริงองคการยังมีประวัติศาสตรและกระบวนการทํางานภายใต
ความสําเร็จไดของวัฒนธรรมแบบดั้งเดิมอยู ผลการศึกษาประสิทธิผลการจัดการความรูจากกลุมตัวอยาง 
ช้ีใหเห็นวา การลงทุนพื้นฐานทางดานเทคโนโลยีและการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมไปในทิศทางเดียวกัน 
เปนเงื่อนไขเบื้องตนที่สงผลตอความสําเร็จในการจัดการความรูในองคกร 
 แมคคารเธ (McCarthy. 2002) นักศึกษาปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยโนวาแหงตะวันออก
เฉียงใต ไดศึกษาเกี่ยวกับ ความกมลกลืนของภาระงานดานเทคโนโลยีกับระบบการจัดการความรู ของ
องคการ 14 องคการ ประกอบดวย องคการของรัฐโรงงานอุตสาหกรรมสถาบันการเงิน และบริษัทให
คําปรึกษา ขอคนพบที่ไดจากการศึกษาพบวา (1) มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางระบบการจัดการ
ความรูและความตองการในภาระงานของผูใชระบบ (2) มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางการจัดการ
ความรูและคุณลักษณะสวนตัวของผูใชระบบ และ (3) ความตองการในภาระงาน และคุณลักษณะ
สวนตัวของผูใชระบบมีอิทธิพลทางบวกตอความกลมเกลียวระหวางภาระงานดานเทคโนโลยี และ
ระบบการจัดการความรู 
 สรุป แนวคิดที่นํามาอางอิงในเรื่องการจัดการความรู โดยในการศึกษาดานพฤติกรรมการ
เรียนรูของพนักงาน ผูวิจัยใชแนวคิดของ  ทิพวรรณ สุวรรณประเสริฐ (2541:  113-119) ไดศึกษาตัวแปร
ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเรียนรูของนักเรียน ชั้นมัธยมศึกษาตอนตนปการศึกษา 2540 สังกัดกรม
สามัญศึกษา ในจังหวัดปราจีนบุรี จํานวน 1,370 คน เปนนักเรียนชาย 512 คน และนักเรียนหญิง 858 คน 
ผลการวิจัยพบวาตัวแปรเพศหญิง ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ทัศนคติตอการเรียน แรงจูงใจ การใชเวลาใน
การเรียน และลักษณะมุงอนาคตการเรียน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกรรมการเรียนรูของนักเรียน
ชั้นมัธยมศึกษาตอนตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรเพศชายมีความสัมพันธทางลบ
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กับพฤติกรรมการเรียนเรียนรูช้ันมัธยมศึกษาตอนตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรดาน
เชาวปญญา ฐานะทางเศรษฐกิจของผูปกครอง อาชีพของผูปกครอง สถานภาพการสมรสของบิดามารดา 
ระดับชั้นเรียน และขนาดของโรงเรียน ไมพบความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการอางอิงและเปนแนวทางในการ
กําหนดในกรอบแนวคิดและแบบสอบถาม 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ ระบบการบริหารจัดการความรู 
(Knowledge Management) ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ผูวิจัยดําเนินการศึกษาคนควาตาม
ขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  

  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานประจํา บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการ
ดวน โดยมีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 320 คน (แหลงที่มา: ฝายบุคคลของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการ
ดวน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  

 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแกพนักงานประจําบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 

ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane.  1967: 580-581) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ได ขนาดตัวอยาง ดังนี้ 

 

     n  =      N 
           1 + Ne2 
      
     n  =        320 
                  1 + (320)(0.05)2 
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     n  =       320 
                     1 + (0.80) 
     n  =        320 
                      1.80 
     n  =     177.77 หรือ 178 ตัวอยาง 
 

 จํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 178 คน และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 12% 
เทากับ 22 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 200 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะ
เปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยผูวิจัย
กําหนดหมายเลขเรียงลําดับประชากรทั้งหมด จากคนที่ 1 ถึงคนที่ 320 และใชหลักเกณฑในการเลือก
ตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใสคืน (Without replacement) เมื่อจับสลากไดหมายเลขใด
ประชากรหมายเลขนั้นจะเปนตัวอยางที่ใชในการวิจัย จนครบจํานวน 200 คน   
   

2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเปนเครื่องมือในการใหไดมาซึ่งขอมูลปฐม

ภูมิโดยแบบสอบถามที่ใชในการสุมตัวอยางประกอบดวยขอมูล 3 สวนคือ 
  ตอนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป

ของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด คําถามมีทั้งหมด 5 ขอ มีลักษณะคําถามเปน
แบบมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
   ขอที่ 1.1 เพศ ไดแก เพศชายและเพศหญิง โดยใชระดับการวัดขอมูล ประเภทนาม
บัญญัติ (Nominal Scale) 
 
    ขอที่ 1.2 อายุ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยมี
เกณฑในการคํานวณอายุดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195)  
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                          จํานวนชั้น 
  ชวงอาย ุ     =  65 – 25 = 10 
               4 
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- ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
- 26 – 35 ป 
- มากกวา 35 ป 
 

   ขอที่ 1.3  ระดับการศึกษา โดยระดับการวัดขอมูล ประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) 
ไดแก 

- ต่ํากวาปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี 

 
   ขอที่ 1.4 ตําแหนงงานในองคกร โดยระดบัการวัดขอมูล ประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal 
Scale) ไดแก 

- ระดับตาํแหนง ต่ํากวา Manager  
- ระดับตําแหนง Manager ขึ้นไป 

 
   ขอที่ 1.5  ระยะเวลาในการทํางาน โดยระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) ไดแก 

- ไมเกิน 3 ป 
- 3 – 5 ป 
- 6 – 8 ป 
- 9 ปขึ้นไป 

 
  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามขอมูลระบบบริหารจัดการความรู ประกอบดวย 
    - ดานเทคโนโลยี   มี 5 ขอดังนี้ (1-5) 
    - ดานโครงสรางองคกร  มี 6 ขอดังนี้ (6-9) 
    - ดานวัฒนธรรม   มี 6 ขอดังนี้ (10-15) 
  
 เปนลักษณะคําถามปลายปดโดยใชัระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

มี 5 ระดับคือ 
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  ผูตอบไมเห็นดวยอยางยิ่ง  เทากับ 1 คะแนน  
  ผูตอบไมเห็นดวย  เทากับ 2 คะแนน  
  ผูตอบไมแนใจ   เทากับ 3 คะแนน 
  ผูตอบเห็นดวย   เทากับ 4 คะแนน 
  ผูตอบเห็นดวยอยางยิ่ง  เทากับ 5 คะแนน 
 

 สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับนั้น ใชสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้น
ไดดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค.  2537:29) 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
         ชวงคะแนน 
       = 5 – 1 =    0.8 
            5 
โดยแบงชวงขอมูล ดังนี้ 

  1.00 – 1.80 ระบบบริหารจัดการความรูอยูในระดับไมดมีาก 
  1.81 – 2.60 ระบบบริหารจัดการความรูอยูในระดับไมด ี
  2.61 – 3.40 ระบบบริหารจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 

  3.41 – 4.20 ระบบบริหารจัดการความรูอยูในระดับด ี
  4.21 – 5.00 ระบบบริหารจัดการความรูอยูในระดับดีมาก 

 
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู ของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวย  

 - การเรียนรู    มี 8 ขอดังนี้ (16-20) 
 ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปดโดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ไดโดยแบงเปน  

  ผูตอบไมเห็นดวยอยางยิ่ง  เทากับ 1 คะแนน  
  ผูตอบไมเห็นดวย  เทากับ 2 คะแนน  
  ผูตอบไมแนใจ   เทากับ 3 คะแนน 
  ผูตอบเห็นดวย   เทากับ 4 คะแนน 
  ผูตอบเห็นดวยอยางยิ่ง  เทากับ 5 คะแนน 
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สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับนั้น ใชสูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นได
ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค.  2537: 29) 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
         ชวงคะแนน 
       = 5 – 1 =    0.8 
            5 
โดยแบงชวงขอมูล ดังนี้ 
  1.00 – 1.80 พนักงานมีพฤตกิรรมการเรียนรูอยูในระดับไมดีมาก 
  1.81 – 2.60 พนักงานมีพฤตกิรรมการเรียนรูอยูในระดับไมดี 
  2.61 – 3.40 พนักงานมีพฤตกิรรมการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
  3.41 – 4.20 พนักงานมีพฤตกิรรมการเรียนรูอยูในระดับด ี
  4.21 – 5.00 พนักงานมีพฤตกิรรมการเรียนรูอยูในระดับดมีาก 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือวิจัย 

 1.  ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานตอ ระบบการบริหารจัดการความรู เพื่อเปนแนวทางในการออกแบบสอบถามที่เหมาะสม 
 2.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่
ปรึกษาทําการตรวจสอบ และเสนอแนะเพิ่มเติม 

  3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองเหมาะสม 
จากนั้นนํามาปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพื่อปรับปรุงอีกครั้งกอนนําไปทดลองใช 
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด 

เพื่อหาคาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณ
ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความ

คงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามีความเชื่อมั่น
สูง ซ่ึงไดคาสัมประสิทธิ์แตละดานดังนี้ 
  ระบบบริหารจัดการความรู โดยแยกเปนรายดานดังนี้ 
 -  ดานเทคโนโลยี    เทากับ  0.784 

 -  ดานโครงสราง     เทากับ 0.769 

 - ดานวัฒนธรรม     เทากับ 0.871 

 ระบบบริหารจัดการความรูโดยรวม  เทากับ  0.840 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ ระบบการบริหารจัดการความรู 

(Knowledge Management) ของ บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวม
ขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูล 
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 200 คน 

2. แหลงขอมูลทุติยภมูิ (Secondary Data) ไดมาจากแหลงขอมูลดังนี้ 
   2.1  ผูวิจัยขอคําปรึกษาจากผูบริหารของ บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง เพื่อใหทราบถึง
วัฒนธรรมของบริษัทเกี่ยวกับระบบบริหารจัดการความรู 
   2.2  ผูวิจัยขอคําปรึกษาจากผูจัดการฝายบุคคลเพื่อใหทราบจํานวนประชากร และ
เพื่อใหทราบความเหมาะสมในการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางที่จําเปนตองใชในการวิจัย 
   2.3  การศึกษาคนควาจากตํารา เอกสารวารสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และแหลงขอมูล
ทางอินเทอรเน็ต 

   

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ทําการตอบเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถาม

ทั้งหมดมาดําเนินการดังตอไปนี้ 
1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Pre-test) แลวดําเนินการแกไข 

ขอบกพรองของแบบสอบถาม  พรอมตรวจความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธีการของ Cronbach’s α 
2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความ 

ถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถาม 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลว นํามาลงรหัส (Coding) ในแบบ 

ลงรหัสสําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
5. นําขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผลดวยโปรแกรม 

คอมพิวเตอรและทําการวิเคราะหขอมูล  
 4.1 การวิเคราะหขอมูล 
  4.1.1 วิเคราะหหาความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือ (Reliably of the test) โดยวิธีคาคอนบัค
แอลฟา (กัลยา วาณิชยบัญชา.  2546) 
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ianceariancek

iancearianceksAlphaCronbach
varcov)1(1

varcov'
−+

=  

 
 เมื่อ      α   แทน คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

                     k      แทน จํานวนคําถาม 
   ariancecov  แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   iancevar   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง  0 < α  < 1 คาที่
ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง 
  4.1.2 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
   ในการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  จะใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Means) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการอธิบายลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน     
   สถิติพื้นฐานไดแก 

  1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) 
 

P  = 
n

f 100×  

 
เมื่อ P  แทน  คารอยละ 

    F  แทน ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
    n  แทน จํานวนความถีท่ั้งหมด 
 

1.2 คาเฉลี่ย (Arithmetic mean) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2541:40) 
 

n
Xi

X ∑=  

 
เมื่อ  X       แทน คาเฉลี่ย 

∑ Xi  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2540:  40) 
   

)1(
)( 22

−

−
= ∑ ∑

nn
XXn

S  

    
เมื่อ S   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

   ∑ 2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   ∑ 2X   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
    n  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
 
  4.1.3 การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
   1.  การทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  จําแนกตาม  
เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรยีนรู
ของพนักงานที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตางกัน 
   การวิเคราะหใชคาสถิติ t-test และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) เพื่ออธิบายคาความแตกตางระหวางลักษณะทางประชากรศาสตร กับ พฤติกรรมการ
เรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของ  บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
       สมมติฐานขอท่ี 2 ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนังกานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจ
รานอาหารบริการดวน 
  การวิเคราะหใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 2. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยการทดสอบ
คา t-test เมื่อทดสอบความแปรปรวนของประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 ใช  t-test เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 (เพศ) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541:165) 
 
   2.1.1 กรณีที่คาความแปรปรวน (variance) ของประชากรทั้งสองกลุม และสมมติวา
ไมเทากัน 
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เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

  1x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

  2x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

  2
1S   แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

  2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 

  1n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

  2n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

      df   แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom)  

 
   2.1.2 กรณีที่คาความแปรปรวน (variance) ของประชากรทั้งสองกลุม แตทราบวา
ประชากรทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนเทากัน  
 

     t = 
( ) ( )
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  โดยที ่ df = 221 −+ nn  
 เมื่อ  t   แทน   คาความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 2 กลุม 
   1x   แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2x   แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2  
   2

1s   แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
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   2

2s   แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
   1n   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2n   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df  แทน   องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 
  2.2 การทดสอบสมมติฐานในความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 
2 กลุม ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis Of Variance) เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 (อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน) โดยใชสูตร
ดังนี้ (กลัยา วาณิชยบัญชา. 2546: 144) 
 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง 
SS 

df 
คาประมาณของความ

แปรปรวน MS 
F 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1 

n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

 

ทั้งหมด SSt n-1   

 
   ใชคา One Way ANOVA กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน มีสูตรดังนี้ 

  
       F  =   
 
     
  เมื่อ  F   แทน  คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    MSb  แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSw  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    df   แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม     
                                                         (k-1), ภายในกลุม (n-k) 
 

MSb 
 

MSw 
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  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544: 333) 
 

LSD = MSEt
kn−− ;

2
1 α  

ji nn
11

+  

  โดยที่ ni  ≠ nj 

 

เมื่อ LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
MSE แทน  คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
k  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
n  แทน จํานวนของตัวอยางทั้งหมด 

α        แทน  ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 2.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระกันตอกัน หรือหา
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311-312) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 
2 สมมติฐานขอที่ 3 และสมมติฐานขอที 4 ดังนี้ 
 
     rxy  =   
    
    
   เมื่อ  rxy   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

     ΣX   แทน ผลรวมของคะแนน X 

     ΣY   แทน ผลรวมของคะแนน Y 

     ΣX2  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

     ΣY2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Yแตละตัวยกกําลังสอง 

     ΣXY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
     n   แทน จํานวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 

nΣXY – (ΣX)( ΣY) 
 

[nΣX2 – (ΣX2)] [nΣY2 – (ΣY2)] 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ความหมายของ (กัลยา วานิชยบัญชา.  
2544: 437) 
 1.   ถาคา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม คือ ถา X เพิ่ม Y 
จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 
 2.   ถาคา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y 
จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดดวย 
 3.   ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4.   ถาคา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5.   ถาคา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6.   ถาคา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอยและมีคาระดับความสัมพันธ
ของสหสัมพันธ (Salkind.  2000: 208) 
 
   คาระดับความสัมพันธ  ระดับความสมัพันธ 
    0.81-1.00       สูง 
    0.61-0.80      คอนขางสูง 
    0.41-0.60      ปานกลาง 
    0.21-0.40      คอนขางต่ํา 
    0.01-0.20   ต่ํา 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ ระบบการบริหารจัดการความรู 
(Knowledge Management)ของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน การวิเคราะหขอมูลและการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 n     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
            X      แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 

S.D.  แทน  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t     แทน  คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F-Ratio  แทน  คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution   
 SS     แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS     แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df     แทน  ระดับชัน้แหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 r     แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 Prob.  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Sig.  แทน  ระดับนยัสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 *     แทน  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **        แทน  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0      แทน  สมมติฐานหลัก (Null  Hypothesis) 
 H1      แทน  สมมติฐานรอง (Alternative  Hypothesis) 

 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวจิัย  โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที ่ 1 ตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางาน 
 ตอนที ่ 2 การวิเคราะหขอมูลระบบบริหารจัดการความรู 
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 ตอนที ่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมการเรียนรู 
 ตอนที ่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คือ 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1   พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล  จําแนกตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ
การบริหารจัดการความรู แตกตางกัน 
 สมมติฐานขอท่ี 2   ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู 
 

ผลการวิเคราะหขอมลูเชิงพรรณนา 
 ตอนที ่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
   การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางาน การวิเคราะหขอมูลใน
สวนนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดังนี้  
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน(ความถี่) และคารอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปน 
      ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ   

      1.1  ชาย 55 27.50 

      1.2  หญิง 145 72.50 

รวม 200 100.00 

2. อายุ   

      2.1  ตํ่ากวา หรือเทากับ 25 ป 26 13.00 

      2.2  26 – 35 ป 148 64.00 

      2.3  35 ป ขึน้ไป 46 23.00 

รวม 200 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

3. การศึกษา   

      3.1  ตํ่ากวาปริญญาตรี 5 2.50 

      3.2  ปริญญาตรี 134 67.00 

      3.3  สูงกวาปริญญาตรี 61 30.50 

รวม 200 100.00 

4. ตําแหนงงานในองคกร   

4.1  ระดับตําแหนง Non-Manager 145 72.50 

4.2  ระดับตําแหนง Manager ขึ้นไป 55 27.50 

รวม 200 100.00 

5. ระยะเวลาในการทํางาน   

5.1  ไมเกิน 3 ป 61 30.50 

5.2  3 – 5 ป 67 33.50 

5.3  6 – 8 ป  29 14.50 

5.4  9 ป ขึ้นไป 43 21.50 

รวม 200 100.00 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 200 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้  
  1.  ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 72.50 และเพศ
ชาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 27.50 
  2.  ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 26 - 35 ป จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 64.00
รองลงมาไดแก อายุ 35 ปขึ้นไป จํานวน 46 คน และอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 26 คน โดยคิด
เปนรอยละ 23.00 และ 13.00 ตามลําดับ 
  3.  ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 134  คน คิด
เปนรอยละ 67.00 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 61 คน และต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 5 คน โดยคิดเปนรอยละ 30.50 และ 2.50 ตามลําดับ 
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  4.  ดานตําแหนงงานในองคกร พนักงานสวนใหญมีตําแหนงระดับตําแหนง Non-Manager 
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 72.50 และมีระดับตําแหนง Manager ขึ้นไป จํานวน 55 คน  โดยคิดเปน
รอยละ 27.50 
  5.  ดานระยะเวลาการทํางาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน ระยะเวลาการทํางาน 
3-5 ป มี จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 33.50 รองลงมาไดแก ระยะเวลาการทํางานไมเกิน3 ป จํานวน 61 
คน ระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป จํานวน 43 คน  และระยะเวลาการทํางาน 6-8 ป จํานวน 29 คนโดย
คิดเปนรอยละ 30.50 21.50 และ 14.50 ตามลําดับ 
 เนื่องจากขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความถี่ของขอมูลกระจาย
ตัวอยางไมสม่ําเสมอ และมีจํานวนความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพื่อให
การกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงไดกลุมใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน(ความถี่) และคารอยละของขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปน 
      ผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการจดักลุมตัวอยางใหม ในเรื่อง อายุ การศึกษา  
      ตําแหนงงานในองคกร และระยะเวลาในการทํางาน 
 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

3. ระดับการศึกษา   

      3.1 ตํ่ากวา หรือเทากับปริญญาตรี 139 69.50 

3.2 สูงกวาปริญญาตรี 61 30.50 

รวม 200 100.00 
  

 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานทีเ่ปนผูตอบแบบสอบถาม ที่
ใชเปนกลุมตวัอยางในการจดักลุมตัวอยางใหม จํานวน 200 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังนี ้
 3. ดานการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่าํกวา หรือเทากับปริญญาตรี จํานวน 
139 คน คิดเปนรอยละ 69.50 และ ระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 
30.50 
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   ตอนที ่ 2 การวิเคราะหขอมูลระบบริหารจัดการความรู 
   การวิเคราะหขอมูลระบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดาน
วัฒนธรรม ที่มีผลตอพฤติกรรมการเรียนรู โดยการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะห
และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ที่มีผล 
      ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ดานเทคโนโลยีตอพฤติกรรมการเรียนรู X  S.D. ระดับระบบ
บริหารจัดการ

ความรู 
1. ความสามารถในดานเทคโนโลยีของบริษัทฯ  สงผลถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู ของทาน 

4.05 0.670 ระดับดี 

2. บริษัทฯมีการลงทุนในโครงสรางพื้นฐาน ที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี
สารสนเทศอยางเพียงพอ และมีประสิทธิภาพสูง   

3.69 0.718 ระดับดี 

3. เทคโนโลยีของบริษัทฯ มีลักษณะเอื้อตอการทํางานใหสามารถเขาถึง
แหลงความรู แลกเปลี่ยนความรู และถายโอนความรู  โดยไมมีขอจํากัด
ดานสถานที่และเวลาการใชงาน 

3.77 0.860 ระดับดี 

4. บริษัทฯมีความพรอมในดานเครื่องมือที่สนับสนุนการแสวงหาความรู 
การแลกเปลี่ยน และการถายโอน 

3.73 0.798 ระดับดี 

5. เทคโนโลยีของบริษัทฯมีการออกแบบไวโดยเฉพาะใหมีความ
สอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะหนาที่งานตางๆ ในองคการ 

3.60 0.750 ระดับดี 

ดานเทคโนโลยีตอพฤติกรรมการเรียนรูโดยรวม 3.76 0.558 ระดับดี 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ที่มีผลตอ
พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน พบวา ระบบบริหารจัดการความรู 
ดานเทคโนโลยีโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.558  
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบบริหารจัดการความรู ดานโครงสราง ที่มีผล 
       ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ดานโครงสรางตอพฤติกรรมการเรียนรู X  S.D. 
ระดับระบบ
บริหารจัดการ

ความรู 
6. บริษัทฯมีระบบการบริหารที่มีความยืดหยุนสูง มีลักษณะสงเสริม และ
กระตุนใหบุคลากรมีความสนใจ และตั้งใจจะแสวงหาความรู เพื่อการ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 

3.83 0.707 ระดับดี 

7. สภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทฯสามารถพบปะ พูดคุยกันไดงาย 
และสะดวก  เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู 

3.94 0.741 ระดับดี 

8. บริษัทฯจัดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่และรับผิดชอบโดยตรง 
เกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูล 

3.85 0.806 ระดับดี 

9. บริษัทฯมีการกําหนดนโยบาย และการดําเนินงานที่ชัดเจนเกี่ยวกับการสราง
และพัฒนาเครือขายความรู ที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบาย 

3.81 0.752 ระดับดี 

ดานโครงสรางตอพฤติกรรมการเรียนรูโดยรวม 3.85 0.578 ระดับดี 

  
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลระบบบริหารจัดการความรู ดานโครงสราง ที่มีผลตอ
พฤติกรรมการเรียนรูของพนกังาน บริษัทธรุกิจรานอาหารบริการดวน พบวา ระบบบริหารจัดการความรู 
ดานโครงสรางโดยรวม อยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.578 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระบบบริหารจัดการความรู ดานวฒันธรรม ที่มีผล 
      ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ดานวัฒนธรรมตอพฤติกรรมการเรียนรู X  S.D. 
ระดับระบบ
บริหารจัดการ

ความรู 
10. ความสามารถของบริษัทฯในดานวัฒนธรรมองคกร ในเรื่อง ทัศนคติ และ
วิถีการปฏิบัติงาน สงผลถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู 

3.92 0.652 ระดับดี 

11. บริษัทฯมีการสรางคานิยมในการทํางานที่มีลักษณะกลาที่จะคิด และทําใน
สิ่งใหมๆ ที่มีเปาหมายทําใหองคการไดรับประโยชน โดยไมกลัวความ
ลมเหลว 

3.97 0.708 ระดับดี 

12. บริษัทฯมีการสรางคานิยมใฝรู และรักในการเรียนรู ทักษะและ 
ประสบการณความรู จากบุคคลภายใน 

3.86 0.774 ระดับดี 

13. ผูบริหารมีลักษณะของการทําตัวเปนแบบอยาง ในเรื่องของการเปดใจรับ
ฟง ใฝรู การคิดนอกกรอบ และการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

3.82 0.855 ระดับดี 

14. บริษัทฯมีการสงเสริมพฤติกรรมใหพนักงานเรียนรูดวยตนเอง กลาเรียน ใฝ
รู กลาเปดใจรับฟง 

3.84 0.744 ระดับดี 

15. บริษัทฯมีการสรางคานิยมที่รักการทํางานเปนทีม ในลักษณะทีมงานที่มี
การขามสายงาน และพรอมที่จะแลกเปลี่ยน และถายโอนความรูกับผูอื่นใน
ทีมงาน 

3.89 0.678 ระดับดี 

ดานวัฒนธรรมตอพฤติกรรมการเรียนรูโดยรวม 3.88 0.576 ระดับดี 

  
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลระบบบริหารจัดการความรู ดานวัฒนธรรม ที่มีผลตอ
พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน พบวา ระบบบริหารจัดการความรู 
ดานวัฒนธรรมโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.576 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจ 
      รานอาหารบริการดวน 
 

พฤติกรรมการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ 
การรับรู 

16. ทานไดนําประสบการณที่เกิดขึ้นภายในองคกร มาพัฒนาการเรียนรูของ
ตนเอง 

3.98 0.592 ระดับดี 

17. ทานมีการแสวงหาความรูจากบุคคลภายในองคกร เพื่อเพิ่มทักษะของ
ตนเอง 

3.90 0.614 ระดับดี 

18. ทานมีการเรียนรูดวยตนเอง จากการถายทอดความรูจากบุคคลภายใน
องคกร 

3.80 0.677 ระดับดี 

19. ทานมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยอาศัยการเรียนรูจากบุคคล
ภายในองคกร   

3.86 0.615 ระดับดี 

20. ทานมีพฤติกรรมการเรียนรูดวยตนเอง จากการสนับสนุนโดยบุคคลภายใน
องคกร 

3.93 0.676 ระดับดี 

พฤติกรรมการเรียนรูโดยรวม 3.89 0.497 ระดับดี 

  
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการ
ดวน พบวา พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน อยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และมีคาเบี่ยงเบนมาตราฐานเทากับ 0.497 เมื่อพิจารณาพบวา พฤติกรรมการเรียนรู
ของพนักงานฯ เกิดขึ้นจากการนําประสบการณที่เกิดขึ้นมาพัฒนาการเรียนรู การแสวงหาความรูจากการ
เรียนรูดวยตนเองและจากบุคคลภายในองคกร รวมถึงการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และไดรับการ
สนับสนุนโดยบุคคลภายในองคกร อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 3.93 3.90 3.86 และ 3.80  
 

ผลการวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

 ตอนที ่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ คอื 
  สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  จําแนกตาม  เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตางกันโดย
สามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 5 สมมติฐาน ดังนี้ 
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    สมมติฐานขอท่ี 1.1  พนักงานที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
  H0 : พนักงานที่มเีพศตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู
ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  ไมตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มเีพศตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู
ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  ตางกัน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานในขอนี้ กระทําโดยใชการวิเคราะหทางสถิติคา t กรณี
กลุมประชากรเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมัน 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา 2-tailed Sig มีคาต่ํากวา 0.05 อยางไรก็ตาม
เนื่องจากสูตรการคํานวณคา t มีความแตกตางกันระหวางกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้ง
สองเทากัน และกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้งสองไมเทากัน ดังนั้นในขั้นแรกจึงตองทํา
การทดสอบสมมติฐานถึงความเทากันของคาความแปรปรวนระหวางสองกลุมประชากรโดยใชคาสถิติ 
Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของคาแตละกลุมไมเทากัน 

 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig จากการทดสอบนอย
กวา 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใชคา t กรณีคาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรไม
เทากัน แตหากพบวาคา sig จากการทดสอบมากกวาหรือเทากับ 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 และใช
คา t กรณีคาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรเทากัน  ซ่ึงผลการทดสอบความเทากันของความ
แปรปรวน (Levene’s Test) และผลการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ย(Independent t-test) เปนดังตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงการทดสอบความแตกตางของเพศที่ตางกนัมีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการ 
     บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

  

 จากตาราง 7 พบวา ความเทากันของความแปรปรวนมีคา Sig เทากับ 0.099 ซ่ึงมากกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานเพศชายและเพศหญิงมีคาความแปรปรวนของพฤติกรรมการเรียนรูไมแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงพิจารณาผลการทดสอบพฤติกรรมการเรียนรูระหวางพนักงาน
กลุมเพศชายและกลุมเพศหญิง โดยใชคา t กรณีความแปรปรวนเทากัน ซ่ึงผลการทดสอบพบวามีคา t 
เทากับ -0.488 โดยมีคา Sig เทากับ 0.626 ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  ไมตางจากพนักงานเพศหญิงที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
    สมมติฐานขอท่ี 1.2  พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
  H0 : พนักงานที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจดัการความรูของ
บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู
ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถา
ความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย One Way ANOVA และถาความ

พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ 
ระบบบริหารจัดการความรู 

Levene'sTest for 
Equality of 
Variances   

เพศ 
 

t-test for Equality of Means 

  F Sig.  X  S.D. t df Sig. 

พฤติกรรมการเรียนรู Equal 
variances 
assumed 

2.749 0.099 ชาย 3.86 0.545 -0.488 198 0.626 

Equal 
variances 
not assumed 

  หญิง 3.90 0.479    
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แปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะทําการ
ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของคาแตละกลุมไมเทากัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 8 

 
ตาราง 8 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุทีแ่ตกตางกัน โดยใช Levene’s Test 
 

พฤติกรรมการเรียนรูท่ีมีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

พฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

0.293 2 197 0.746 

 
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมพฤติกรรม พบวาพฤติกรรมการเรียนรู
ที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู มีคา Sig เทากับ 0.746 ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของพฤติกรรมดานดังกลาว
ระหวางพนักงานกลุมที่มีอายุตางกันมีคาไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงใช One Way 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของอายุที่ตางกนั  มีพฤติกรรมการเรียนรูทีม่ีตอระบบการ 
      บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 

 

พฤติกรรมการเรียนรูท่ีมีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

แหลงความ SS df MS F Sig 

แปรปรวน      

พฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

ระหวางกลุม 0.880 2 0.440 1.795 0.169 

ภายในกลุม 48.318 197 0.245   

รวม 49.198 199    

   
 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแตกตางของอายุที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ
ระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวนจําแนกตามอายุ โดยใชการ
ทดสอบแบบ One Way ANOVA พบวาพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู Sig 
เทากับ 0.169  ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของ
บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
    สมมติฐานขอท่ี 1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ
ระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
  H0 : พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีพฤตกิรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการ
ความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกนั 
  H1 : พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีพฤตกิรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการ
ความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน    
  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานในขอนี้ กระทําโดยใชการวิเคราะหทางสถิติคา t กรณี
กลุมประชากรเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมัน 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ตอเมื่อคา 2-tailed Sig มีคาต่ํากวา 0.05 อยางไรก็ตาม
เนื่องจากสูตรการคํานวณคา t มีความแตกตางกันระหวางกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้ง
สองเทากัน และกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้งสองไมเทากัน ดังนั้นในขั้นแรกจึงตองทํา
การทดสอบสมมติฐานถึงความเทากันของคาความแปรปรวนระหวางสองกลุมประชากรโดยใชคาสถิติ 
Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
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 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากนั 
 H1 : คาความแปรปรวนของคาแตละกลุมไมเทากัน 

 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig จากการทดสอบนอย
กวา 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใชคา t กรณีคาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรไมเทากัน 
แตหากพบวาคา sig จากการทดสอบมากกวาหรือเทากับ 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 และใชคา t กรณี
คาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรเทากัน  ซ่ึงผลการทดสอบความเทากันของความแปรปรวน 
(Levene’s Test) และผลการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ย(Independent t-test) เปนดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของการศึกษาที่ตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบ 
      การบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการ 
 

 
 จากตาราง 10 จะเห็นไดวาในสวนของพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู 
ผลการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนพบวา มีคา Sig เทากับ 0.287 ซ่ึงมากกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานกลุมระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับปริญญาตรีและกลุมระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีคาความแปรปรวนของพฤติกรรมดานดังกลาวไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 จึงพิจารณาผลการทดสอบพฤติกรรมการเรียรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู ระหวางพนักงาน
กลุมระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับปริญญาตรีและกลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยใชคา t 
กรณีความแปรปรวนเทากัน ซ่ึงผลการทดสอบพบวา มีคา t 2.412 โดยมีคา Sig เทากับ 0.17 ซ่ึงมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี

พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ 
ระบบบริหารจัดการความรู 

Levene'sTest for 
Equality of 
Variances   

กา
รศ

ึกษ
า  

t-test for Equality of Means 

  F Sig. X  S.D. T df Sig. 

พฤติกรรมการเรียนรู Equal variances 
assumed 

1.142 0.287 ต่ํากวา 
หรือ
เทากับ
ปริญญา
ตรี 

3.95 0.075 2.412 198 0.17 

Equal variances 
not assumed 

  สูงกวา
ปริญญา
ตรี 

3.77 0.078    
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ระดับการศึกษาที่ตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจ
รานอาหารบริการดวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   สมมติฐานขอท่ี 1.4  พนักงานที่มีตําแหนงงานในองคกรตางกันมีพฤตกิรรมการเรียนรู
ที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
  H0 : พนักงานที่มตีาํแหนงงานในองคกรที่ตางกนัมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มตีอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกนั 
  H1 : พนักงานที่มตีาํแหนงงานในองคกรที่ตางกนัมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มตีอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานในขอนี้ กระทําโดยใชการวิเคราะหทางสถิติคา t กรณี
กลุมประชากรเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมัน 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ตอเมื่อคา 2-tailed Sig มีคาต่ํากวา 0.05 อยางไรก็ตาม
เนื่องจากสูตรการคํานวณคา t มีความแตกตางกันระหวางกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้ง
สองเทากัน และกรณีที่ความแปรปรวนของกลุมประชากรทั้งสองไมเทากัน ดังนั้นในขั้นแรกจึงตองทํา
การทดสอบสมมติฐานถึงความเทากันของคาความแปรปรวนระหวางสองกลุมประชากรโดยใชคาสถิติ 
Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของคาแตละกลุมไมเทากัน 
  หากผลการทดสอบสมมติฐานความเทากันของคาความแปรปรวนมีคา Sig จากการทดสอบนอย
กวา 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใชคา t กรณีคาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรไมเทากัน 
แตหากพบวาคา sig จากการทดสอบมากกวาหรือเทากับ 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 และใชคา t กรณี
คาความแปรปรวนของสองกลุมประชากรเทากัน  ซ่ึงผลการทดสอบความเทากันของความแปรปรวน 
(Levene’s Test) และผลการทดสอบความเทากันของคาเฉลี่ย(Independent t-test) เปนดังตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกตางของตําแหนงงานที่ตางกันมพีฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบ 
      การบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

  
 จากตาราง 11 จะเห็นไดวาพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน ที่มีตอระบบบริหารจัดการ
ความรู ผลการทดสอบความเทากันของคาความแปรปรวนพบวา มีคา Sig เทากับ 0.815 ซ่ึงมากกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานกลุมระดับตําแหนงงาน Non-Managerและกลุมระดับตําแหนงงาน Manager ขึ้น
ไป มีคาความแปรปรวนของพฤติกรรมดานดังกลาวไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึง
พิจารณาผลการทดสอบพฤติกรรมการเรียรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู ระหวางพนักงานกลุม
ระดับตําแหนงงาน Non-Managerและกลุมระดับตําแหนงงาน Manager ข้ึนไป โดยใชคา t กรณีความ
แปรปรวนเทากัน ซ่ึงผลการทดสอบพบวา มีคา t เทากับ 0.297 โดยมีคา Sig 0.76  ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนง
งานในองคกรที่ตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจ
รานอาหารบริการดวน ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
   สมมตฐิานขอท่ี 1.5  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มพีฤติกรรมการ
เรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
  H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มตีอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกนั 
  H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีพฤติกรรมการเรียนรูที่มตีอระบบการ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน ตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe test การทดสอบ

พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ 
ระบบบริหารจัดการความรู 

Levene'sTest for 
Equality of 
Variances   

ตํา
แห

นง
งา
น  

t-test for Equality of Means 

  F Sig. X  S.D. t df Sig. 

พฤติกรรมการเรียนรู Equal variances 
assumed 

0.055 0.815 Non-
Manager 

3.90 0.503 0.297 198 0.76 

Equal variances 
not assumed 

  Manager  
ขึ้นไป 

3.88 0.483    
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สมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถา
ความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย One Way ANOVA และถาความ
แปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะทําการ
ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
  H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาการทํางานของพนักงาน 
      โดยใช Levene’s Test 
 

พฤติกรรมการเรียนรูท่ีมีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

พฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

1.461 3 196 0.22 

 
  จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมพฤติกรรม พฤติกรรมการเรียนรูที่มี
ตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวนจําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางาน มีคา Sig เทากับ 0.22 ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของพฤติกรรมดานดังกลาวระหวางพนักงานกลุมที่มี
ระยะเวลาการทํางานตางกันมีคาไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึง One Way ANOVA 
ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกตางของระยะเวลาในการทํางานที่ตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูที่ 
      มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 

 

พฤติกรรมการเรียนรูท่ีมีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

แหลงความ SS df MS F Sig 

แปรปรวน      

พฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอ 
ระบบการบริหารจัดการความรู 

ระหวางกลุม 6.363 23 2.121 9.405 0.00** 

ภายในกลุม 42.835 196 0.219   

รวม 49.198 199    

  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
  จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแตกตางของระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA พบวา ดานพฤติกรรมการ
เรียนรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู มีคา Sig เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาทํางาน
ตางกันมีพฤติกรรม การเรียนรูแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่
แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางโดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ดังตาราง 14 
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ตาราง 14  แสดงการทดสอบคาเฉลี่ยระหวางพฤติกรรมการเรียนรูที่มตีอระบบบริหารจัดการความรู  
      จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 
 

  ระดับในการทํางาน 
 

X  
 

ไมเกิน 3 ป 
 

3 – 5 ป 
 

6 – 8 ป 
 

9 ปขึ้นไป 

 
พฤติกรรม
การเรียนรู 

ไมเกิน 3 ป  
 
3 – 5 ป 
 
6 – 8 ป 
 
9 ปขึ้นไป 

3.83 
 

3.87 
 

3.63 
 

4.20 

 -0.03 
(0.639) 

 

0.19 
(0.062) 
0.23* 

(0.024) 
 

-0.37* 
(0.000) 
-0.33* 
(0.000) 
-0.570* 
(0.000) 

 
 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเรียนรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู จําแนก

ตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานไมเกิน 3 ป  มีพฤติกรรมการ
เรียนรูที่ตอระบบบริหารจัดการความรู โดยเฉลี่ยแตกตางจากพนักงานที่ระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้น
ไป  มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานไมเกิน 
3 ป โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.37 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 
3-5  ป มีพฤติกรรมการเรียนรูที่ตอระบบบริหารจัดการความรู โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 3-5 ป โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -
0.33 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 6-8 ป มีพฤติกรรมการเรียนรูที่ตอระบบบริหารจัดการ
ความรู โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้นไป ไป  มี
คา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 6-8 ป โดย
เฉล่ียมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ -0.57 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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   สมมติฐานขอท่ี 2 ระบบการบริหารจดัการความรู (Knowledge Management) มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มตีอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจ
รานอาหารบริการดวน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ คือ 
  H0 : ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  
  H1 : ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสัมพันธ กับพฤติกรรม
การเรียนรูของพนักงานที่มตีอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง ตอไปนี ้
 

ตาราง 15 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge  
      Management) ดานเทคโนโลยี มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ 
      บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ดานเทคโนโลยี 

พฤติกรรมการเรียนรู 

r Sig ระดับความ 
สัมพันธ 

ความสามารถในดานเทคโนโลยีของบริษัทฯ  สงผลถึง

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู ของทาน 

0.377** 0.000 คอนขางต่ํา 
 

บริษัทฯมีความพรอมในดานเครื่องมือท่ีสนับสนุนการ
แสวงหาความรู การแลกเปลี่ยน และการถายโอน 

0.298** 0.000 คอนขางต่ํา 
 

เทคโนโลยีของบริษัทฯมีการออกแบบไวโดยเฉพาะใหมี
ความสอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะหนาท่ีงานตางๆ 
ในองคการ 

0.366** 0.000 คอนขางต่ํา 
 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานเทคโนโลยีโดยรวม 

0.430** 0.000 ปานกลาง 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง  15 ผลการวิ เคราะหความสัมพันธระหวางระบบการบริหารจัดการความรู 
(KnowledgeManagement) ดานเทคโนโลยี ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระบบการบริหารจัดการ
ความรู (KnowledgeManagement) ดานเทคโนโลยี มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่
มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.377 0.270 0.283 0.298 และ 0.366 ตามลําดับ แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา คอนขางต่ํา คอนขางต่ํา คอนขางต่ํา และคอนขางต่ํา 
ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี มี
ความสามารถในระดับสูงขึ้น พนักงานก็จะมีพฤติกรรมการเรยีนรู ในระดับสูงขึ้น  
 

ตาราง 16 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge  
      Management) ดานโครงสราง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ 
      บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานโครงสราง 

พฤติกรรมการเรียนรู 

r Sig ระดับความ 
สัมพันธ 

บริษัทฯมีระบบการบริหารที่มีความยืดหยุนสูง มีลักษณะ
สงเสริม และกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจ และตั้งใจจะ
แสวงหาความรู เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 

0.420** 0.000 ปานกลาง 

สภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทฯสามารถพบปะ พูดคุย
กันไดงาย และสะดวก  เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู 

0.436** 0.000 ปานกลาง 

บริษัทฯจัดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่และรับผิดชอบ
โดยตรง เกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูล 

0.322** 0.000 คอนขางต่ํา 

บริษัทฯมีการกําหนดนโยบาย และการดําเนินงานที่ชัดเจน
เกี่ยวกับการสรางและพัฒนาเครือขายความรู ที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศนและนโยบาย 

0.385** 0.000 คอนขางต่ํา 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานโครงสรางโดยรวม 

0.505** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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  จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระบบการบริหารจัดการความรู 
(KnowledgeManagement) ดานโครงสราง ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระบบการ
บริหารจัดการความรู (KnowledgeManagement) ดานโครงสรางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรู
ของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั 0.420 0.436 0.322  และ 0.385 
ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง ปานกลาง คอนขางต่ํา และ
คอนขางต่ํา ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาระบบบริหารจัดการความรู 
ดานโครงสราง มีการสนับสนุนในระดับสูงขึ้น พนกังานก็จะมีพฤติกรรมการเรียนรู ในระดับสูงขึ้น  
 
ตาราง 17 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge  
      Management) ดานวัฒนธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ 
      บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานวัฒนธรรม 

พฤติกรรมการเรียนรู 

r Sig ระดับความ 
สัมพันธ 

ความสามารถของบริษัทฯในดานวัฒนธรรมองคกร ใน
เรื่อง ทัศนคติ และวิถีการปฏิบัติงาน สงผลถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรยีนรู 

0.541** 0.000 ปานกลาง 

บริษัทฯมีการสรางคานิยมในการทํางานที่มีลักษณะกลาท่ี
จะคิด และทําในสิ่งใหมๆ ท่ีมีเปาหมายทําใหองคการไดรับ
ประโยชน โดยไมกลัวความลมเหลว 

0.348** 0.000 คอนขางต่ํา 

บริษัทฯมีการสรางคานิยมใฝรู และรักในการเรียนรู ทักษะ
และ ประสบการณความรู จากบุคคลภายใน 

0.347** 0.000 คอนขางต่ํา 

ผูบริหารมีลักษณะของการทําตัวเปนแบบอยาง ในเรื่องของ
การเปดใจรับฟง ใฝรู การคิดนอกกรอบ และการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 

0.386** 0.000 คอนขางต่ํา 

บริษัทฯมีการสงเสริมพฤติกรรมใหพนักงานเรียนรูดวย
ตนเอง กลาเรียน ใฝรู กลาเปดใจรับฟง 

0.353** 0.000 คอนขางต่ํา 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานวัฒนธรรม 

พฤติกรรมการเรียนรู 

r Sig ระดับความ 
สัมพันธ 

บริษัทฯมีการสรางคานิยมท่ีรักการทํางานเปนทีม ใน
ลักษณะทีมงานที่มีการขามสายงาน และพรอมท่ีจะ
แลกเปลี่ยน และถายโอนความรูกับผูอื่นในทีมงาน 

0.485** 0.000 ปานกลาง 

ระบบบริหารจัดการความรู 
ตานวัฒนธรรม 

0.518** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง  17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระบบการบริหารจัดการความรู 
(KnowledgeManagement) ดานวัฒนธรรม ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระบบการ
บริหารจัดการความรู (KnowledgeManagement) ดานวัฒนธรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรู
ของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.541 0.348 0.347 0.386 0.353  และ 
0.485 ตามลําดับ แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง คอนขางต่ํา คอนขางต่ํา 
คอนขางต่ํา คอนขางต่ํา และปานกลาง ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
ระบบบริหารจัดการความรู ดานวัฒนธรรมมีการสนับสนุนในระดับสูงขึ้น พนักงานก็จะมีพฤติกรรม
การเรียนรู ในระดับสูงขึ้น  
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ตาราง 18 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

1 
 
 
 
 

พนักงานที่มีลักษณะทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานและระยะเวลาการทํางานที่แตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอระบบบริหารจัดการ
ความรูของธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent Sample 
t-test, One Way 

ANOVA 
 
 

1.1 
 

เพศ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอระบบ
บริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตาง
กัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent Sample 
t-test 

 
 

1.2 
 
 

อายุที่แตกตางกัน กัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอ
ระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way ANOVA 
 

1.3 
 
 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน กัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานตอระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way ANOVA 
 

1.4 
 
 

ตําแหนงงานในองคกรที่แตกตางกัน กัน มีพฤติกรรมการเรียนรู
ของพนักงานตอระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent Sample 
t-test 

1.5 
 
 

ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกัน กัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานตอระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way ANOVA 
 

2 
 
 

ระบบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ดาน
เทคโนโลยี ดานโครงสราง และดานวัฒนธรรม  มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการ
ความรูของธุริกจรานอาหารบริการดวน  

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson Correlation 

2.1 
 
 

ระบบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ดาน
เทคโนโลยี  มีความสัมพันธ ตอพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของธุริกจรานอาหาร
บริการดวน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson Correlation 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

ขอท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

2.2 ระบบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ดาน
โครงสราง  มีความสัมพันธ ตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน
ที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของธุริกจรานอาหารบริการ
ดวน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson Correlation 

2.3 
 
 

ระบบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ดาน
วัฒนธรรม  มีความสัมพันธ ตอพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของธุริกจรานอาหาร
บริการดวน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson Correlation 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา ระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และ
ดานวัฒนธรรม และพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่ตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจ
รานอาหารบริการดวน ซ่ึงจะนําผลของการวิจัยไปพัฒนาถึงระบบบริหารจัดการความรูดานตางๆได
อยางมีประสิทธิภาพ   เพื่อสงผลตอใหเกิดพฤติกรรมการเรียนรู และนําประโยชนที่ไดไปดําเนินการ
จัดการตอใหกับองคกร และพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และ
พัฒนาคนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในอนาคตตอไป โดยในบทนี้จะ
กลาวถึง ความมุงหมายของการวิจัย สมมติฐานการวิจัย วิธีการวิจัย รวมถึงการแสดงผลของการวิจัย การ
อภิปรายผลการวิจัย และผูวิจัยยังไดจัดทําขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยเพื่อที่จะสามารถนําผลของการ
วิจัยที่ไดนําไปใชในองคกรไดตอไป  

 
ความมุงหมายในการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน จําแนกตาม เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับ
การศึกษาสูงสุด และระดับตําแหนงที่มีผลตอ พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 2. เพื่อศึกษาระบบบริหารจัดการความรูที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 3. เพี่อศึกษาพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน ที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัท
ธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
 4.  เพื่อศึกษาระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง ดานวัฒนธรรม 
ของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 

 
สมมุติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  จําแนกตาม  เพศ อายุ อายุการทํางาน 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงานทีแ่ตกตางกัน มพีฤติกรรมการเรียนรูของพนกังานที่มีตอระบบ
การบริหารจัดการความรู แตกตางกัน 
 2.  ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสมัพันธกับพฤตกิรรม
การเรียนรูของพนักงานที่มตีอระบบบริหารจัดการความรู 
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วิธีดําเนินการศึกษา 
1. แหลงขอมูล 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแกพนักงานประจําบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane.  1967:  580-581) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ได จํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 178 คน และได
สํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 12% เทากับ 22 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 200 คน 
 โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยผูวิจัยกําหนดหมายเลขเรียงลําดับประชากรทั้งหมด 
จากคนที่ 1 ถึงคนท่ี 320 และใชหลักเกณฑในการเลือกตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใสคืน 
(Without replacement) เมื่อจับสลากไดหมายเลขใดประชากรหมายเลขนั้นจะเปนตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย จนครบจํานวน 200 คน  

2. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเปนเครื่องมือในการใหไดมาซึ่งขอมูลปฐม
ภูมิโดยแบบสอบถามที่ใชในการสุมตัวอยางประกอบดวยขอมูล 3 สวนคือ 
  ตอนที่ 1  ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด คําถามมีทั้งหมด 5 ขอ มีลักษณะ
คําถามเปนแบบมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ยกเวนขอที่ 1.1 เปนประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 
   ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามขอมูลระบบบริหารจัดการความรู เปนลักษณะคําถาม
ปลายปดโดยใชัระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

    ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู เปนลักษณะคําถามปลายปด
โดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  

3. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
3.1 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) 

  ในการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  จะใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Means) และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการอธิบายลักษณะของขอมูล 
  3.1.1 นําขอมูลใน ตอนที่ 1 ของแบบสอบถาม ซ่ึงเปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบ ถาม ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนง
งาน ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด นํามาแจกแจงความถี่ และหาคารอยละเพื่อนํามาสรุปผล 
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  3.1.2 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ตอนที่ 3 คือ ระบบ
บริหารจัดการความรู (Knowledge Management) พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหาร
จัดการความรู  มาหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อนํามา
สรุปผล  

3.2 การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาณ (Inferential statistics) เพื่อทําการทดสอบ
สมมุติฐาน โดยจะนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อ
ทดสอบสมมุติฐานแตละขอ โดยใชสถิติตาง ๆ ในการวิเคราะห 
  สมมติฐานขอท่ี 1  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  จําแนกตาม  เพศ อายุ 
อายุการทํางาน ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานที่มตีอระบบการบริหารจัดการความรู แตกตางกัน 
  การวิเคราะหใชคาสถิติ t-test และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) เพื่ออธิบายคาความแตกตางระหวางลักษณะทางประชากรศาสตร กับ พฤติกรรมการเรียนรู
ของพนักงานที่มีตอระบบการบริหารจัดการความรู 
  สมมติฐานขอท่ี  2  ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู 
  การวิเคราะหใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
   

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
1. สรุปผลการวิเคราะหเชิงพรรณนา 

 จากการวิเคราะหขอมูล ระบบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสรางและดาน
วัฒนธรรม  มีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจ
รานอาหารบริการดวน สามารถสรุปผลไดดังนี้  

 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 200 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 42.50 มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 
35 ป คิดเปนรอยละ 64.00 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 67.00 พนักงานสวนใหญมี
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ตําแหนงระดับตําแหนง Non-Manager คิดเปนรอยละ 72.50 ระยะเวลาการทํางานของพนักงานสวน
ใหญมีระยะเวลาการทํางาน ไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 33.50  
 ตอนที ่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานระบบบริหารจัดการความรู 
 ผลการวิเคราะหขอมูลระบบริหารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี มีผลตอพฤติกรรมการเรียนรู  
สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาไดดังนี้ 
 พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูระดับดี  ในดานเทคโนโลยี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ จะเห็นไดวา พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรู ดานเทคโนโลยี ที่มีผลตอพฤติกรรม
การเรียนรู ในระดับดี ในดานความสามารถ มีลักษณะเอื้อตอการทํางาน มีความพรอมในดานเครื่องมือ 
การลงทุนโครงสรางพื้นฐาน รวมถึงมีการออกแบบไวโดยเฉพาะ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 3.77 3.73 
3.69 และ 3.60 ตามลําดับ  
 พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูระดับดี  ในดานโครงสราง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ จะเห็นไดวา พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรู ดานโครงสราง ที่มีผลตอพฤติกรรม
การเรียนรู ในระดับดี ในดานสภาพแวดลอม มีเจาหนาที่โดยตรงเกี่ยวกับการดูและพัฒนาระบบ มี
ลักษณะสงเสริม รวมถึงมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 3.85 3.83  และ 3.81 
ตามลําดับ  
 พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูระดับดี  ในดานวัฒนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ จะเห็นไดวา พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรู ดานวัฒนธรรม ที่มีผลตอพฤติกรรม
การเรียนรู ในระดับดี ในดานการสรางคานิยมในการทํางาน ทัศนคติและวิธีการทํางาน รักการทํางาน
เปนทีม ใฝรูและรักการเรียนรู สงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง และเปดใจรับฟงการเปลี่ยนแปลง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.97  3.92 3.89 3.86 3.84 และ 3.82 ตามลําดับ  
 ตอนที ่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานพฤตกิรรมการเรียนรู 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู 
โดยรวมอยูในระดับการปฎิบัติบอยคร้ัง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอจะเห็นไดวา 
พนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู ในระดับดี ในดานการ
นําประสบการณมาพัฒนาการเรียนรู ไดรับการสนับสนุนจากบุคคลภายใน แสวงหาความรู  มีการ
กําหนดเปาหมายในการทํางาน และไดรับการถายทอดความรูจากคนภายใน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
3.93 3.90 3.86  และ 3.80 ตามลําดับ 

2.  สรุปผลการวิเคราะหเชิงอนมุาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล   จําแนกตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอ
ระบบการบริหารจัดการความรูของ บริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน แตกตางกัน ผลการทดสอบ
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สมมติฐานพบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรม
การเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของธุรกิจรานอาหารบริการดวน ไมตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบบริหารจัดการ
ความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา 
บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 3 ป มีพฤติกรรมการเรียรู โดยรวมแตกตางจากบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 3 ป โดยรวมมี
พฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีพฤติกรรมการเรียนรู โดยรวมแตกตางจาก
บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 
โดยรวมมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และ พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 8 ป มีพฤติกรรมการเรียนรู โดยรวมแตกตาง
จากบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 
8 ป โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอท่ี 2 ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พฤติกรรมการเรียรูของพนักงาน มีความสัมพันธกับระบบริ
หารจัดการความรู ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดานวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีระดับความสัมพันธใน
ระดับ ปานกลาง ปานกลางและปานกลาง ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล  จําแนกตาม  เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด ระดับตําแหนงงาน อายุการทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ
การบริหารจัดการความรู แตกตางกัน 
จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
  สมมติฐานขอท่ี 1.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการ
บริหารจัดการความรู ไมตางกัน หมายความวาพนักงานเพศชายมีพฤติกรรมกาเรียนรูโดยรวม ไมตาง
จาก พนักงานเพศหญิง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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   สมมติฐานขอท่ี 1.2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการ
บริหารจัดการความรู ไมตางกัน หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเรียนรูโดยรวม
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
   สมมติฐานขอท่ี 1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูตอ
ระบบการบริหารจัดการความรู ไมตางกัน หมายความวา ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรู
โดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
   สมมติฐานขอท่ี 1.4  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรู
ตอระบบการบริหารจัดการความรู ไมตางกัน หมายความวา ระดับตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมการ
เรียนรูโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
   สมมติฐานขอท่ี 1.5  พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน      มีพฤติกรรมการ
เรียนรูตอระบบการบริหารจัดการความรู ตางกัน ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการเรียนรู เปนรายคูจําแนก
ตามระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 3 ป   มีพฤติกรรมการเรียนรูตอ
ระบบการบริหารจัดการความรู โดยรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป 
หมายความวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 3 ป โดยรวมมีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการ
บริหารจัดการความรู นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการบริหาร
จัดการความรู โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป หมายความวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยรวมมีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการบริหารจัดการความรู
นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 8 ป พฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการบริหารจัดการความ 
โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานต่ํากวา 8 ป โดยเฉลี่ยมีพฤติกรรมการเรียนรูตอระบบการบริหารจัดการความรูนอยกวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 9 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอท่ี 2 ระบบการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มตีอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน 

 ดานเทคโนโลยี 
   ผลการวิเคราะหระบบบริหารจัดการความรูดานเทคโนโลยี พบวา ความสามารถดาน
เทคโนโลยีโดยรวม ในขอ เทคโนโลยีสงผลถึงการเปลี่ยนแปลง มีการออกแบบไวโดยเฉพาะ มีความ
พรอมในดานเครื่องมือ มีลักษะเอื้ออํานวยตอการเขาถึง และโครงสรางพื้นฐานมีประสิทธิภาพ มี
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ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ดานโครงสราง 
   ผลการวิเคราะหระบบบริหารจัดการความรู ดานโครงสราง พบวา ความสามารถดาน
โครงสรางโดยรวม ในขอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบบริหารมีความยืดหยุนสูง มีการกําหนด
นโยบายที่ชัดเจน และมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบ มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ดานวัฒนธรรม 
   ผลการวิเคราะหระบบบริหารจัดการความรู ดานวัฒนธรรม  พบวา ความสามารถดาน
วัฒนธรรมโดยรวม ในขอ การสรางคานิยมรักการทํางาน ลักษณะการทําตัวเปนแบบอยางของผูบริหาร 
สงเสริมใหพนักงานเรียนรูดวยตนเอง การสรางคานิยมในการทํางาน และการสรางคานิยมใฝรู มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 

การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง จากการวิเคราะหขอมูล ระบบบริหารจัดการความรู และพฤติกรรม
การเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน  
สามารถสรุปประเด็นที่นํามาอภิปรายผล ดังตอไปนี้ 
 1.  จากการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พนักงานสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 35 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี สวนใหญมีตําแหนงระดับ
ตําแหนง Non-Manager มีระยะเวลาการทํางาน ไมเกิน 5 ป  
  ผลการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ระดับตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบบริหารจัดการ
ความรู  ตางกัน  พบวา           

  1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ
บริหารจัดการความรู ไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เนื่องจากพฤติกรรมการเรียนรูไมไดขึ้นอยูกับเพศชายหรือเพศหญิง อาจจะเนื่องมาจาก การ
เรียนรูที่จะสงผลถึงพฤติกรรมการเรียนรูจะขึ้นอยูกับความสนใจและการเปดใจที่รับรูในสื่อตางๆ ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิงสามารถรับรูและเรียนรูไดเทาเทียมกัน และบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดทุกคนได
เรียนรูในชองทางตางๆ  หากพนักงานใหความสนใจและปฎิบัติอยางตอเนื่องจนเปนพฤติกรรม จะทําให
พนักงานมีทักษะในการเรียนรูเพิ่มมากขึ้นสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่ดี  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มานิ
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ดา ลือสายวงศ (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยที่สนับสนุนการสรางพฤติกรรม
การเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล
ดาน เพศ ตางกันมีความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 แตไมสอดคลองกับ งานวิจัยของ ปรมะ สตะ เวทิน. 2533:  112 กลาวไววา ความ
แตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ เพศหญิงมีแนวโนม มีความ
ตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมได มีความตองการที่จะสงและรับ
ขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสราง ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและ
สงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers; & Yates, 1980:  87)นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความ
แตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนด
บทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

  1.2 พนักงานที่มีอายุ ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ
บริหารจัดการความรู ไมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เนื่องจากการเรียนรูหรือการรับรูนั้น เปนเรื่องที่ทุกคนตองเปดใจในการเรียนรู รวมถึงการเขาใจ
ในจุดมุงหมายขององคกรวาองคกรตองการไปในทิศทางใด ถาเขาใจถึงจุดมุงหมายขององคกรแลว 
พนักงานทุกคนจะสามารถทําตามจุดมุงหมายนั้นในทิศทางเดียวกัน ดังนั้นอายุที่ตางกัน ทําใหการเรียนรู
ไมตางกัน และเปนการวัดความสามารถขององความีการนําเสนออยางไรทําใหพนักงานเกิดความสนใจ
กับสิ่งที่นําเสนอ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุชีรา ผาระพงษ (2548) กรณีศึกษา การเรียนรูของ
พนักงาน ธนาคากรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา กลาวไววา การเรียนรู
ของพนักงาน  ที่มี อายุ แตกตางกัน พบวาการเรียนรูของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นการเรียนรูไม
แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปไดวาพนักงานทุกคนรับทราบและเขาใจในวิสัยทัศนของธนาคาร ที่จะนําพา
ธนาคารไปสูจุดมุงหมายและสามารถแขงขันกับสถาบันการเงินอื่น พนักงานในองคกรมีโอกาสไดใช
ความรูความสามารถและพัฒนาตนเองในดานการบริหารงาน   

    1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มี
ตอระบบบริหารจัดการความรู ไมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว อันเนื่องมาจจากพฤติกรรมการเรียนรูไมไดขึ้นอยูกับระดับการการศึกษา  แตขึ้นอยู
กับความสนใจหาความรูเพื่อนําไปเปนประโยชนและนํามาพัฒนาตนเอง สอดคลองกับงานวิจัย นิพจน 
เทียนวิหาร และคณะ (2547:  86) กรณีศึกษา การจัดการความรูของบริษัท ธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานเขตอุดรธานี  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นดวยไมตางกัน อาจ
เนื่องมาจาก ธนาคารมีการจัดการความรูที่มีจุดเริ่มตนที่มีการตั้งโจทกรวมกันรวมเรียนรู เปนการจัดรูป
ความรูแลวนําไปสูการใหและแบงปนที่เอื้อตอการพัฒนาคน พัฒนางาน อยางมีประสิทธิภาพแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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   1.4  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่
มีตอระบบบริหารจัดการความรู ไมตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานในระดับตําแหนงงานไมวาจะเปนระดับปฏิบัติการ
หรือระดับผูจัดการ มีความสามารถในการเรียนรูเทาๆ กัน เนื่องจากบริษัทเปดใหการรับรูส่ิงตางๆเสมอ
ภาคกัน แลวแตความสามารถของแตละคน เพื่อมาพัฒนาใหเปนพฤติกรรมการเรียนรู สอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยที่สนับสนุน
การสรางพฤติกรรมการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มี
ปจจัยสวนบุคคลดาน ตําแหนงงาน ตางกันมีความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  1.5 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน
ที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู ตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนใหญจะปฏิบัติมาแลวไมต่ํากวา 3 ป ดังนั้นจะ
เขาใจองคกรมากกวาพนักงานที่เขามาใหม และความสามารถในการรับรูและถายทอดออกเปน
พฤติกรรมยอมมีมากกวา  สอดคลองกับทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541:47-48) กลาวไววา ผูที่มี
อาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวยผูบริหาร
ในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 
 2.  ระบบบริหารจัดการความรู ในดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดานวัฒนธรรม  มี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา   
  ดานเทคโนโลยีโดยรวม มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอ
ระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ความสามารถในดานเทคโนโลยีมีความสําคัญมาก หากองคกรมีการลงทุนมีความพรอมของเครื่องมือ
และออกแบบใหเหมาะสมกับลักษณะงาน และมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบโดยตรง โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ หากองคกรมีความสามารถดานเทคโนโลยี มีการลงทุนใน
โครงสรางพื้นฐานอยางเพียงพอ มีเทคโนโลยีมีลักษณะเอื้ออํานวยในการเขาถึงแหลงขอมูล และมีความ
พรอมในดานเครื่องมือ  รวมไปถึงมีการออกแบบไวในลักษณะเฉพาะเหมาะสมกับงานนั้นๆ จะทําให
พนังกานไดเขาถึงแหลงขอมูลมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ แมคคารเธ (McCarthy. 2002) 
นักศึกษาปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยโนวาแหงตะวันออกเฉียงใต ไดศึกษาเกี่ยวกับ ความกมลกลืนของ
ภาระงานดานเทคโนโลยีกับระบบการจัดการความรู ขององคการ 14 องคการ ประกอบดวย องคการ
ของรัฐโรงงานอุตสาหกรรมสถาบันการเงิน และบริษัทใหคําปรึกษา ขอคนพบที่ไดจากการศึกษาพบวา 
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(1) มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางระบบการจัดการความรูและความตองการในภาระงานของผูใช
ระบบ (2) มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางการจัดการความรูและคุณลักษณะสวนตัวของผูใชระบบ และ 
(3) ความตองการในภาระงาน และคุณลักษณะสวนตัวของผูใชระบบมีอิทธิพลทางบวกตอความกลม
เกลียวระหวางภาระงานดานเทคโนโลยี และระบบการจัดการความรู และยังสอดคลองกับงานวิจัย 
โกลด (Gold, 2002) นักศึกษาปริญญาเอกแหงมหาวิทยาลัยแคโลริงเหนือ ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง สมรรถนะ
ในการจัดการความรูขององคการ ขอคนพบที่สําคัญบงชี้วาสัญลักษณของเศรษฐกิจแบบใหม คือ ความ
ตระหนักในคุณคาของทรัพยสินแหงความรู ซ่ึงปรากฎบนตัวสารสนเทศขององคการ การกระจายของ
ผลิตภัณฑและในสาขาองคการ แมวาการแขงขันจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการที่พัฒนาบนฐานการ
จัดการความรู แตเปนเรื่องยากที่จะพัฒนาองคการภายใตระบบการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จ
ได เนื่องจากในความเปนจริงองคการยังมีประวัติศาสตรและกระบวนการทํางานภายใตความสําเร็จได
ของวัฒนธรรมแบบดั้งเดิมอยู ผลการศึกษาประสิทธิผลการจัดการความรูจากกลุมตัวอยาง ช้ีใหเห็นวา 
การลงทุนพื้นฐานทางดานเทคโนโลยีและการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมไปในทิศทางเดียวกัน เปนเงื่อนไข
เบื้องตนที่สงผลตอความสําเร็จในการจัดการความรูในองคกร 

  ดานโครงสรางโดยรวม มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอระบบ
บริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา องคกร
มีลักษณะสงเสริม กระตุนใหพนักงานมีความสนใจ สภาพแวดลอมที่เหมาะสมสามารถแลกเปลี่ยน
ความรูกันได โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ หากองคกรมีโครงสรางใน
การสงเสริมใหพนักงานทุกคนไดมีพฤติกรรมการเรียนรูโดยมีการกําหนดนโยบายและการดําเนินงานที่
สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เมื่อโครงสรางกําหนดใหพนักงานทุกคนตองไดรับการเรียนรู ก็จะ
ชวยใหพนักงานมีสวนรวมกับระบบบริหารจัดการความรู และยังสรางพฤติกรรมการเรียนรูที่ดีใหกับ
พนักงานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย จิรชาติ ตั้งคุปตานนท (2546) วิจัยเรื่อง กรณีศึกษาการ
จัดการความรูในองคกรกอสราง ซ่ึงดําเนินการวิจัยโดยการเก็บขอมูลจริงจากการสัมภาษณบุคคลที่
เกี่ยวของ ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการโรงงาน และวิศวกร ประกอบกับการสังเกต
และการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรกอสราง การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขั้นตอน
ในการระบุถึงความรูและวิธีการในการดึงความรูจากพนักงาน รวมถึงปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเพื่อ
พัฒนารูปแบบที่เหมาะสมสําหรับองคกรกอสรางในประเทศไทย ผลการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยที่มี
ความสําคัญตอการจัดการความรู ไดแก โครงสรางองคกรและการติดตอส่ือสารตามสายงานนโยบาย
และวิสัยทัศน วัฒนธรรมองคกร โครงสรางการบริหารความรูและการสนับสนุนของผูบริหารเปนตน 
สําหรับปญหาและอุปสรรคที่พบคือ บุคลากรไมมีเวลาและขาดความเขาใจในการบริหารจัดการความรู 
จากผลการศึกษานี้ผูวิจัยไดนําไปพัฒนาเปนแบบจําลองเพื่อทดลองการระบุและดึงความรูของบุคลากร



 

 

77 

 

ในรูปของแบบฟอรมและนําไปแนบกับเว็บไซตขององคกรเพื่อใชเปนเครื่องมือในการระบุและดึง
ความรูขององคกร 
  ดานวัฒนธรรมโดยรวม มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานที่มีตอ
ระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
วัฒนธรรมบริษัทในเรื่องทัศนคติ การสรางคานิยม การสงเสริมใหพนักงานเรียนรูดวยตนเอง และการ
สรางคานิยมใหรักการทํางานเปนทีม สงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกกรรมการเรียนรู รวมไปถึง
ลักษณะการทําตัวเปนแบบอยางของผูบริหาร โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน
ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
หากวัฒนธรรมของบริษัทสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูที่ดี มีการสรางคานิยมและการ
พัฒนาความรูดวยตนเอง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเรียนรูที่ดีและเกิดการตอบสองของระบบ
บริหารจัดการความรู สอดคลองกับงานวิจัยของ วิจารณ พานิช (2546) พบวา องคประกอบของ
ความสามารถในการจัดการความรูในมุมมองดานทรัพยากร (Resource-Based Perspective) 
ประกอบดวย เทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสรางการบริหาร และวัฒนธรรมองคการ นั่นเอง ซ่ึงองคการ
จะตองใหความสําคัญ และพัฒนาความสามารถในดานตางๆ เหลานี้ใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดทั้งใน
ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล โดยองคประกอบเหลานี้ชวยใหการจัดการความรูมี
ประสิทธิผล และยังสอดคลองกับงานวิจัย มานิดา นันทไมตรี (2547:  13) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษา
เปรียบเทียบการจัดการความรูในองคการของไทย กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัท แฟเชิล (ไทย
แลนด) จํากัด และบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา การดําเนินการจัดการความรูใน
องคการที่มีมาแตกตางกัน คือ โรงพยาบาล ใชการจัดการความรูเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ ผลการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่องในองคการ บริษัทแฟเชิล (ไทยแลนด) จํากัด ใชในการจัดการความรู เพื่อ
สงเสริมปรัชญาทางการดําเนินธุรกิจและคุณคาดานความรูและรักษาไวซ่ึงความรู โดยดึงความรูที่มีอยู
ในตัวบุคคลใหออกมาเก็บไวในองคการเพื่อเพิ่มคุณคาใหองคการตอไปในอนาคต สวนบริษัท วิทยุการ
บินแหงประเทศไทย จํากัด ใชการจัดการความรูโดยมีความเชื่อมั่นวา การจัดการความรูจะสามารถชวย
ใหกาวไปสูวิสัยทัศนขององคการดานการมุงสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดโดยมีประกอบที่สําคัญ
ในการจัดการความรูในองคการที่ศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูงใหความสนับสนุน การมีวัฒนธรรม
องคการที่เขมแข็ง ความสนใจใฝรูของคนในองคการและรางวัลจูงใจที่องคการมีใหแกบุคลากรใน
องคการ โดยมีกระบวนการจัดการความรูที่ประกอบดวย การกําหนดความรู การแสวงหาความรู การ
สรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู การเก็บความรูและการนําความรูไปใช 
 แนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาทั้งหมดนี้ จะเห็นไดวา ระบบบริหารจัดการความรูในดาน
เทคโนโลยี  ดานโครงสราง และดานวัฒนธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเรียนรู เนื่องจากเปน
กระบวนการ รวบรวม จัดการ ความรูความชํานาญ ไวที่เดียวกัน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อจัดการให



 

 

78 

 

บุคลากร ไดรับความรู และแลกเปลี่ยนความรู ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากเดิม โดยใหเกิด
ประสบการณและความชํานาญเพิ่มขึ้น ควบคูไปกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยคํานึงถึงการ
พัฒนาความสามารถขององคการในดานโครงสรางและระบบการบริหาร วัฒนธรรมบริษัทการ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัท หากทุกๆดานมีการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน พนักงานจะเกิด
พฤติกรรมการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่เกิดขึ้นจากความรูสึกของตนเอง  มิใชเกิดจากการรับ
จากคําสั่ง  และยังเปนผลดีตอการเพิ่มทักษะของพนักงาน รวมถึงเปนผลดีตอองคกรในดานการบริหาร
คนใหมีประสิทธิภาพ และยังสงผลใหองคกรดําเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืน 

 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 1. ดานลักษณะสวนบุคคล ตัวแปรกลุมระยะเวลาการทํางานของพนักงานมีพฤติกรรมการ
เรียนรูที่มีตอระบบบริหารจัดการความรู เนื่องมาจากพนักงานกลุมใหมอาจจะยังไมเขาใจกับวัฒนธรรม
ของบริษัทในเรื่องระบบบริหารจัดการความรู  ดังนั้นบริษัทควรใหการอบรมใหกับพนักงานใหมและให
การสนับสนุนถึงความสําคัญกับระบบบริหารจัดการความรู จัดใหมีคูมือสําหรับการทําความเขาถึง
ระบบบริหารจัดการความรู  และคูมือสําหรับการปฏิบัติ ใหความรูและความเขาใจในสิ่งที่นําเสนอ และ
ส่ิงที่พนักงานจะไดรับกลับมา รวมถึงประโยชนและทักษะตางๆ ที่พนักงานจะไดรับเพื่อมาเปน
ประโยชนในการทํางาน และสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองไดตอไป  
 2.  ระบบบริหารจัดการความรู ประกอบดวย ดานเทคโนโลยี ดานโครงสราง และดาน
วัฒนธรรม มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการเรียนรู โดยขอเสนอแนะแบงออกเปนรายดานดังตอไปนี้ 
   ดานเทคโนโลยี  บริษัทควรใหความสนใจในเรื่องการลงทุนในโครงสรางพื้นฐานที่
เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศอยางเพียงพอ และมีประสิทธิภาพสูง เนื่องจากผลการวิจัยบริษัทมี
โครงสรางพื้นฐานอยูในระดับคอนขางต่ํา อาจจะมาจากความพรอมของเครื่องมือมีเพียงพอแตดวย
เทคโนโลยีและการเขาถึงพนักงานยังไมคลอบคลุม และดวยระบบที่มีความซับซอน ยากแกการเขาใจ  
ดังนั้นบริษัทควรใหความสําคัญ กับการนําเทคโนโลยีมาใชใหเหมาะสม เชน การนําโปรแกรม 
Marketing 3.0 ซ่ึงเปนโปรมแกรมที่พนักงานสามารถออกแบบฟงคช่ันการทํางานไดเอง เพื่อใหสะดวก
ในการทํางาน   และยังเปนการประหยัดเวลากับหนวยงานที่ตองรับผิดชอบ   ดังนั้นการปรับปรุง
โครงสรางพื้นฐานของเทคโนโลยีใหมีความพรอม และใหงายตอการเขาใจ จะทําใหเขาถึงพนักงาน และ
เปนการเพิ่มทักษะ รวมถึงการใหความรวมมือ ซ่ึงจะเปนประโยชนที่องคกรจะไดรับในระยะยาว  
   ดานโครงสราง บริษัทควรจัดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่และรับผิดชอบ
โดยตรง เกี่ยวกับการดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูล บริษัทควรจัดใหมีเจาหนาที่หรือมี
หนวยงานโดยตรงในการรับผิดชอบ  เพื่อพัฒนาระบบใหไดมาตราฐาน  เนื่องจากการพัฒนาระบบและ
การจัดเก็บขอมูลเปนส่ิงสําคัญกับระบบบริหารจัดการความรู  การรวบรวม จัดเก็บ ความรูที่อยูในตํารา 
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ความรูที่อยูในตัวบุคคล และความรูที่อยูรอบๆตัว ที่ไมสามารถจับตองได  กระบวนจัดเก็บเปนสิ่งที่
จะตองนําทุกอยางมาไวในที่เดียวกัน เพื่อใหไดผลลัพธออกมาใหทุกคนไดเรียนรูรวมกัน หากบริษัทมี
ระบบการจัดการและการพัฒนาระบบที่ดี  จะสงผลใหมีระบบบริหารจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
และประสบความสําเร็จไดเร็วยิ่งขึ้น 
   ดานวัฒนธรรม   การสรางคานิยมในการทํางาน และใฝรูที่จะนําซึ่งการเรียนรู  ผูบริหารมี
สวนจําเปนในลักษณะการทําตัวเปนแบบอยาง ในการสรางคานิยมการใฝรู เรียนรู และการคิดนอก
กรอบ  และการยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากพนักงานไดรับรูถึงคานิยมโดยการเห็นแบบอยางจาก
ผูบริหาร พนักงานจะรูสึกถึงการเอาแบบอยางเพื่อมาพัฒนาและเพิ่มทักษะการเรียนรูใหกับตนเองใน
รูปแบบตางๆ  จากคนภายในบริษัท กลาที่จะเปดใจรับฟง  การที่จะยอมรับกับส่ิงที่จะเปลี่ยนแปลง และ
ใหความมั่นใจถึงผลการเปลี่ยนแปลงที่ออกมาลักษณะที่สรางความภาคภูมิใจกับสิ่งที่ทําและองคกรให
การสนับสนุน  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอตัวเอง  และเปนสวนหนึ่งที่ไดใหความรวมมือกับองคกรให
ประสบความเร็จตอไป  
  ขอเสนอแนะที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูในดานตาง ๆ  ท่ีกลาวมาทั้งหมดนี้ มีผลตอ
พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน ดังนั้นบริษัทควรเริ่มใหความสนใจในดานวัฒนธรรม สรางให
พนักงานไดรับถึงคานิยมที่ดี   การปรับโครงสรางใหเขากับส่ิงที่ตองการปรับเปลี่ยน   รวมถึง
ความสามารถของเทคโนโลยีที่จะตองมีการพรอมในการพัฒนาไปพรอมๆกัน  อันจะนํามาถึงผลดีกับ
พนักงาน และบริษัท  เพื่อใหองคกรไดพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  นําสิ่งที่ดี
และที่เปนประโยชนมาไวในที่เดียวกัน  สรางความแข็งแกรงและสรางการทํางานอยางตอเนื่องหาก
องคกรตองประสบปญหาการขาดพนักงาน การพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูจะชวยใหการทํางาน
ตางๆราบรื่น และองคกรก็ดําเนินงานไดอยางยั่งยืนตอไป  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาและวิจัย เรื่องระบบบริหารจัดการความรูของบริษัทธุรกิจรานอาหาร
บริการดวน โดยขยายกลุมตัวอยางใหกวางออกไป  เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยเลือกทําเปนเพียง
พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานใหญ  แตดวยธุรกจิรานอาหารบริการดวน จะมีพนักงานในสวนที่
เปนฝายปฏิบัติการที่สาขา ซ่ึงพนักงานสวนนั้นก็เปนสวนที่สําคัญถึงการเขาใจถึงระบบบริหารจัดการ
ความรู    และดวยความแตกตางของรายละเอียดการทํางาน เปนผลทําใหพนักงานมีลักษณะการเรียนรูที่
ตางกัน  ซ่ึงผลที่ไดเพิ่มขึ้นนี้จะสงผลใหองคกรไดพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูไดครอบคลุมและมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  
 2. ควรมีการศึกษาและวิจัย เร่ือง การพัฒนาความสามารถในการจัดการความรูเพื่อยกระดับ
ความสามารถทางนวัตกรรมขององคกร ในเรื่องมุมมองดานความรู ประกอบไปดวย 1.ความเชี่ยวชาญ  
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2.การเรียนรู  3.สารสนเทศ  เนื่องจากงานวิจัยคร้ังนี้ไดกลาวเพียงแคมุมมองดานทรัพยากรเพียงอยาง
เดียว  ซ่ึงเปนปจจัยพื้นฐานการพัฒนาระบบริหารจัดการความรู   หากมีการศึกษาเพิ่มเติมจนครบทั้ง 2 
มุม  จะเพิ่มความสามารถในการะจัดการความรูเพื่อยกระดับความสามารถทางนวัตกรรมไดเปนอยางดี 
 3. ควรมีการศึกษาและวิจัย เร่ืองระบบบริหารจัดการความรูในรูปแบบที่เปนรูปธรรม  คือ
การนํางานวิจัยที่ศึกษาได  มาพัฒนาใหเปนการจัดการระบบบริหารจัดการความรูในองค  เพื่อสงผลให
องคกรเกิดผลสําเร็จในการจัดทําระบบบริหารการจัดการความรูนี้ตอไป 
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แบบสอบถาม 
พฤติกรรมการรียนรูของพนักงานตอระบบการบรหิารจัดการความรู 

 (Knowledge Management) ของ บรษิัทธุรกิจรานอาหารบริการดวน 
คําชี้แจง แบบสอบถามเพื่อการวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยขอมูลที่ไดจะถูกเก็บเปนความลับ 
 
คําจัดความ “การบริหารจัดการความรู” สําหรับตอบแบบสอบถาม 

การบริหารจัดการความรู หมายถึง กระบวนการรวบรวม  จัดการความรู ความชํานาญไมวา
ความรูนั้นจะอยูในคอมพิวเตอร ในกระดาษหรือตัวบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อจัดการใหบุคลากรไดรับ
ความรูและแลกเปลี่ยนความรูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากเดิม โดยใหเกิดประสบการณและ
ความชํานาญเพิ่มขึ้น   

 
ทั้งนี้ผูจัดทําวิจัย ทําการศึกษาถึงองคประกอบสําคัญตางๆ ภายในองคกร อันไดแกเทคโนโลยี  

โครงสราง และวัฒนธรรม  เพื่อวิจัยถึงประสิทธิภาพสําหรับการสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงาน   
 

                                  ขาพเจาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความกรุณาและความพยายามของทานในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี ้

 
 

นางสาว สิริพร ปุริมาณเสวี   52299130024 
 

************************************************** 
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สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวงเล็บ (     ) ใหตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1. เพศ 

(     )   ชาย    (     )   หญิง 
 
2. อาย ุ
   (     )   ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป  (     )   26 – 35 ป 

(     )   มากกวา 35 ป 
   

3. การศึกษา 
(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี   (     )   ปริญญาตรี 
(     )   สูงกวาปริญญาตรี 
 

4. ตําแหนงงานในองคกร 
(     )   ระดับตําแหนง ต่ํากวา Manager  (     )   ระดับตําแหนง Manager ข้ึนไป 
 

5. ระยะเวลาในการทํางาน 
(     )   ไมเกิน 3 ป    (     )   3 – 5 ป 
(     )   6 – 8 ป    (     )   9 ปข้ึนไป 
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สวนที่ 2 ระบบบริหารจัดการความรู  
“ระบบบริหารจัดการเรียนรู   หมายถึง ระบบตางๆในองคกร อันไดแก ดานเทคโนโลยี โครงสราง และวัฒนธรรม   มีสวน

สงผลใหเกิดพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน” 

 
 
โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวาง ตามระดับความคิดเห็นของทาน 

 
ระบบบริหารจัดการความรูของ  บริษัทฯ 

 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ดานเทคโนโลย ี      

1. ความสามารถในดานเทคโนโลยีของบริษัทฯ  สงผลถึงการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรยีนรู ของทาน 

     

2. บริษัทฯมีการลงทุนในโครงสรางพื้นฐาน ท่ีเกี่ยวของกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศอยางเพียงพอ และมีประสิทธิภาพสูง   

     

3. เทคโนโลยีของบริษัทฯ มีลักษณะเอื้อตอการทํางานใหสามารถ
เขาถึงแหลงความรู แลกเปลี่ยนความรู และถายโอนความรู  โดย
ไมมีขอจํากัดดานสถานที่และเวลาการใชงาน  

     

4. บริษัทฯมีความพรอมในดานเครื่องมือท่ีสนับสนุนการแสวงหา
ความรู การแลกเปลี่ยน และการถายโอน 

     

5. เทคโนโลยีของบริษัทฯมีการออกแบบไวโดยเฉพาะใหมีความ
สอดคลองและเหมาะสมกับลักษณะหนาท่ีงานตางๆ ในองคการ 

     

ดานโครงสราง       

6. บริษัทฯมีระบบการบริหารท่ีมีความยืดหยุนสูง มีลักษณะ
สงเสริม และกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจ และตั้งใจจะ
แสวงหาความรู เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา 

     

7. สภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัทฯสามารถพบปะ พูดคุย
กันไดงาย และสะดวก  เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู  

     

8. บริษัทฯจัดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาท่ีและรับผิดชอบ
โดยตรง เกี่ยวกบัการดูแลและพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูล 

     

9. บริษัทฯมีการกําหนดนโยบาย และการดําเนินงานที่ชัดเจน
เกี่ยวกับการสรางและพัฒนาเครือขายความรู ท่ีสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและนโยบาย 
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ระบบบริหารจัดการความรูของ  บริษัทฯ 

 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 (5) (4) (3) (2) (1) 

ดานวัฒนธรรม      

10. ความสามารถของบริษัทฯในดานวัฒนธรรมองคกร ในเรื่อง 
ทัศนคติ และวิถีการปฏิบัติงาน สงผลถึงการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการเรียนรู 

     

11. บริษัทฯมีการสรางคานิยมในการทํางานที่มีลักษณะกลาท่ีจะคิด 
และทําในสิ่งใหมๆ ท่ีมีเปาหมายทําใหองคการไดรับประโยชน 
โดยไมกลวัความลมเหลว 

     

12. บริษัทฯมีการสรางคานิยมใฝรู และรักในการเรียนรู ทักษะและ 
ประสบการณความรู จากบุคคลภายใน 

     

13. ผูบริหารมีลักษณะของการทําตัวเปนแบบอยาง ในเรื่องของการ
เปดใจรับฟง ใฝรู การคิดนอกกรอบ และการเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง 

     

14. บริษัทฯมีการสงเสริมพฤติกรรมใหพนักงานเรียนรูดวยตนเอง 
กลาเรียน ใฝรู กลาเปดใจรับฟง  

     

15. บริษัทฯมีการสรางคานิยมท่ีรักการทํางานเปนทีม ในลักษณะ
ทีมงานที่มีการขามสายงาน และพรอมท่ีจะแลกเปลี่ยน และถาย
โอนความรูกับผูอื่นในทีมงาน 
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สวนที่ 3 พฤติกรรมการเรียนรูของพนักงานตอระบบบริหารจัดการความรู 
โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามระดับความคิดเห็นของทาน 
 

พฤติกรรมการเรียนรู 
 ที่มีตอระบบบริหารจัดการความรูของ บริษัทฯ 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การเรียนรู      

16. ทานไดนําประสบการณท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร มาพัฒนาการ
เรียนรูของตนเอง 

     

17. ทานมีการแสวงหาความรูจากบุคคลภายในองคกร เพื่อเพิ่ม
ทักษะของตนเอง 

     

18. ทานมีการเรียนรูดวยตนเอง จากการถายทอดความรูจาก
บุคคลภายในองคกร 

     

19. ทานมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยอาศัยการเรียนรู
จากบุคคลภายในองคกร   

     

20. ทานมีพฤติกรรมการเรียนรูดวยตนเอง จากการสนับสนุนโดย
บุคคลภายในองคกร 

     

 
 

************************************************* 
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ประวัติผูทําสารนิพนธ 
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