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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 การศึกษาเปนรากฐานที่สําคัญในการผลิตและพัฒนาความรู ความสามารถของ
บุคคลซึ่งเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญในการพัฒนาประเทศ ใหมีคุณภาพ สามารถปรับตัวให
เขากับโลกในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น    
ทั้งยังเปนเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนใหเปนไปตามแนวทางที่พึงประสงค น่ันคือ
การนําความรู ความสามารถที่มีอยูมาพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนา มีศักยภาพในการ
แขงขันกับนานาประเทศ ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางเทาเทียม1  ความรูเปนสิ่ง
สําคัญสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงิน สถานที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือ
ทรัพยสินอ่ืนๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการดําเนินงานและการแขงขัน วัฒนธรรมการ
ปฏิบัติงาน เทคโนโลยี ระบบและขั้นตอนตางๆในการทํางานขององคกรลวนมีพ้ืนฐานมาจาก
ความรูและความชํานาญทั้งสิ้น การทําใหประเทศพัฒนาและมีศักยภาพในการแขงขันเกิดขึ้น
จากการสั่งสมความรูซ่ึงเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาตนเอง ชุมชน สังคมและประเทศชาติ 
และนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด  หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนจึงหันมาให
ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย ลูกคา และความรูซ่ึงฝงตัวอยูในองคกร เพ่ือเตรียมองคกรของ
ตนใหมีความพรอมในการแขงขันที่จะเกิดขึ้นในศักราชใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงเนน
ให มีการปรับเปลี่ ยนองคกรในทุกๆดาน  โดยเฉพาะการจัดการความรู  (knowledge 
management) ซ่ึงเปรียบเสมือนรมที่กางออกครอบคลุมวิธีการบริหารจัดการแนวใหม2  การ
จัดการความรูในสถานศึกษาเปนสิ่งที่สําคัญ โดยเฉพาะในยุคเศรษฐกิจฐานความรู ในอดีต
ความรูในสถานศึกษาทุกแหงมีอยูมากมายแตไมไดจัดเก็บอยางเปนระบบ โดยเฉพาะความรูที่

                                                        
1 กองวิจัยทางการศึกษา กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ สรุปผลการวิจัยเรื่อง, 

รูปแบบหรือแนวทางการจัดกระบวนการเรียนรูที่เสริมสรางคุณลักษณะดี เกง มีสุข ระดับ
ประถมศึกษา (กรุงเทพฯ : โรงพิมพศาสนา, 2545). 

2 ชัชวาลย   วงษประเสริฐ, การจัดการความรูในองคกรธุรกิจ (กรุงเทพฯ : ธรรกมล 
การพิมพ, 2548), 3. 
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ฝงลึกอยูในตัวบุคคล ที่เปนทักษะเฉพาะ ซ่ึงเกิดจากประสบการณในการสอน คานิยม เจตคต ิ
พฤติกรรมและเทคนิควิธีในการสอน (tacit knowledge) เม่ือบุคคลเกษียณอายุราชการ ลาออก 
โอนหรือยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน ความรูเหลานี้จะสูญหายไป ทําใหคนรุนหลังไมไดใช
ประโยชนจากความรูที่เกิดขึ้น สําหรับความรูที่มีการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร (explicit 
knowledge) เชน ตํารา เอกสารทางวิชาการ สิ่งพิมพ ซ่ึงเปนความรูที่สามารถเผยแพร และ
แบงปนใหกับผูรวมงาน คนอ่ืนๆไดนําไปใช เพ่ือประโยชนตอสถานศึกษาควรมีการนํามาจัดการ
ใหเปนระบบ เพ่ือความสะดวกตอการนํามาใชใหเกิดประโยชน  ในการดําเนินการจัดการความรู
ตางๆ จําเปนตองใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดเก็บความรู ใหสามารถคนหาขอมูลได
โดยงาย เชน การรวบรวมความรู การจัดเก็บลงเว็บไซตของสถานศึกษา หรือการเผยแพร
ความรู ซ่ึงขั้นตอนตางๆเหลานี้จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางบุคลากร
ภายในสถานศึกษาและบุคลากรภายนอกสถานศึกษา เปนการบูรณาการทั้งงาน คน 
สถานศึกษา สังคมและเทคโนโลยีเขาดวยกัน เพ่ือเปลี่ยนสังคมใหเปนองคกรแหงการเรียนรู             
ทําใหบุคลากรในสถานศึกษาเปนคนที่ใฝเรียนใฝรูตลอดเวลา3 ดังนั้นเพ่ือใหองคกรสามารถ
เรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคกรควรบริหารจัดการความรูที่มีผลกระทบตอ
องคกร เพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการปรับปรุงคุณภาพของผลผลิต และการ
ใหบริการลูกคาทั้งภายในและภายนอก4  
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในศตวรรษที่ 21 ประเทศตางๆทั่วโลก ไดเริ่มเขาสูกระแสใหมของการเปลี่ยนแปลงที่
เรียกวา สังคมความรู (knowledge society) และระบบเศรษฐกิจฐานความรู (knowledge-based 
economy) ที่ใชความรูและนวัตกรรม(innovation) เปนปจจัยหลักในการพัฒนาและการผลิต
มากกวาเงินทุนและแรงงาน  ประเทศไทยไดเร่ิมมีการจัดการความรูขึ้นเชนเดียวกัน เห็นไดจาก
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 11 กําหนดใหหนวยงานราชการตองทําการพัฒนาไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ตองดําเนินการจัดการความรู  นอกจากนั้นการจัดการความรูยังถือเปนสวนหนึ่งของตัวชี้วัดใน

                                                        
3 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, การจัดการความรูในสถานศึกษา (ม. ป.ท., 2548), 

12. 
4 พรธิดา   วิเชียรปญญา, การจัดการความรู : พ้ืนฐานและการประยุกตใช(กรุงเทพฯ : 

ธรรกมลการพิมพ , 2547). 
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การประเมินหนวยงานราชการ5 การพัฒนาความรูและเทคโนโลยีใหมจําเปนตองใชการวิจัยและ
พัฒนาเฉพาะดาน โดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง
ใหกับฐานความรูของประเทศ ในหลายๆหนวยงานไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐบาลหรือ
หนวยงานของเอกชนตางก็หันมาเตรียมองคกรของตนใหมีความพรอม เพ่ือสามารถเขาสูการ
แขงขันที่จะเกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ การเตรียมความพรอมของหนวยงานเหลานั้นตาง
มุงเนนใหมีการปรับเปลี่ยนองคกร โดยหวังผลในการเพิ่มประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นกับองคกรใน
ทุกๆดาน ดังน้ันองคกรตางๆจําเปนตองปรับตัวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู การสราง
นวัตกรรมและองคความรูใหม โดยใชการจัดการความรูในองคกรเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
เน่ืองจากรูปแบบของการแขงขันในปจจุบันเปนการแขงขันในระดับสากล ไมใชเฉพาะในประเทศ
หรือในระดับภูมิภาค6  

 โลกในศตวรรษที่ 21 เปลี่ยนแปลงและเจริญรุดหนาไปอยางรวดเร็ว ยุทธศาสตรใน
การจัดการกับสภาวะเชนนี้ตองอาศัยความรูเปนพ้ืนฐาน แทนการพึ่งพาทรัพยากรธรรมชาติเชน
ในอดีต ประเทศไทยตองเรงพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดวยการอาศัยความรูเปนพ้ืนฐาน 
โดยเฉพาะทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อันเปนปจจัยสําคัญในการแขงขัน ทั้งน้ีตอง
สนับสนุนการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยเฉพาะการพึ่งตนเองและความสามารถในการแขงขันระดับ
ชุมชน บุคลากรในภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีควรปรึกษาหารือ 
แลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ เพ่ือนํากระแสของการพัฒนามาปรับใชใหเหมาะสม
กับสภาพเศรษฐกิจและสังคม ผสมผสานกับภูมิปญญาทองถิ่น เพ่ือใหเกิดองคความรูใหมและ
นวัตกรรมของภาคเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งตระหนักและเขาใจในการประยุกตปรัชญา
เศรษฐกิจแบบพอเพียง ใหเปนพ้ืนฐานของการพัฒนาประเทศตอไป7 ความสําคัญของการ
จัดการความรูเดนชัด เปนที่ยอมรับและมีความตระหนักถึงความสําคัญมากขึ้น เพราะองคกรใด
ที่มีการจัดการความรูอยางเปนระบบ จะทําใหการลงทุนมีความเสี่ยงนอยลง เพราะความรูที่
ไดรับการจัดเก็บอยางเปนระบบนั้นเปรียบเสมือนองคกรมีผูเชี่ยวชาญ  เน่ืองจากการเติบโตของ
ความรูและองคกรมีความตองการใชความรูมากขึ้น ทําใหลักษณะการทํางานในองคกรเปลี่ยนไป
เปนงานที่ตองใชความรู ซ่ึงถือวาเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานการ
บริหาร จากอดีตในสังคมเกษตรกรรมที่มีที่ดินและแรงงานเปนฐานอํานาจสําคัญ หรือในสังคม
อุตสาหกรรมที่เงินทุนเปนฐานอํานาจหลัก เพราะตองใชเงินทุนเปนปจจัยในการจางแรงงาน ซ้ือ
เครื่องมือ เครื่องจักร และมนุษยเปนเพียงกรรมกรที่ใชแรงงานซึ่งไมมีทักษะอะไรมากมาย      
                                                        

5 สํานักนิติการ สํานักงานปลัดกระทรวง, พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (กรุงเทพฯ : อักษรไทย , 2548) 

6 สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี, (ม.ป.ท., 2544), 1. 
7 ชัชวาลย   วงษประเสริฐ, การจัดการความรูในองคกรธุรกิจ,12-13. 
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แตเม่ือโลกกาวเขาสูยุคสารสนเทศนั้น โลกตองใชความรูเปนพ้ืนฐานสําคัญในสังคม ความรูถือ
ไดวา   เปนสินทรัพยที่สําคัญและมีอยูในสมองของมนุษย8  

 ในการพัฒนาระบบการบริหารงานที่ผานมามีการนําเอากระบวนการบริหารเชิง
ยุทธศาสตรเขามาใชอยางจริงจังเพ่ือเปนเครื่องมือที่จะชวยเสริมสรางสมรรถนะขององคกรให
สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงของโลกไดอยางเหมาะสม แตในทางปฏิบัติก็ยังคงประสบ
ปญหาบางประการเกี่ยวกับการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผล ซ่ึงอาจเปนผลมาจาก
การขาดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมกลุมเปาหมายทุกระดับอยางเพียงพอ9    
ในการจัดการความรูน้ันมีองคประกอบที่สําคัญคือ คน เทคโนโลยีและกระบวนการความรู 
(knowledge process) ซ่ึงองคประกอบที่มีความสําคัญที่สุดก็คือ คน เพราะเปนสิ่งสําคัญในการ
นําความรูไปใชใหเกิดประโยชน เทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ชวยคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยนและ  
ทําใหการนําความรูไปใชงายและรวดเร็วยิ่งขึ้น สําหรับกระบวนการความรูเปนการบริหารจัดการ
เพ่ือนําความรูจากแหลงความรูไปใชเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงและนวัตกรรม ดังนั้นองคประกอบ 
ทั้ง 3 สวนจะตองเชื่อมโยงและบูรณาการ เขาดวยกันอยางเหมาะสม การจัดการความรูมี
จุดประสงคและเปาหมายเพื่อผลักดันใหองคกรเกิดการสรางนวัตกรรม โดยองคกรตองสงเสริม
ใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ ใหบุคลากรไดคิดเปน ทําเปน และเมื่อพนักงานได
แสดงความรูของตนเองที่สงเสริมใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอการ
ดําเนินการในองคกร ทําใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว พนักงานคนนั้นก็จะไดรับ
คาตอบแทนและรางวัลที่เหมาะสม นอกจากองคกรจะไดประโยชนจากการรวบรวมความรูของ
บุคลากรแลวยังทําใหตัวบุคลากรเกิดการเรียนรูและพัฒนา การจัดการความรูยังชวยลดอัตรา  
การลาออกของพนักงานได เน่ืองจากมีแรงจูงใจที่ไดรับจากการนําเสนอความรูที่เปนประโยชน
ตอการดําเนินการในองคกร นอกจากนั้นยังมีผลประโยชนที่องคกรจะไดรับจากการจัดการ
ความรู  อีกหลายประการ เชน ชวยยกระดับคุณภาพและมาตรฐานในการบริการลูกคา ปรับปรุง
ประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิตใหกับทุกภาคสวนขององคกร และการจัดการความรูสามารถลด
การบริการและคาใชจายโดยกําจัดกระบวนการที่ไมสรางคุณคาใหกับงาน10 ปจจัยที่ทําใหการ
จัดการความรูประสบความสําเร็จ ประกอบดวย 1) ภาวะผูนําและกลยุทธ (leadership and 
strategy)  2) วัฒนธรรมองคกร (culture) 3) เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู 
                                                        

8 สิปปนนท  เกตุทัต, อางถึงใน พรธิดา   วิเชียรปญญาการจัดการความรู : พ้ืนฐานและ
การประยุกตใช (ธรรมกมลการพิมพ กรุงเทพฯ, 2547),18. 

9 ทศพร  ศิริสัมพันธ, อางถึงใน พรธิดา   วิเชียรปญญาการจัดการความรู : พ้ืนฐานและ
การประยุกตใช (ธรรมกมลการพิมพ กรุงเทพฯ, 2547),18. 

10 สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, การจัดการความรู (กรุงเทพฯ :    
ก.พลพิมพ, 2548), 12. 
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(technology) 4) การวัดผล (measurements) และ 5) โครงสรางพื้นฐาน (infrastructures 
enables)11  

 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคกร โดยสะทอน
ใหเห็นรูปแบบและกระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผนยุทธศาสตร และสวนตางๆของ
องคกร วัฒนธรรมเปนกรอบหรือรูปแบบในการทํางานขององคกร ที่ถายทอดจากผูบริหารสูผู
ปฏิบัติ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ความสาํเร็จและประสิทธิภาพขององคกร คือ  
1) ชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกภายในองคกร 2) ชวยใหเกิดการตัดสินใจ 3) ชวยให
การควบคุมการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนที่วางไว 4) ชวยลดปญหาความไมเขาใจในการ
สื่อสาร 5) ชวยใหสมาชิกในองคกรรูสึกผูกพันในองคกร 6) ชวยใหการรับรูเหตุการณตาง
ตรงๆกัน และ 7) ชวยใหเกิดการใชเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม ดังนั้นถาตองการให
สถานศึกษาสามารถปรับตัวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางรวดเร็วผูบริหารจําเปนตอง
ใชวัฒนธรรมเปนตัวกําหนดทิศทางของสถานศึกษา มากกวาที่จะใชกฎ ระเบียบ ขอบังคับ วิธี
ปฏิบัติ ที่ไมสามารถกําหนดใหครอบคลุมไดในทุกๆกรณี เน่ืองจากถาผูบริหารใชกฎระเบียบ 
ขอบังคับ หรือวิธีปฏิบัติมาเปนขอกําหนดในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลากร จะทําใหสถานศึกษาเต็มไปดวยกฎระเบียบ ขอบังคับ  ขาดความยืดหยุน และ
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ทําใหสถานศึกษามีสภาพเปนระบบรัฐบาล (system of 
government) และไมสามารถตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการได ดังนั้นการพัฒนา
สถานศึกษาจึงจําเปนตองใชวัฒนธรรมขององคกรเปนเครื่องมือในการปรับเปลี่ยน โดยสราง
วัฒนธรรมองคกรใหมีความสอดคลองกับการจัดการความรู12  
 
ปญหาของการวิจัย 

 โรงเรียนเปนองคกรที่ประกอบดวยบุคคลกรหลายฝาย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา 
ครู อาจารย บุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของทางการศึกษา ซ่ึงแตละคนตางมีคานิยม ความคิด 
ความเชื่อและพฤติกรรมที่แตกตางกัน เม่ือบุคคลเหลานี้อยูรวมกันจะหลอมรวมคานิยม ความคิด 
ความเชื่อและพฤติกรรมใหเปนไปในทิศทางเดียวกันที่ทุกคนยอมรับและปฏิบัติสืบตอกันเปน
เวลานานจนกลายเปนวัฒนธรรม ซ่ึงวัฒนธรรมของแตละองคกรจะเปนเครื่องมือชวยใหบุคลากร
เขาใจลักษณะการปฏิบัติงาน รูจักเลือกใชวิธีการที่มีความเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน

                                                        
11 Singapore Productivity and Standards Board, Primer on Knowledge 

Management (Integrated Press, Pte Ltd. Singapore, 2001), p. 21.  
12 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, การจัดการความรูในสถานศึกษา, 7-8. 
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รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ13 ในปจจุบันสังคมเขาสูยุคของการเปลี่ยนแปลงและ   ใหความ
สนใจในทุนทางปญญา องคกรตางๆจึงดําเนินการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนเพ่ือแขงขันและ
ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยหันมาใหความสนใจเรื่องทุนทางปญญาและการ
ดําเนินการจัดการความรูเพ่ือใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู14 ซ่ึงผลที่องคกรจะไดรับจาก
การจัดการความรู ไดแก 1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน ทําใหงานเกิดผลสําเร็จในระดับดีมาก             
2) บุคลากรเกิดการพัฒนา มีความมั่นใจในตนเองและเปนบุคคลแหงการเรียนรู 3) ความรูของ
บุคคลและองคกรไดรับการยกระดับใหเปนระบบพรอมใช และ 4) องคกรมีสภาพเปนองคกร 
แหงการเรียนรู15   
 จากผลการดําเนินงานจัดการศึกษาในปงบประมาณ 2549 ของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีปญหาของผลการดําเนินงานดังน้ี 1) ดานความเสมอภาค และการ
เพ่ิมโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษา พบวาสถานศึกษาไดรับการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนไม
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของสถานศึกษา โดยเฉพาะการไดรับจัดสรรงบประมาณของ
โรงเรียนขนาดเล็ก การสงเสริมการจัดหาทุนการศึกษาของนักเรียนในสังกัดยังไมสามารถปฏิบัติ
ไดทั่วถึง และการจัดการเรียนการสอนนักเรียนพิการเรียนรวม ซ่ึงมีความแตกตางระหวางบุคคล
หลากหลาย ทําใหการจัดการเรียนการสอนยังไมเกิดประสิทธิภาพเทาที่ควร 2) ดานเรงปฏิรูป
การศึกษา บุคลากรและกระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ จากการสอบวัดผล
สัมฤทธิ์ทางการศึกษา ในปการศึกษา 2549 พบวานักเรียนใหความสําคัญตอการสอบนอย 
เน่ืองจากไมมีผลโดยตรงตอการสอบปลายปหรือการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น คุณภาพของ
การศึกษาอยูในระดับต่ํา นักเรียนสวนใหญมีผลการสอบในระดับปรับปรุงมากขึ้น และการพัฒนา
ศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษายังปฏิบัติไดไมทั่วถึงและไมตรงกับความตองการ
ของครู 3) ดานการสรางสภาพแวดลอมแหลงเรียนรู การวิจัยและนวัตกรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู 
พบวา ครูยังไมไดพัฒนาการเรียนการสอนดวยกระบวนการวิจัยอยางทั่วถึง ไมไดนําบันทึกผล
การสอนมาพัฒนาการเรียนการสอนดวยกระบวนการวิจัย และดําเนินการบูรณาการ การเรียน
การสอนกับแหลงเรียนรูนอย สวนใหญเปนเพียงการระบุในแผนการเรียนรูแตขาดการนํามา
ปฏิบัติจริงและ 4) ดานการจัดคาราวานเสริมสรางเด็กเพื่อใหเด็กเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต พบวา 
                                                        

13 ออยทิพย  สุทธิเทพ. “วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2543). บทคัดยอ. 

14 วิจารณ  พานิช, การดําเนินการจัดการความรูในองคกร (เอกสารประกอบคําบรรยาย
,9 กันยายน 2547), 2. 

15 วิจารณ   พานิช, การจัดการความรูในยุคสังคมและเศรษฐกิจบนรากฐานความรู 
(กรุงเทพฯ, 2547), 211 – 213. 
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การจัดทําเอกสาร  แนวทางการดําเนินงานมีความลาชาและมีการแจงยกเลิกการจัดสรร
งบประมาณสําหรับเครือขายครอบครัวคาราวาน ทําใหการดําเนินงานขาดความชัดเจนในการ
ปฏิบัติ16  
 จากปญหาดังกลาว มีผลกระทบตอการจัดการศึกษาซึ่งสถานศึกษาควรดําเนินการปรับปรุง และ
พัฒนาแนวทางในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งการทําความเขาใจรวมกันระหวางผูบริหาร
สถานศึกษา บุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการศึกษาเพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา การบูรณาการเนื้อหาสาระวิชาและแหลงการเรียนรูเขาดวยกัน โดยคํานึงถึงความหลากหลาย และ
การพัฒนาผูเรียนอยางเต็มตามศักยภาพ โดยนําการจัดการความรูชวยพัฒนาคุณภาพของผูเรียน 
ผูบริหารสถานศึกษาตองดําเนินการในดานการจัดการความรูอยางจริงจัง ชี้แจงและถายทอด
แนวทาง วิธีการ ในการดําเนินการจัดการความรูแกครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งผูที่มี
สวนเกี่ยวของในการจัดการศึกษาทุกฝายใหรับรูและมีความเขาใจตรงกัน จากการดําเนินการ
จัดการความรู   ในสถานศึกษาที่ผานมาพบปญหาที่เกิดขึ้นหลายประการ ไดแก 1) การ
ถายทอดความรูไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร เน่ืองจากไมมีการเก็บบันทึกรายงานในฐานขอมูล 
อินทราเน็ตหรือเว็บไซต 2) บุคลากรที่มีความรูและทักษะ ไมมีเวลาเหลือพอที่จะถายทอดความรู 
3) สถานศึกษาไมมีการสั่งสมความรูเดิมที่มีอยูอยางเปนระบบทําใหการสรางความรูใหมเปนไป
ไดยาก17 วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยเอ้ือใหการดําเนินการจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
และผูบริหารตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง ในการดําเนินการใหบุคลากรเกิดความตระหนักถึง
ความสําคัญและความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง18  
 จากปญหาการดําเนินงานจัดการศึกษาในปงบประมาณ 2549 ของสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ในดานความเสมอภาคและการเพิ่มโอกาสใหผูเรียนไดรับ
การศึกษา การเรงปฏิรูปการศึกษา บุคลากรและกระบวนการเรียน การสอนที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ การสรางสภาพแวดลอมแหลงเรียนรู การวิจัยและนวัตกรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู และการ
จัดคาราวานเสริมสรางเด็กเพื่อใหเด็กเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวิจัย
เรื่องวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 
 

                                                        
16 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, รายงานผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ประจําปงบประมาณ 2549 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ,2550 ,38. 
17 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, การจัดการความรูในสถานศึกษา, 30. 
18 สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, การจัดการความรู, 54.  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 จากความเปนมาและความสําคญัของปญหา ผูวิจัยกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ไวดังน้ี 
           1. เพ่ือทราบวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรีเขต 2 
           2. เพ่ือทราบการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 

     3.เพ่ือทราบวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษา            
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 
ขอคําถามของการวิจัย 
 เพ่ือใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของงานวิจัย จึงไดกําหนดขอคําถามของการวิจัย  
ไวดังน้ี 
 1. วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
อยูในระดับใด 
 2. การจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี            
เขต 2 อยูในระดับใด 
 3. วัฒนธรรมองคกรสงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 หรือไม 
 
สมมติฐานของการวิจัย  
 เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานไวดังน้ี คือ  
 1. วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
อยูในระดับปานกลาง 
 2. การจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี   
เขต 2 อยูในระดับปานกลาง 
 3. วัฒนธรรมองคกรสงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน             
เขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
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ขอบขายเชิงมโนทัศนของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีเชิงระบบของ แคทซ และ คาหน (Katz and 
Kahn) ที่กลาวถึงองคกรวา องคกรเปนระบบๆหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย ตัวปอน ( input) 
กระบวนการ (process)  และผลผลิต (output) ซ่ึงองคประกอบทั้ง 3 สวนนี้ มีความสัมพันธซ่ึง
กันและกัน จะขาดสิ่งหน่ึงสิ่งใดมิได และจะทํางานรวมกันเปนวัฏจักร เม่ือสวนหนึ่งมีปญหาสวน
อ่ืนก็จะหยุดชะงักไปดวย ในขณะเดียวกันธรรมชาติของระบบจะตองมีการใหขอมูลยอนกลับ 
(feedback) ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหระบบยืนยาวอยูได นอกจากนี้ระบบยังมีความสัมพันธกับ
สภาพแวดลอม (context) โดยระบบจะไดรับตัวปอนจากสภาพแวดลอม และระบบจะสราง
ผลผลิตใหกับสภาพแวดลอม19 สถานศึกษาเปนองคกรที่มีลักษณะเปนระบบเปด มีการ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง ซ่ึงตัวปอนในระบบการศึกษาของสถานศึกษา ไดแก 
นโยบาย บุคลากร งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ ซ่ึงจะดําเนินการผานกระบวนการตามภารกิจ
ของสถานศึกษา ไดแก กระบวนการบริหาร ประกอบดวย วัฒนธรรมองคกร และการจัดการ
ความรู กระบวนการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ ในอันที่จะทําใหผลผลิตขององคกร 
คือนักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค ดี เกง และมีความสุข ตลอดจนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนในระดับดี20 ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1 
 สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร รอบบินส (Robbins) ไดใหความเห็นวา
วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งจะมีอิทธิพลอยางชัดเจนตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร21      
เซอรจิโอวานนี่ และสตารเรตท (Sergiovanni and Strarratte) ใหแนวคิดวาวัฒนธรรมองคกรได
กอตัวขึ้นมาจาก 1) ประวัติความเปนมาขององคกร (the organization’s history)  2) ความเชื่อ 
(beliefs)  3) คานิยม (values) และ  4) บรรทัดฐานและมาตรฐาน (norms and standard) ใน
การปฏิบัติงาน22 แพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ได
กลาวถึงวัฒนธรรมในสถานศึกษาซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 10 ประการ คือ 1) ความมุง
ประสงคขององคกร (organization purposes)  2) การมอบอํานาจ (empowerment)  3) การ
ตัดสินใจ (decision making)  4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (sense of community)  5) 

                                                        
19 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations,                

2nd ed. (New York : John Wiley & Sons, 1978), 20. 
20 Ibid.  
21 Stephen P. Robbins., Organizational Behavior, Concept, Controversies and 

Applications (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall, 1986), 433. 
22 Thomas J. Sergiovanni and Robert J. Strarratte, Supervision Human 

Perspectives, 4 th ed. (New York : McGraw-Hill Book Company,1988), 106. 
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ความไววางใจ(trust)  6) คุณภาพ (quality)  7) การยอมรับ (recognition)  8) ความเอื้ออาทร 
(caring)  9) ความซื่อสัตยสุจริต (integrity) และ 10) ความหลากหลายของบุคลากร 
(diversity)23 สวนคุก (Cooke) ไดนําแนวคิดของวัฒนธรรมองคกรมาเปนกรอบแนวคิดในการวัด
ลักษณะของวัฒนธรรมไดเปน 3 รูปแบบ คือ 1) แบบสรางสรรค (constructive styles) 2) แบบ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา (passive-defensive styles) 3) แบบตั้งรับ-กาวราว (aggressive-defensive 
styles) 24  

 ในดานการจัดการความรู โนนากะ (Nonaka) ไดนําเสนอวงจรการเปลี่ยนแปลง
ความรูระหวางความรูที่ฝงอยูในตัวคนและความรูชัดแจง 4 ลักษณะ คือ 1) การแบงปนและการ
สรางความรู จากความรูที่ฝงอยูในคนไปสูคน 2) การสรางและแบงปนความรูจากการแปลง
ความรูฝงอยูในคนเปนความรูที่ชัดแจง 3) การแบงปนและสรางความรู  จากความรูที่ชัดแจงไปสู
ความรูที่ชัดแจง และ 4) การแบงปนและสรางความรู  จากความรูที่ชัดแจงไปสูความรูที่ฝงอยูใน
คน25 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ ไดกําหนดกระบวนการจัดการความรู 7 ขั้นตอนดังน้ี 1) การ
คนหาความรู (knowledge identification) 2) การสรางและแสวงหาความรู (knowledge 
creation and acquisition) 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) 4) 
การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge codification and refinement) 5) การเขาถึง
ความรู (knowledge access) 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) และ 7) 
การเรียนรู (learning)26 นอกจากนี้ สุขุม   เฉลยทรัพย กลาวถึงปจจัยสงเสริมการจัดการความรู 
8 ประการ ไดแก 1) ภาวะผูนํา (leadership)  2) โครงสราง (structure)  3) วัฒนธรรม 
พฤติกรรม และการสื่อสาร  4) เทคโนโลยีและกระบวนการ  5) การใหรางวัลและการยอมรับ  6) 
การวัดและประเมินผล  7) ความรู ทักษะ ขีดความสามารถ และ 8) การจัดการ27 ดังแผนภูมิที่ 1 
   
 
                                                        

23 Jerry L. Patterson, Stewart C Purkey and Jackson V. Parker, “Guiding Beliefs 
of Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World (New York : 
Magraw-Hill Book Company, 1986), 50-51. 

24 R.A. Cooke, Organization culture inventory : Leader’s manual (2 nd ed). 
Plymouth,ml (Human Synergistica Internation,1989), 102. 

25 Ikujiro  Nonaka, “The Knowledge Creating Company”, Harvard Business 
Review, USA, November-December 1991, 91608, pp. 5-16. 

26 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ(กรุงเทพฯ : 
ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด (มหาชน), 2547), 54-58. 

27 สุขุม   เฉลยทรัพย, การจัดการความรู (ม.ป.ท., 2549), 13-14. 
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แผนภูมิที่ 1   ขอบขายเชิงมโนทัศนของการวิจัย 
ที่มา  : Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2nd ed. 
(New York : John Wiley & Sons, 1978), 20. 
        : Jerry L. Patterson, Stewart C. Purkey and Jackson V. Parker,  “Guiding Beliefs 
of Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World (New York : 
Magraw-Hill Book Company, 1986), 50-51. 
       : บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัต(ิกรงุเทพฯ :                 
ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน), 2547), 54-58. 

สภาพแวดลอม (context) 
 

สภาพทางเศรษฐกิจ 
สภาพทางสังคม 
สภาพทางการเมือง 

ผลผลิต (output) 
 
 

คุณลักษณะทีพึ่ง
ประสงคของนกัเรียน   
ดี เกง มีความสุข 
ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียน 

      

            

กระบวนการ (process) 
 

 
 
 
 
 
 

 
  การจัดการเรียนการสอน 
  การนิเทศ    

ตัวปอน ( input) 
 
 

นโยบาย 
บุคลากร 
งบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ 

      

 

ขอมูลยอนกลับ (feedback) 

การบริหาร 
- วัฒนธรรมองคกร 

-การจัดการความรู 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตองการทราบถึงวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการ
ความรูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ในดานวัฒนธรรมองคกร 
ผูวิจัยใชแนวคิดของแพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบ 10 ประการ คือ 1) ความมุงประสงคขององคกร (organization 
purposes)  2) การมอบอํานาจ (empowerment)  3) การตัดสินใจ (decision making)  4) 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (sense of community)  5) ความไววางใจ(trust)  6) 
คุณภาพ (quality)  7) การยอมรับ (recognition)  8) ความเอื้ออาทร (caring)  9) ความซื่อสัตย
สุจริต (integrity) และ 10) ความหลากหลายของบุคลากร (diversity)28  สวนดานการจัดการ
ความรู ผูวิจัยใชแนวคิดของ บุญดี   บุญญากิจ และคณะ ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการ 7 
ขั้นตอนดังน้ี 1) การคนหาความรู (knowledge identification) 2) การสรางและแสวงหาความรู 
(knowledge creation and acquisition) 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ (knowledge 
organization) 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge codification and refinement) 
5) การเขาถึงความรู (knowledge access) 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge 
sharing) และ 7) การเรียนรู (learning)29 ดังแผนภูมิที่  2 

                                                        
28 Jerry L. Patterson, Stewart C Purkey and Jackson V. Parker, “Guiding Beliefs 

of Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World (New York : 
Magraw-Hill Book Company, 1988), 107-109. 

29 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ. การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ. (กรุงเทพฯ : 
ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน), 2547), 54-58. 
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แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา  : Jerry L. Patterson, Stewart C Purkey and Jackson V. Parker, “Guiding Beliefs of 
Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World (New York : 
Magraw-Hill Book Company, 1986),50-51. 
       : บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ (กรุงเทพฯ :      
ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน), 2547), 54-58. 
 
 
 
 
 
 

 

การจัดการความรู (Ytot) 
 
 

1. การคนหาความรู (Y1)  
2. การสรางและแสวงหาความรู (Y2)  
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (Y3)  
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู (Y4)  
5. การเขาถึงความรู (Y5) 
6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Y6)  
7. การเรียนรู (Y7) 
 

 

 

วัฒนธรรมองคกร (Xtot) 
 
 
1. ความมุงประสงคของสถานศึกษา (X1) 
2. การมอบอํานาจ (X2) 
3. การตัดสินใจ (X3) 
4. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา (X4) 
5. ความไววางใจ (X5) 
6. ความมีคุณภาพ (X6) 
7. การยอมรับ (X7) 
8. ความเอื้ออาทร (X8) 
9. ความซื่อสัตยสุจริต (X9) 
10.ความหลากหลายของบุคลากร (X10) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน จึงไดนิยามศัพทไวดังน้ี 
 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนการปฏิบัติ ขอบเขตของคานิยม สัญลักษณ
ขององคกร และพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ซ่ึงมีอิทธิพลตอโครงสรางขององคกร ความเชื่อที่
มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 10 ประการ คือ 
ความมุงประสงคขององคกร การมอบอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 
ความไววางใจ คุณภาพ การยอมรับ ความเอื้ออาทร ความซื่อสัตยสุจริต และความหลากหลาย   
ของบุคลากร  

 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการนําความรูที่มีอยู หรือความรูที่เกิดจาก
การเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย
และเปาหมายขององคกร โดยผานกระบวนการ อันประกอบดวย การคนหาความรู การสราง
และแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู การ
เขาถึงความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรู  
 สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 หมายถึง 
โรงเรียนที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2      
ในอําเภอบานโปง อําเภอโพธาราม อําเภอดําเนินสะดวก และอําเภอบางแพ 
 
 
 
   
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
  

 การศึกษาเพื่อวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ที่จัดการศึกษาในระดับชวงชั้นที่ 1 และชวงชั้น
ที่ 2 ครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยขอนําเสนอเนื้อหาสาระ
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร การจัดการความรู สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 
วัฒนธรรมองคกร 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร (organizational culture) เปนคําที่มีความหมายลึกซึ้งเปนการยาก
ที่จะใหคําจํากัดความที่แนนอนออกไปได และมีความใกลเคียงกับแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมและ
คานิยม ในองคกรสมัยใหมความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมและคานิยมเปนสิ่งที่แยกกันไมได     
นักการศึกษาทั้งในและตางประเทศหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไวดังน้ี 
 ชีลด (Shils) ไดใหทัศนะวา ทุกองคกรในสังคมจะมีขอบเขตของคานิยม ความเชื่อ 
และสัญลักษณขององคกร ซ่ึงมีอิทธิพลตอโครงสรางกิจกรรม และพฤติกรรมของบุคคลในองคกร 
โดยสิ่งเหลานี้จะเปนตัวกําหนดบุคลิกภาพในการทํางานของบุคคล ทําใหเกิดจิตสํานึกใน
เปาหมายของการทํางาน และการนํามาซ่ึงคุณคาแหงความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคกร1  
แพทตี้กิล (Pettigrew) กลาววา  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบความหมายที่กลุมยอมรับใน
ชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงรวมถึงความเชื่อ ภาษา และประเพณีปฏิบัติ2   

                                                        
1 Edward A. Shils, “Culture and Periphery” The Logic of Personal Knowledge : 

Essay Presented to Michael Polanyi  (London : Routledge and Kegan Paul, 1961), 119. 
2 P.M. Pettigrew, “On studying Organization Culture,” Administrative Science 

Quarterly (n.p., 1979) ,570. 

15 
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 เบคเกอร (Backer) กลาววา วัฒนธรรมองคกรหมายถึง ระบบของความความเชื่อ
และความเขาใจรวมกันของสมาชิกภายในองคกร ซ่ึงทําใหแตละองคกรมีลักษณะที่แตกตางกัน
ออกไป3 

 เชน(Schein) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคกรในเชิงพฤติกรรมวา วัฒนธรรม
องคกรเปนตัวการที่ชวยใหสมาชิกใหมขององคกรเขาใจถึงลักษณะการทํางาน และการเลือก
แนวทางที่ถูกตองของการแกปญหาการปฏิบัติในลักษณะของกลุม ประกอบดวย ความสัมพันธ
องคกรตอสภาพแวดลอม ( the organization’s relationship to it’s environment)  
 1. ลักษณะความจริงและความถูกตอง ( the nature of reality and truth) 
ประกอบดวย  1) ความจริงภายนอก (external physical reality)  2) ความเปนจริงทางสังคม 
(social reality)  3) ความเปนจริงของแตละบุคคล ( individual reality)  
 2. ลักษณะธรรมชาติของมนุษย ( the nature of human nature) 
 3. ลักษณะการกระทําของมนุษย ( the nature of human activity) ประกอบดวย   
1) เนนการกระทํา (doing orientation)  2) เนนสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน (being orientation)   
3) เนนการกระทําที่กําลังจะเกิดขึ้น (being in becoming) 
 4. ลักษณะสัมพันธภาพระหวางมนุษย (the nature of human relationships)4 

 วิคินส และแพตเตอรสัน (Wikins and Pattterson) ไดใหแนวคิดวา วัฒนธรรม
องคกร หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองคกรมีความเชื่อวาสิ่งใดควรกระทําและสิ่งใดที่ไมควรกระทํา    
ในการปฏิบัติงาน5 โอเวน (Owen) กลาววา วัฒนธรรมองคกรเปนคําที่มีความหมายลึกซึ้ง      
เปนการยากที่จะใหคําจํากัดความที่แนนอนลงไปได6 

 คุก (Cooke)  ไดนําแนวคิดของวัฒนธรรมองคกรมาเปนกรอบแนวคิดในการวัด
ลักษณะของวัฒนธรรมไดเปน 3 รูปแบบ คือ 1) แบบสรางสรรค (constructive styles) ไดแก   
มิติเนนความสําเร็จ (achievement) มิติเนนสัจการแหงตน (self actualization)มิติเนนบุคคลและ
การกระตุน (humanistic encouraging) และมิติเนนไมตรีสัมพันธ (affiliative)   2) แบบตั้งรับ        
เฉื่อยชา (passive-defensive styles) ไดแก มิติเห็นพองดวย (approval) มิติเนนการเปน
                                                        

3 H.S. Backer, “Culture : A Sociological view.” Yale Review (n.p.,1982), 513-527. 
4 Edgar H. Schein, “How Culture Forms, Develops and Changes.” Gaining 

Control of Cooperate Culture (San Francisco : Jossey-Bass, 1985), 19-20. 
5 Alan L. Wikins and Jerry L. Pattterson, “You Can’t Get There From        Here : 

What Will Make Culture Projects Fail.” Gaining Control of the Corporate Culture (San 
Francisco : Jossey-Bass,1985), 267. 

6 Robert Owen, Organizational Behavior in Education (New Jersey : Prentice-
Hall, 1987), 166-167. 
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ระเบียบ (conventional) มิติเนนการพึ่งพา (dependent) และมิติเนนการหลีกเลี่ยง (avoidance)           
3) แบบตั้งรับ-กาวราว (aggressive-defensive styles) ไดแก มิติเนนเห็นตรงกันขาม 
(opposition) มิติเนนอํานาจ (power) มิติเนนการแขงขัน (competitive) และมิติเนนความ
สมบูรณแบบ (perfectionistic)7 

 คอลบ, รูบิน และออสแลนด (Kolb, Rubin and Osland) ไดใหแนวคิดวา วัฒนธรรม
องคกรคือ รูปแบบของคติฐานที่ทําใหกลุมไดเรียนรูที่จะคิดประดิษฐ พัฒนา แกปญหา             
ในการปรับตัวจากภายนอกและการบูรณาการจากภายใน8  เทอรเนอร (Turner) ไดใหคํานิยาม         
ของวัฒนธรรมองคกร คือ พฤติกรรมที่เหมาะสม สัมพันธกัน และแรงจูงใจของปจเจกชน รวมทั้ง
วิธีการที่ทําสิ่งตางๆในองคกร9 

 สิทธิโชค   วราสันติกูล วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนของความเชื่อ ความนิยม 
ความคิดประจําตัวของพนักงานซึ่งมีอยูรวมกันในองคกรที่ตนทํางานอยู มีสิ่งรอบตัวทั้งภายใน
และภายนอกองคกร แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรูจากเพื่อนรวมงานวาสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด ควร
ทําหรือไมอยางไร10  สุนทร   วงศไวศยวรรณ ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ     
อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม ความเขาใจ 
และระเบียบแบบแผน การประพฤติปฏิบัติที่ทําใหแตละองคกรมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป11 

 วรนารถ   แสงมณี ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบของการแบงปน
ความรูสึก ความหมาย ทุกๆองคกรจะมีรูปแบบของความเชื่อ สัญลักษณ พิธีการ เร่ืองราว         
ที่เลาตอๆกันมา มารวมกันในทํานองยอนกลับเพ่ือเปนการสรางความเขาใจ โดยทั่วไป      
ระหวางสมาชิกของกลุมมีการปฏิบัติรวมกันและมีการถายทอดสืบตอกันมาจนเปนวิถีชีวิต      
ของคนกลุมน้ัน12 

                                                        
7 R.A. Cooke, Organization culture inventory: Leader’s manual. 
8 David A. Kolb, Irwin M. Rubin and Joyce S. Osland, The Organizational 

Behavior Leader 5 th ed. (Englewood Cliffs, NJ : Prentice-Hall, 1991), 370. 
9 Charles Hampden Turner, Creating Corporate Culture : From Discord to 

Harmony (Wakefield : Addison Wesley, 1992), 256.  
10 สิทธิโชค   วราสันติกูล, จิตวทิยาการจัดการองคกร (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพบุกแบงค

, 2540), 47. 
11 สุนทร   วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคกร : แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ 

(กรุงเทพฯ : บี.เจ. เพลทโปรเซลเซอร, 2540), 11.  
12 วรนารถ   แสงมณี, องคกรและการจัดการ (กรุงเทพฯ : ระเบียงทองการพิมพ, 

2544), 56. 
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 กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคกร หมายถึง  แบบแผนการปฏิบัติ ขอบเขตของ
คานิยม สัญลักษณขององคกร ระเบียบแบบแผน ความเชื่อ และพฤติกรรมของบุคคลในองคกร 
ซ่ึงมีอิทธิพลตอโครงสรางและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะทําใหแตละองคกร     
มีลักษณะที่แตกตางกันออกไป 
 
การกอตัวของวัฒนธรรมองคกร 

 วัฒนธรรมองคกร มีลักษณะจําเพาะที่แตละองคกรใหความสําคัญ และยอมรับวา   
เปนสวนหนึ่งของระบบการบริหารงานในองคกร ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการที่กอตัวขึ้น     
เปนวัฒนธรรมของแตละองคกร  

 โอเวน (Owen) กลาววาการกอตัวของวัฒนธรรมองคกร จะเกิดขึ้นโดยที่ประวัติ  
ความเปนมาขององคกรมีอิทธิพลตอความเชื่อ ความเชื่อมีอิทธิพลตอคานิยม คานิยมมีอิทธิพล  
ตอบรรทัดฐานและมาตรฐานของงาน และบรรทัดฐานมีอิทธิพลตอรูปแบบพฤติกรรมของบุคคล  
ในองคกรที่แสดงออกมา ในการเรียนรูและรับเอาเปนแนวปฏิบัติ ซ่ึงการปฏิบัติดังกลาวจะ
เกิดขึ้นทีละเล็กละนอยสมํ่าเสมอ และกลายเปนสิ่งหลอหลอมพฤติกรรมของบุคคลนั้นขึ้นอยาง             
มีประสิทธิภาพ13 เซอรจิโอวานนี่ และสตารเรตท (Sergiovanni and Strarratte) ไดกลาววา 
วัฒนธรรมองคกรไดกอตัวขึ้นมาจากสิ่งตอไปน้ีคือ ประวัติความเปนมาขององคกร (the 
organization’s history) ความเชื่อ (beliefs)   ที่เปนไปในแนวเดียวกัน คานิยม (values) 
รวมกันของบุคลากรในองคกร บรรทัดฐานและมาตรฐาน (norms and standard) ในการ
ปฏิบัติงาน14 

 แพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ไดกลาวถึง
วัฒนธรรมในสถานศึกษาวามีประเด็นบงชี้ 10 ประการ ประกอบดวย ความมุงประสงคของ
องคกร (organization purposes) การมอบอํานาจ (empowerment) การตัดสินใจ (decision 
making) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (sense of community) ความไววางใจ (trust) 
ความมีคุณภาพ (quality) การยอมรับ (recognition) ความเอื้ออาทร (caring) ความซื่อสัตย
สุจริต (integrity) และความหลากหลายของบุคลากร (diversity)15 

                                                        
13 Robert Owen, Organizational Behavior in Education,17.  
14 Thomas J. Sergiovanni and Robert J. Strarratte,  Supervision Human 

Perspectives, 106. 
15 Jerry L. Patterson, Stewart C Purkey and Jackson V. Parker, “Guiding Beliefs 

of Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World, 50-51. 
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 จึงกลาวไดวาการกอตัวของวัฒนธรรมองคกร จะมีลักษณะที่เห็นเดนชัดซึ่งเปนฐาน
ที่มาแหงความเขาใจรวมกันและแบบแผนพฤติกรรมที่เปนไปในแนวทางเดียวกันดวยการหลอ
หลอมและผสมผสานกันเปนภาพรวมแหงวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันไปในแตละองคกร 
 
ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 

 องคกรแตละองคกรยอมมีแบบแผน ระเบียบการประพฤติปฏิบัติ รวมทั้งพฤติกรรมที่
กําหนดขึ้นตามความเชื่อและคานิยมของบุคคลในองคกร ทําใหแตละองคกรมีวัฒนธรรมที่
แตกตางกัน ซ่ึงนักคิดไดใหแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไว ดังน้ี 

 เซอรจิโอวานนี่ และสตารเรตท (Sergiovanni and Strarratte) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับ
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรวาในทุกๆ องคกร ยอมมีหลักประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได ซ่ึง
กําหนดขึ้นโดยเกณฑของการ อยูรวมกันจนกลายเปนบรรทัดฐาน ที่บงชี้วาพฤติกรรมใดเปนสิ่ง
ที่ควรปฏิบัติและยอมรับได ซ่ึงเปนสิ่งที่พึงประสงคและบรรทัดฐานของการแสดงออกถึงคานิยม 
ความเชื่อ ในกลุมของผูรวมงาน”16 

 อัลเวสสัน (Alvesson) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคกร วามี
ลักษณะสําคัญดังน้ี 
 1 .  เป นพฤติกรรมที่ สั ง เกต เห็นได อย า งสม่ํ า เ สมอ  ( observed behavioral 
regularities) เชน การใชภาษาในการติดตอสื่อสาร พิธีการตางๆ และรูปแบบของพฤติกรรม      
ที่บุคคลในองคกรยอมรับ 
 2. มีบรรทัดฐาน (norms) ซ่ึงยึดถือเปนมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการ
ปฏิบัติรวมกันวา สิ่งใดจะตองทํามากนอยแคไหนในการปฏิบัติงาน 
 3. คานิยมที่มีลักษณะเดน (dominant values)  เปนคานิยมสวนใหญ ที่บุคคลใน
องคกรยอมรับ ใหการสนับสนุน และคาดหวัง ในการปฏิบัติงานรวมกัน เชน คุณภาพของงาน 
และประสิทธิภาพของงาน 
 4 .  มีป รัชญาขององคกร  (philosophy)  เปนความเชื่ อขององคกร เกี่ ยวกับ            
การปฏิบัติงาน และการใหบริการ 
 5. มีกฎระเบียบขอบังคับ (rules) เปนระเบียบแบบแผน และแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน ชื่อสมาชิกก็ตองเรียนรูเพ่ือประสิทธิภาพของกลุม 

                                                        
16 Thomas J. Sergiovanni and Robert J. Strarratte, Supervision Human 

Perspectives, 4 th ed. (New York : McGraw-Hill Book Company,1988), 103.    
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 6. มีบรรยากาศขององคกร (organization climate) ซ่ึงเปนสิ่งที่สมาชิกขององคกร
กําหนดขึ้นจากปฏิสัมพันธของบุคคลในองคกรและนอกองคกร17 

 สุนทร  วงศไวศยวรรณ ไดสรุปถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไวดังน้ี  
 1. เปนความคิด  ความเชื่อ และคานิยมที่สมาชิกสวนใหญขององคกรยอมรับ และเห็นพอง
ตองกัน  ทําใหสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในองคกรเดียวกันได  
 2. เปนประสบการณรวมกันของคนกลุมหนึ่งที่ทํางานดวยกันมานานพอสมควร น่ันคือ ความคิด 
ความเชื่อ คานิยม และแนวการปฏิบัติ  ตาง  ๆจะตองอาศัยเวลาในการสั่งสมทดสอบ และพิสูจนจนสามารถ
ยอมรับรวมกันวาสามารถชวยแกปญหา และสนองความตองการขององคกรได  
 3. เปนสิ่งที่สมาชิกองคกรเรียนรูผานทางการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยกระบวนการที่
เรียกวา การขัดเกลาทางสังคม  (organization socialization)  
 4. เปนสิ่งที่ฝงอยูในสวนลึกของจิตใจ และ หลอมรวมอยูในสามัญสํานึกของสมาชิก องคกร โดย
ปกติสมาชิกองคกรจะคิด และกระทําไปโดยอัตโนมัติ  
 5. เปนสิ่งที่สื่อสารผานทางสัญลักษณ ไดแก  ภาษา  พิธีการ  เร่ืองเลา  เพลงประจําองคกร 
ทั้งน้ีเพราะเนื้อหาสวนใหญของวัฒนธรรมองคกรเปนนามธรรม   
 6. เปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่ง สามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือ ตามสถานการณ
ที่เปลี่ยนไปเพราะวัฒนธรรมองคกรจะตองสอดคลองกับการแกปญหา  และสนองความตองการขององคกร18 

 สุจินต   สวางศรี กลาววา ลักษณะวัฒนธรรมองคกร เปนแบบแผน ระเบียบปฏิบัติของบุคคลใน
แตละองคกรที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงกําหนดขึ้นตามความเชื่อ และคานิยมของบุคคลใน
องคกรนั่นเอง จนสะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมองคกร ฉะน้ัน ในการบริหารงานขององคกรจึงควร
พิจารณาใหลึกซึ้งวา วัฒนธรรมใดบางที่เปนอุปสรรคและวัฒนธรรมใดบางที่ชวยสงเสริมการบริหารงาน อัน
จะเปนประโยชนตอการวางแนวทางในการแกปญหาตาง  ๆทั้งน้ี เพ่ือความมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน
ขององคกร และความเจริญกาวหนาของสังคมโดยสวนรวม19 

 แพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ไดกลาวถึง
วัฒนธรรมองคกรที่เปนสถานศึกษาวามีประเด็นตาง ๆ ที่เปนตัวบงชี้ได 10 ประการ คือ          
                                                        

17 Mats Alvesson, “Organization Culture and Idiology,” International Study 
Management and Organization. Quoted in Fred Luthans, Organizational Behavior,(New 
York : McGraw Hill Book Company,1989), 50-51. 

18 สุนทร   วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคกร : แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ, 14. 
19 สุจินต   สวางศรี, “วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสิทธิภาพการนําระบบบริหารงาน

คุณภาพ ISO 9002 ไปใชในสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา” (วิทยานิพนธ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลยั
ศิลปากร, 2542), 30.  
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1) ความมุงประสงคของสถานศึกษา (school purposes) 2)  การมอบอํานาจ (empowerment) 
3) การตัดสินใจ (decision making) 4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา (sense of 
community) 5) ความไววางใจ (trust) 6) ความมีคุณภาพ (quality) 7) การยอมรับ(recognition) 
8) ความเอื้ออาทร(caring)  9) ความซื่อสัตยสุจริต (integrity) และ 10) ความหลากหลายของ
บุคลากร (diversity) สําหรับปจจัยทางวัฒนธรรมองคกรแตละปจจัย มีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ความมุงประสงคของสถานศึกษา  (school purposes) ในการทํางานหรือประกอบ
กิจกรรมตาง ๆ มนุษยมักจะทําโดยมีจุดมุงหมาย เพ่ือปฏิบัติใหบรรลุความประสงค ที่ตั้งไว 
เชนเดียวกันกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษาทุกแหง ตางมีจุดมุงหมายที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
ความมุงประสงคของสถานศึกษา ซ่ึงบุคลากรในสถานศึกษาควรมีโอกาสรวมกัน  ในการกําหนด
ความมุงประสงค เพ่ือใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน แพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร 
(Patterson, Purkey and Parker) ไดกลาวถึงความมุงประสงคของสถานศึกษา (school 
purposes) วาองคกรใดหรือสถานศึกษาใดจะอยูรอดและมีความเจริญรุงเรือง ความสําคัญอยูที่
ตัวบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกร นับตั้งแตผูบริหารลงไปจนถึงผูปฏิบัติงานในระดับลาง ใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพนั้นควรคํานึงถึงความมุงประสงคของสถานศึกษาเปนสําคัญ 
การกําหนดความมุงประสงคเปนขั้นตอนตอเน่ือง จากการกําหนดสภาพปจจุบันและปญหา หาก
ไมทราบปญหายอมไมสามารถกําหนด ความมุงประสงคที่ดี มีความสอดคลองกับปญหาและ
ความตองการที่แทจริงขององคกร เม่ือสถานศึกษากําหนดความมุงหมายของสถานศึกษาแลว 
ควรประชาสัมพันธชี้แจงใหบุคลากรในสถานศึกษาเขาใจ เห็นคุณคาและความสําคัญเกี่ยวกับ
ความมุงประสงคของสถานศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการและประเมินผลรวมกัน 
รวมทั้งคํานึงถึงการตัดสินใจที่มีผล ตอความมุงประสงคของสถานศึกษาดวย  
 2. การมอบอํานาจ  (empowerment) ในสถานศึกษาผูบริหารเปนผูใชอํานาจไดตาม
ตําแหนง แตในการปฏิบัติราชการในสถานศึกษาผูบริหารมีภาระหนาที่มาก จึงตองมีการแบง
อํานาจในการรับผิดชอบไปยังผูที่อยูในตําแหนงรองลงไปชวยจัดทํา แตทั้งน้ีผูใชอํานาจนั้น
จะตองใชโดยไมขัดกับความมุงประสงคของสถานศึกษาที่ตั้งไวซ่ึง แพตเตอรสัน เพอรกี้ และ
พารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ไดกลาวถึงการมอบอํานาจวา ผูบริหารจะตองเห็น
ความสําคัญของการมอบอํานาจการตัดสินใจแกครูอาจารยในบางสถานการณ พรอมทั้งให
โอกาสในการรับรูขาวสารและการไดรับปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงานแกครูอาจารยใน
สถานศึกษาอยางเทาเทียมกัน ความจําเปนในการมอบอํานาจแกหัวหนาชั้นรองลงไปมีความ
จําเปนอยางยิ่ง หลักเกณฑในการมอบอํานาจหนาที่ใหกับผูบังคับบัญชาชั้นรองลงไปยอมขึ้นอยู
กับขนาดของงานที่จะรับผิดชอบ ตามปกติมักจะกําหนดขอบเขตของอํานาจเปนลายลักษณ
อักษร 
 3. การตัดสินใจ  (decision making) การตัดสินใจเปนภารกิจที่สําคัญของการบริหาร 
เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร เพราะการตัดสินใจเปนการเลือกวิธี
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ปฏิบัติที่ เห็นวาดีที่สุดเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ซ่ึงนอกจากจะตองมีขอมูล
สารสนเทศที่ถูกตองเปนปจจุบันแลว ยังเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูที่
เกี่ยวของทุกฝาย  การตัดสินใจจึงเปนภารกิจที่ผูบริหารครูและผูที่เกี่ยวของรวมกันกําหนด
เปาหมายที่สําคัญเพ่ือเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด โดยที่ทุกฝายมีโอกาสแสดงความคิดเห็น             
ในการตัดสินใจ ผูบริหารควรคํานึงถึงความเปนไปไดและผลกระทบที่เกิดขึ้นแกสถานศึกษา  
พรอมทั้งมีขอมูลที่เปนองคประกอบในการตัดสินใจมากขึ้น การตัดสินใจถือวาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง  
ของกระบวนการบริหาร เปนพฤติกรรมหลักของการบริหาร เปนเสมือนเครื่องมือทดสอบ
ความสามารถผูบริหาร และเปนพฤติกรรมที่นักบริหารไดนําไปเปนองคประกอบที่เปนตัวชี้ถึง
ความมีประสิทธิภาพของการบริหาร  ผูบริหารตองตัดสินใจเกือบทุกเรื่องภายในองคกร         
หากผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดยอมหมายถึงอนาคตขององคกร 
 4. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของสถานศึกษา (sense of community) การที่คนเรา
ทํางานรวมกันในองคกรใดๆก็ตาม ถามีความประทับใจในสถานที่น้ันก็จะเกิดความรูสึกรักและ
ผูกพันในสถานที่น้ัน รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้นๆ ซ่ึงแพตเตอรสัน และคณะ 
(Patterson and other) ใหแนวคิดวาในการดําเนินงานควรยึดถือสถานศึกษาเปนหลัก โดยถือ
วาครูและบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน จึงควรใหความชวยเหลือและพัฒนา
บุคลากร ตลอดจนกระตุนใหบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของ มีความผูกพัน รูจักรับผิดชอบ 
ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษารวมกันใหมากที่สุด 
 5. ความไววางใจ (trust) ผูบริหารควรใหโอกาสครู เลือกทํางานตามความตองการ
และใหความไววางใจวาครูจะสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี เม่ือคนเรามีความไววางใจซึ่งกัน  
และกันจะเกิดความรูสึกเชื่อม่ัน อบอุน ยอมรับในคาแหงความเปนมนุษยซ่ึงกันและกัน          
การปฏิบัติงานตางๆ ภายในโรงเรียนจะดําเนินไปไดอยางสะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น  
 6. ความมีคุณภาพ (quality) การปฏิบัติงานภายในองคกรใดๆ ตางก็ยอมคาดหวังวา
ผลงานที่ออกมามีคุณภาพและไดมาตรฐาน ซ่ึงในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาจะตองคํานึงถึง
มาตรฐานของงานและคุณภาพของครูและนักเรียน โดยมีความเชื่อวาครูและนักเรียนสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การเพิ่มประสิทธิภาพ โดยครูอาจารย   จะกระตุนใหเกิดการ
มีสวนรวมและกอใหเกิดความรูสึก ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความไววางใจกันและ
ความรูสึกแบบครอบครัว สรางบรรยากาศแหงความเห็นอกเห็นใจเปนการเพิ่มแรงจูงใจและสราง
ขวัญในการทํางาน 
 7. การยอมรับ (recognition) เปนการที่โรงเรียนเปดโอกาสและใหการยอมรับความ
คิดเห็นที่ดีของครู รวมทั้งยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและนักเรียน สําหรับความ
ตองการไดรับการยกยองนับถือเปนความตองการทางสังคมของมนุษย ความตองการที่จะใหคน
อ่ืนยอมรับเปนผลทําใหมนุษยตองเปลี่ยนคานิยม แนวคิด ตลอดจนเปลี่ยนแปลงรูปแบบ   ความ
ตองการที่จะเห็นตนเองสําคัญ ไดแก ความตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยอง สรรเสริญ ชมเชย ความ
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ตองการที่จะควบคุมผูอ่ืน ใชอิทธิพลหรือออกคําสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม ความตองการที่จะเปน
อิสระ ความตองการเสรีภาพจากการกดขี่ทั้งปวง ความตองการที่จะเปนตัวของตัวเอง ความ
ตองการที่จะประสบความสําเร็จ ความตองการที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง ความตองการของ
บุคคลเปนตนเหตุแหงปญญาและความยุงยากในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนนั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่ไดรับอํานาจตามกฎหมายใหเปนผูนําในการดําเนินงานของ
สถานศึกษาเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว ผูบริหารจึงเปนผูมีอิทธิพลตอ
ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของผูรวมงาน อีกทั้งมีบทบาทตอความสําเร็จและความลมเหลว
ของงาน 
 8. ความเอื้ออาทร ( caring ) โรงเรียนควรเอาใจใสดูแลความเปนอยู การปฏิบัติงาน
ของครู และสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาที่ ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลสําคัญตอ
ผูใตบังคับบัญชา จะตองใชเวลาวางใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา ใหความเอาใจใสดูแลความ
เปนอยู การปฏิบัติงานและความกาวหนาในอาชีพของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเปนการสรางความ
พึงพอใจตอผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาควรอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงสิทธิ หนาที่ 
ลักษณะงาน ระเบียบขอบังคับขององคกร สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
รวมทั้งทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร การที่บุคลากรจะทํางาน
อยางมีคุณภาพและใหความรวมมือเปนอยางดีน้ัน บุคลากรตางก็ปรารถนาใหผูบังคับบัญชาให
ความเอาใจใส ดูแลและเอ้ืออาทรในความเปนอยู การปฏิบัติงานตลอดจนความกาวหนาในอาชีพ
ของตน สิ่งตางๆเหลานี้เปนขวัญและกําลังใจในการที่จะสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน   
 9. ความซื่อสัตยสุจริต  (integrity) คือการที่โรงเรียนเห็นคุณคาของความซื่อสัตย 
ความมานะพยายามของครูที่ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และกําหนดแนวทางใหครูทุกคนปฏิบัติ
ตาม โดยยึดม่ันจริยธรรมเปนหลัก จะเห็นไดวาความซื่อสัตยสุจริตเปนวัฒนธรรมที่เกี่ยวของ    
กับการที่โรงเรียนเห็นคุณคาในความซื่อสัตยของบุคลากรโดยการชมเชยและใหผลตอบแทน 
รวมทั้งกําหนดแนวทางที่ควรปฏิบัติเพ่ือใหทุกคนปฏิบัติตาม และเห็นคุณคาในความมานะ
พยายามของครูที่ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอไมยอทอ การปฏิบัติของสถานศึกษาตอบุคลากร     
จะยึดม่ันในแนวทางแหงจริยธรรมเปนหลัก ซ่ึงจริยธรรมเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญตอ
มนุษยทั้งโดยสวนตนและสวนรวม และเปนปจจัยพ้ืนฐานที่ชวยใหสถานศึกษามีความสงบ
เรียบรอย 
 10. ความหลากหลายของบุคลากร  (diversity) การที่โรงเรียนใหความสําคัญใน
ความแตกตางเกี่ยวกับปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีการสอนที่แตกตางของครูแตละคน และ
การรูจักยืดหยุนในเรื่องการจัดการเรียนการสอน โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรียนใน
โรงเรียนในเร่ืองของความคิดเห็นที่แตกตางกันในการปฏิบัติ และการที่ครู อาจารยแตละคนเกิด
การเรียนรู ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ใหมีความเชื่อและพฤติกรรมที่คลอยตามกลุม ทําใหเกิด
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ความสามัคคี ยึดเหนี่ยวกันระหวางสมาชิก ทําใหคงอยูเปนกลุมตอไปไดและโรงเรียนเกิดการ
พัฒนาใหมีความเจริญกาวหนา นําไปสูจุดประสงคและแสดงถึงคานิยมของสถานศึกษา20 

 ดังนั้น  ลักษณะของวัฒนธรรมองคกรจึงมีหนาที่สําคัญในการแกปญหา และ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคกร  จัดระเบียบภายในองคกร  ชี้แนวทางในการทํางาน  
และการปฏิบัติตัว  สรางเอกลักษณรวมกันระหวางสมาชิก  และชวยลดความจําเปนที่ตอง
ตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ  และในขณะเดียวกัน  องคกรซึ่งเปนหนวยสังคมหนวย
หน่ึงยอมประกอบดวยหนวยยอย ๆ ภายในองคกร  ไดแก  หนวยยอยตามสายงาน  เชน  สาย
งานการผลิต  สายงานจัดจําหนาย  หนวยยอยตามระดับการบังคับบัญชา  เชน  ระดับผูบริหาร 
กับระดับพนักงาน  หนวยยอยภายในองคกรเหลานี้นักจะมีวัฒนธรรมยอยเปนของตนเอง ซ่ึง
หากมีความแตกตางจากวัฒนธรรมหลักขององคกรมาก ก็จะสรางความขัดแยง และประสบ
ปญหาในการบริหารงานมาก 
 

การจัดการความรู 
 
ความหมายของความรู 

 ความรูเปนสิ่งที่พัฒนามนุษยใหแตกตางไปจากสัตวอ่ืนๆในโลก มนุษยน้ัน มีการ
พัฒนาไดเพราะความสามารถในการถายทอดสารตางๆผานภาษา และมีการจดบันทึก ใน
รูปแบบตางๆ เพ่ือชวยรักษาองคความรูเอาไว ใหคนรุนหลังไดทําการศึกษาและพัฒนา ใหมี
ความเจริญกาวหนามากยิ่งขึ้น ไดมีนักวิชาการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความรู ดังน้ี 

 ดาเวนพอรทและพรูแซค (Davenport and Prusak) กลาววา ความรูคือ กรอบของ
การประสมประสานระหวางประสบการณ คานิยม สารสนเทศ ความรอบรู ความชํานาญใน
บริบท ความรูแจงอยางช่ําชองและสัญชาติญาณในตัวเรา เปนการประสมประสานที่ใหกรอบ
สําหรับ    การประเมินคา และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหมๆมาผสมรวมเขา
ดวยกัน เกิดขึ้นและถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู ความรูไมไดอยูในรูปของเอกสารที่เก็บไว
เพียงอยางเดียว แตสั่งสมอยูในการทํางาน ในกระบวนการ การปฏิบัติงานและในบรรทัดฐาน

                                                        
20 Jerry L. Patterson, Stewart C Purkey and Jackson V. Parker, “Guiding Beliefs 

of Our School District.”  Productive School Systems for a Nonrational World, 50-51. 
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ขององคกรเอง ดังนั้นการสรางความรู หรือเรียนรูสิ่งตางๆจึงตองทําใหเหมาะกับองคกรและ
ประเภทของความรู21 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายวา ความรู คือสิ่งที่
สั่งสมจากการศึกษา เลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและ
ทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรับมาจากการไดยิน ได
ฟง การคิดหรือการปฏิบัติ องควิชาในแตละสาขา22 

 ฮิเดโอะ (Hideo) ผูเชี่ยวชาญชาวญี่ปุน ไดใหคําจํากัดความของความรู ในรูปของ           
ปรามิด โดยใหความหมายของขอมูลวาเปนขอเท็จจริง ขอมูลดิบ หรือตัวเลขตางๆ ที่ยังไมได
ผานการแปลความ สวนสารสนเทศ เปนขอมูลที่ผานกระบวนการสังเคราะห วิเคราะห เพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการและตัดสินใจ มีบริบทซึ่งเกิดจาก ความเชื่อ สามัญสํานึก 
หรือประสบการณของผูใชสารสนเทศนั้นๆ โดยมักอยูในรูปของขอมูลที่วัดได หรือจับตองได23 
ดังแผนภูมิที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
21 Thomas H. Davenport and Laurence Prusak, Working Knowledge : How 

Organozation Manage What They Know (Boston : Harvard Business School Press. 
1998), 5. 

22 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. (กรุงเทพฯ 
นานมีบุคส พับลิเคชั่น 2546), 12. 

23 Yamazaki Hideo อางถึงใน บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู   จาก
ทฤษฎีสูการปฏิบัติ. (กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน)), 2547),13-14. 
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แผนภูมิที่ 3 : ปรามิดแสดงลําดับขั้นของความรู 
ที่มา   : Hideo  Yamazaki, อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรูจาก 
          ทฤษฎีสูการปฏิบัติ (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด (มหาชน), 2547), 14. 

 
 

 ชัชวาล   วงษประเสริฐ ใหความหมายวา ความรูคือ กรอบของการประสมประสาน
ระหวางสถานการณ คานิยม ความรูในบริบท และความรูแจงอยางชัดเจน มีอยูทั่วไปโดยไมมี
รูปธรรม และไมมีวันหมดไป สามารถดํารงอยูไดในทุกสถานที่ในเวลาเดียวกันและไมสามารถ
เปลี่ยนมือกันได ซ่ึงโดยทั่วไปความรูจะอยูใกลชิดกับกิจกรรมมากกวาขอมูล และสารสนเทศ  ซ่ึง
ขอมูลคือ ขอเท็จจริงที่มีอยูตามธรรมชาติ เปนกลุมของสัญลักษณแทนปริมาณหรือการกระทํา
ตางๆ ที่ยังไมผานการประเมินผล อาจอยูในรูปของตัวเลข ตัวหนังสือ ขอมูลเปนวัตถุดิบของ
สารสนเทศ24  
  กรกนก  ทิพรส และพิชัย  ตั้งภิญโญพุฒิคุณ กลาววา การจัดการความรูเปน
กระบวนการของการเก็บรวบรวมความรูในองคกรและนําความรูที่เก็บรวบรวมจากบุคลากรแต
ละคนมาถายทอด แลกเปลี่ยนแบงปนความรูซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ รวมถึงการจัดเก็บความรูไวเปนทรัพยสินที่คงอยูกับองคการตลอดไป25 
 

                                                        
24

 ชัชวาลย   วงษประเสรฐิ, การจัดการความรูในองคกรธุรกิจ, 16. 
25 กรกนก ทพิรส และพิชยั ตั้งภิญโญพัฒคุณ. “KM กาวตอไปของการพัฒนาหนวย

ราชการ,” ใน จุฬาลงกรณธรุกิจปริทัศน, 89-95. 
 

ขอมูล 
Data 

สารสนเทศ 
Information 

             ปญญา 
           Wisdom 

ความรู 
Knowledge 
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ประเภทของความรู 
 ความรูภายในองคกรมีอยูอยางกระจัดกระจาย ซ่ึงผูใชควรใหความสนใจในการศึกษา 

วิเคราะหถึงแหลงที่มา เพ่ือที่จะไดนํามาใชใหถูกตองเหมาะสม ไดมีนักวิชาการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ประเภทความรู ดังน้ี 

 โพแลนยี และ โนนากะ (Polanyi and Nonaka ) ไดเร่ิมแนวคิดในการจําแนกความรูออกเปน 
2 ประเภท คือ ความรูที่ฝงอยูในตัวคน (tacit) และความรูแบบชัดแจง (explicit) ซ่ึงไดรับความนิยมและ
นํามาใชอยางแพรหลาย โดยใหคําจํากัดความของความรูทั้ง 2 ประเภท ดังน้ี 
 1. ความรูที่ฝงอยูในตัวคน (tacit knowledge) เปนความรูทื่อยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจาก
ประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงสื่อสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลาย
ลักษณอักษรไดยากความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันไดและเปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบใน
การแขงขัน 
 2. ความรูชัดแจง (explicit knowledge) ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและ
ถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆได ทําใหคนทั่วไปสามารถเขาถึงไดงาย เชน หนังสือ คูมือ เอกสารและ
รายงานตางๆ26 
 ภายในองคกรจะพบวาความรูสวนใหญเปนความรูที่ฝงอยูในตัวคน มากกวาความรูแบบชัด
แจง เม่ือเปรียบเทียบเปนสัดสวนจะพบวาความรูประเภท ความรูที่ฝงอยูในตัวคน : ความรูชัดแจง               
คิดเปน 80 : 20  ดังแผนภูมิที่ 4 

 

 
แผนภูมิที่ 4 : สัดสวนความรู 
ที่มา   : บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ (กรุงเทพมหานคร : ซี
เอ็ดยูเคชั่น จํากัด(มหาชน), 2547),16. 

 

                                                        
26  บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ, 16. 
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 ทั้งน้ีความรูทั้ง 2 ประเภทสามารถเปลี่ยนสถานะระหวางกันไดตลอดเวลา ขึ้นอยูกับ
สถานการณซ่ึงจะทําใหเกิดความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการที่เรียกวา เกลียวความรู 
(knowledge spiral) หรือ SECI Model ซ่ึงกลาวถึงการเปลี่ยนแปลงความรู (knowledge 
conversation) ระหวางความรูที่ฝงอยูในตัวคน(tacit knowledge) และความรูชัดแจง(explicit 
knowledge) ทําใหเกิดความรูใหมขึ้นตลอดเวลา การสรางความรูเกิดขึ้นใน 4 ลักษณะ คือ       
การแบงปนและการสรางความรู จากความรูที่ฝงอยูในคนไปสูคน โดยการแลกเปลี่ยน
ประสบการณตรง (socialization), การสรางและแบงปนความรูจากการแปลงความรูฝงอยูในคน
เปนความรูที่ชัดแจง โดยเผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษร (externalization), การแบงปน
และสรางความรู จากความรูที่ชัดแจงไปสูความรูที่ชัดแจง โดยรวบรวมความรูที่ชัดแจงที่เรียนรู       
นํามาสรางเปนความรูที่ชัดแจงประเภทใหม(combination) รวมถึงการแบงปนและสรางความรู 
จากความรูที่ชัดแจงไปสูความรูที่ฝงอยูในคน โดยมักจะเกิดจากการนําความรูที่เรียนรูมาไป
ปฏิบัติ(internalization)27 ดังแผนภูมิที่ 5 

            
 
แผนภูมิที่ 5 : การหมุนเวียนความรู (Knowledge Spiral/SECI Model) 
ที่มา : Ikujiro Nonaka and Tomohiro Takanashi, “The Knowledge Creating Company” 
(Harvard Business Review, USA, November-December 1991, 91608), 5-16. 
  

                                                        
27 Ikujiro  Nonaka and Takeuchi, “The Knowledge Creating Company” (Harvard 

Business Review, USA, November-December 1991, 91608), pp. 5-16. 
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 สโนวเดน (Snowden) กลาววา ความรูเปนสิ่งที่ซับซอนไมสามารถจัดเปนระบบ          
ที่แนนอนได โดยสารสนเทศที่ผานกระบวนการวิเคราะห มีบริบทและรายละเอียดครบถวน     
หากไมใชสารสนเทศที่เปนประโยชนหรือไมสามารถนํามาใชได ก็ไมเรียกวาเปนความรูสําหรับ
เรา  น่ันคือ การจัดการความรูตองอาศัยหลักศิลปะมากกวาหลักการทางวิทยาศาสตร ความรูมี
ทั้งประเภทที่เปนนามธรรม ซ่ึงยากตอการบริหารจัดการ และที่เปนรูปธรรม เปนลายลักษณ
อักษรชัดเจน สามารถจัดการไดงาย ที่เรียกวา “ASHEN” ซ่ึงมาจาก 1) ความรูที่อยูในรูปของ
เอกสาร ลายลักษณอักษร (artifacts) 2) ทักษะ หรือสิ่งที่จําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทํางานได 
(skills)    3) ความรูซ่ึงเกิดจากการเรียนรูประสบการณ หรือจากเหตุผลตางๆ (heuristics)              
4)ประสบการณ ซ่ึงยากตอการถายทอดหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู เน่ืองจากเปนเรื่องเฉพาะตน 
(experience) 5) พรสวรรค หรือสิ่งที่ธรรมชาติใหมา ยากตอการบริหารจัดการ เปนความรูที่           
ฝงลึกและยากตอการถายทอดมากที่สุด (natural talent)28 
 ยืน   ภูวรวรรณ ไดกลาวถึงประเภทของความรู ที่ควรใหความสนใจ 3 ประเภท ดังน้ี 
 1. ความรูที่ยากจะถายทอด (tacit knowledge) เปนความรูที่เกิดขึ้นจากประสาท
สัมผัส ตั้งแตรูป รส กลิ่น เสียง และการสรางประสบการณตาง ๆ ขึ้นในมนุษย เชนเม่ือไดพบ
เห็นใครคนหนึ่งแลวจดจําได เม่ือพบอีกครั้งก็จะรูวาเปนใคร แตเปนการยากที่จะอธิบายใหทราบ
วาจดจําไดอยางไร  
 2. ความรูที่สามารถเห็นไดชัด (explicit knowledge) เปนความรูที่นํามาเขียน
ถายทอดเปนกฎเกณฑ สูตร สมการ หรือการแทนดวยตัวหนังสือ มีการใหคํานิยามอยางชัดเจน 
เชน หนังสือ ตํารา และแบบเรียน  
 3. ความรูภายในองคกรที่เห็นไมชัด (implicit knowledge) เปนการสรางองคความรู 
และประสบการณขึ้นภายในองคกร เชน ในภัตตาคารอาจมีกระบวนการพิเศษในการปรุงอาหาร
ใหถูกใจลูกคา ซ่ึงกระบวนการเหลานี้ไมสามารถเขียนหรือบันทึกออกมา แตเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
ภายในองคกร 29 
 สโนวเดน (Snowden) กลาววา ความรูเปนสิ่งที่ซับซอนไมสามารถจัดเปนระบบ          
ที่แนนอนได โดยสารสนเทศที่ผานกระบวนการวิเคราะห มีบริบทและรายละเอียดครบถวน     
หากไมใชสารสนเทศที่เปนประโยชนหรือไมสามารถนํามาใชได ก็ไมเรียกวาเปนความรูสําหรับ
เรา  น่ันคือ การจัดการความรูตองอาศัยหลักศิลปะมากกวาหลักการทางวิทยาศาสตร ความรูมี
ทั้งประเภทที่เปนนามธรรม ซ่ึงยากตอการบริหารจัดการ และที่เปนรูปธรรม เปนลายลักษณ
                                                        

28 Dave  Snowden, “การบรรยายในการสัมมนาเร่ือง การจัดการความรูสูวงจรคุณภาพ
ที่เพ่ิมพูน” 2003 

29 ยืน   ภูวรวรรณ, เทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการความรู [Online], Accessed                
6 November 2007. Available from :http://www.ku.ac.th/yuen/information_agr/ 
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อักษรชัดเจน สามารถจัดการไดงาย ที่เรียกวา “ASHEN” ซ่ึงมาจาก 1) ความรูที่อยูในรูปของ
เอกสาร ลายลักษณอักษร (artifacts) 2) ทักษะ หรือสิ่งที่จําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทํางานได 
(skills)    3) ความรูซ่ึงเกิดจากการเรียนรูประสบการณ หรือจากเหตุผลตางๆ (heuristics)           
4)ประสบการณ ซึ่งยากตอการถายทอดหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู เน่ืองจากเปนเรื่องเฉพาะตน 
(experience) 5) พรสวรรค หรือสิ่งที่ธรรมชาติใหมา ยากตอการบริหารจัดการ เปนความรูที่           
ฝงลึกและยากตอการถายทอดมากที่สุด (natural talent)30 
 
ความหมายของการจัดการความรู 

 การจัดการความรูเปนกระบวนการดําเนินการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร โดย
อาศัยความรู เพ่ือประโยชนแกสังคม องคกร กลุมบุคคล และบุคคล ซ่ึงนักคิดไดนําเสนอ
ความหมายของการจัดการความรูไว ดังน้ี 

 การวิน (Garvin) กลาววา การจัดการความรูเปนการดัดแปลง ปรับปรุงพฤติกรรม   
ในองคกรโดยการสราง (creation) การไดมา (acquisition) และการถายโอน (transfer) ความรู
กอใหเกิดความเขาใจ และเกิดความคิดใหมๆ31 

 ดาเวนพอรท  (Davenport)  กล าวว า  การจัดการความรู เปนกระบวนการ 
ประกอบดวย การนําความรูมาแบงปนและเผยแพร (share, dissemination) รวมถึงการใช
ความรูน้ัน (utilization) ใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (efficiency & effectiveness)32 

 รินเกิล (Ringle) กลาววา การจัดการความรูคือการแปลงขอมูลขาวสาร การบริหาร 
การแพรกระจาย รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ โดยใชเครื่องมือ เทคนิค และกลยุทธ เพ่ือที่จะพัฒนา
เปนองคกรแหงความรู (knowledge-based organization)33 

 
 

                                                        
30 Dave  Snowden, “การบรรยายในการสัมมนาเร่ือง การจัดการความรูสูวงจรคุณภาพ

ที่เพ่ิมพูน” 2003 
31 David A. Garvin, Building Learning Organization(Harvard Business Review. 

July-August 1993),78. 
32 Thomas H. Davenport, and Laurence Prusak, Working Knowledge : How 

Organization Manage What They Know (Boston : Harvard Business School Press. 
1998),102. 

33 Bill Ringle, What Every Business Leader Should Know about Knowledge Management 
Available from http://www.canadaone.com/ezine/novoo/knowledge management.html.  2002.  
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 โทมัส และอิริคสัน (Thomas and Erickson) กลาววาการจัดการความรู คือการไดมา 
การจัดระบบ และการรับขาวสาร การสรางความเขาใจจากความรู หนังสือ ฐานขอมูล และ
เอกสารตางๆ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ใหสามารถคิดคนผลิตภัณฑใหมๆ เพ่ือที่จะ
นําพาองคกรไปสูเปาหมายสูงสุดที่วางไว34 

 พรูแซค (Prusak) กลาววา การจัดการความรูเปนกุญแจสําคัญแหงความสําเร็จและ
เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการรวมพลัง (synergy) ระหวางบุคลากร กระบวนการ และเทคโนโลยี        
ที่เกี่ยวของและในเศรษฐกิจยุคฐานความรู องคความรูถือเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุดขององคกร35 

 บารท (Barth) กลาววา การจัดการความรูเปนกลยุทธ และโครงสรางที่รวบรวม
ความรู และขอมูลตางๆ เน่ืองมาจากสติปญญา อันประกอบดวยการศึกษาของมนุษย, 
ประสบการณ และความชํานาญ และความรูภายนอกซึ่งขึ้นอยูกับ วัฒนธรรมองคกรและ
กระบวนการของเทคโนโลยี เปาหมายของการดําเนินการจัดการความรูคือ การพัฒนาคน          
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและสามารถทํางานเปนกลุม มีการตัดสินใจที่เฉียบคม รวดเร็ว
ยิ่งขึ้น36 

 สไวบี้ (Sveiby) การจัดการความรูแบงเปน 2 ระดับ คือ 1) องคความรูในระดับตัว
บุคคล ซ่ึงจําเปนตองอาศัยผูเชี่ยวชาญทางปญญาประดิษฐ (al-specialist) และผูเชี่ยวชาญ
ทางดานอิเล็กทรอนิกส (e-specialist) สวนกระบวนการความรูทางบุคคลอาศัยนักจิตวิทยา       
2) องคความรูในระดับองคกร ในดานเทคโนโลยีจําเปนตองปรับโครงสรางใหมทั้งหมด                 
(re-engineer) และกระบวนการของความรูทางบุคคลนั้นอาศัยทฤษฎีองคกร (organization 
theorists) เขามามีสวนรวม37 

 สโนวเดน (Snowden) กลาววา องคกรตองมีการจัดการความรูเพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิผลของการตัดสินใจในองคกร และเพ่ือสรางนวัตกรรม ทั้งน้ีมีการจัดการความรูอยู        
3 ประเภท ซ่ึงเนนทั้งดานการจัดการกับสาระและการสราง การแลกเปลี่ยนไหลเวียนของความรู 
ดังน้ัน จะใหความสําคัญกับการจัดการในลักษณะของสภาพแวดลอมและการบรรยาย มากกวา
การจัดการเนื้อหา ดังน้ี  
                                                        

34 Kellogg JC. Thomas, W.A. Erickson, The Knowledge Management Puzzle : 
Human and Social Factors in Knowledge Management. [Online], accessed 22 
December 2006. Available from : http://www.researchweb/watson 2001 

35 Larry  Prusak, Knowledge Management Synergy,117. 
36 Steve Barth, About Knowledge Management [Online], accessed 3 September 

2006.Available from http://www. destination. KM.com, 2002. 
37 Karl E. Sveiby, What is Knowledge Management. [Online], accessed 22 

December 2006.Available from http://www.co.i.l.   
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 1. การจัดการเนื้อหา (content management) คือ การจัดการความรูประเภท ความรู
ที่ฝงอยูในตัวคน (explicit) โดยเนนการจัดระเบียบเอกสาร หรือโครงสรางตางๆ 
 2. การจัดการบรรยาย (narrative management) เปนการจัดการความรูโดยใช
เทคนิคการเลาเรื่องที่รูมา ภายใตแนวคิดที่วาเราไมสามารถเขียนทุกเรื่องออกมาเปนลายลักษณ
อักษรได เน่ืองจากขอจํากัดในการเขียน ดังคํากลาวที่วา “ We know more than we can say, 
We’ll always say more than we can write down : เรารูมากกวาเราพูดและเราพูดมากกวา
เขียน”  การใชเทคนิคนี้ตองเชื่อมตอระหวางวิธีการสื่อที่นาสนใจและเนื้อหาสาระที่ตองการสื่อ 
 3. การจัดการสภาพแวดลอม (context management) เปนการจัดการความรูโดยใช
กิจกรรมที่กระตุนใหเกิดการเรียนรูโดยเครือขายทางสังคม38 
 วีรวุธ   มาฆะศิรานนท กลาววาการจัดการความรูเปนการบริหารคน เพ่ือพัฒนา
ปรับเปลี่ยน และวัดผลความสามารถ ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย รวมทั้ง
เปนการบริหารขอมูล เพ่ือพัฒนาการจัดการระบบขอมูล ISM (information system 
management) ที่เกี่ยวของกับการบริหารคน ประกอบดวยขอมูล ความรูและประสบการณ39 

 พรพรรณ   ภูมิพู กลาววา การจัดการความรูเปนกระบวนการจัดการความรู 
ความสามารถ และทักษะอ่ืนๆ  ที่มีอยูในองคการมาบริหารเพื่อเพ่ิมคุณคาของกิจการภายใน
องคการ ซ่ึงตองประกอบไปดวยการคนหา  การจัดการ  และประยุกตใชความรูอยางเปนระบบ
ตอเน่ือง40 

 ประเวศ   วะสี กลาววา การจัดการความรูหมายถึง การจัดการใหมีการรับรูจริง 
สรางความรู สังเคราะหความรูใหเหมาะสมกับการใชงาน นําความรูไปใชในการปฏิบัติ (action 
knowledge) เกิดการเรียนรู (learning) การสรางสรรคความรูในการปฏิบัติ การประเมินผลการ
ปฏิบัติ การนําผลประเมินสูผลการเรียนรูรวมกัน เพ่ือยกระดับปญญาของผูที่เกี่ยวของ โดย
ปฏิบัติซํ้าแลวซํ้าอีก ซ่ึงสงผลใหปญญาและการปฏิบัติดีขึ้น ในกระบวนการนี้มีการสรางนักสราง
ความรู นักวิจัย นักจัดการความรู การฝกอบรม และการสรางเครือขายเพ่ิมขึ้น (expand 
network)41 

                                                        
38 Snowden, อางถึงใน พรทิพย   กาญจนนิยต, พัด   นิลพันธุ และนพรัตน   ประสาท

เขตการณ, การจัดการความรูสูวงจรคุณภาพเพิ่มพูน (กรุงเทพฯ : 2546), 122-126.   
39 วีรวุธ   มาฆะศิรานนท และยุดา   รักไทย, องคกรฉลาดคิดและสรางสรรค(กรุงเทพฯ 

: เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 2541),58.  
40 พรพรรณ   ภูมิพู, การบริหารองคความรู [Online], Accessed 23 March 2009. 

Available from : http://kromchol.rid.go.th 
41 ประเวศ   วะสี, การสรางพลังสรางสรรคองคกร กรุงเทพฯ : หมอชาวบาน, 2540,16. 
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 บดินทร   วิจารณ (2545) กลาววา การจัดการความรู คือ การทําใหความรูในองคกร
เกิดประโยชน และสามารถแสวงหาประโยชนจาก  ทุนทางปญญา (intellectual capital)42 

 วิจารณ   พานิช ผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (สคส.)  
ไดกลาววา การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่ซับซอนและกวางขวาง ไมสามารถใหนิยามดวย
ถอยคําสั้นๆได ตองใหนิยามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมาย ดังน้ี 
 1. การจัดการความรู มีความหมายรวมถึง การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ 
การเขาถึงขอมูลเพ่ือสรางเปนความรู เทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือชวย
เพ่ิมพลังในการจัดการความรู แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใช
การจัดการความรู 
 2. การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแบงปนความรู ถาไมมีการแบงปนความรู 
ความพยายามในการจัดการความรูก็จะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคกรเกี่ยวกับ
วัฒนธรรม พลวัต และวิธีปฏิบัติมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคมมี
ความสําคัญยิ่งตอการจัดการความรู 
 3. การจัดการความรู ตองการผูมีความรูความสามารถในการตีความ และประยุกตใช
ความรูในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใด
สาขาหนึ่งสําหรับชวยแนะนําวิธีประยุกตใชการจัดการความรู ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคนอัน
ไดแก การดึงดูดคนเกงและดี การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมี
ความรูความสามารถไวในองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 
 4. การจัดการความรู เปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรู
เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวิตชีวา และความสําเร็จใหแกองคกร   การ
ประเมินตนทุนทางปญญา (intellectual capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการ
ความรูเปนดัชนีบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไมและดําเนินการอยางนอย    
6 ประการตอความรู โดยที่การดําเนินการทั้ง 6 ประการนี้บูรณาการเปนเนื้อเดียวกันไดแก      
1) การกําหนดความรูหลักที่จําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร  2) การ
เสาะหาความรูที่ตองการ  3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวนใหเหมาะตอการ
ใชงานของตน  4) การประยุกตใชความรูในกิจการ งานของตน  5) การนําประสบการณจากการ
ทํางาน และการประยุกตใชความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และสกัด “ขุมความรู” ออกมาบันทึกไว 

                                                        
42 บดินทร   วิจารณ, การจัดการความรูคืออะไร(นิยามเพื่อการปฏิบัติการ). [Online], 

Accessed 6 November 2005. Available from http://www.thaihealth.or.th. 
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และ  6) การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สําหรับไวใชงาน และปรับปรุงเปน       
ชุดความรูที่ครบถวน ลุมลึก และเชื่อมโยงมากยิ่งขึ้น43 
 สมบูรณ  ภูวรวรรณ กลาววา การจัดการความรู เปนเทคนิคที่ผสมผสานวิธีการเขา
ดวยกัน ตั้งแตเรื่องการจัดการฐานขอมูล ดาตาแวรเฮาส ดาตามายนิ่ง ระบบปญญาประดิษฐ (al) 
และระบบผูเชี่ยวชาญ (expert system) เพ่ือตอบสนองการใชงานของผูใชในองคกร ซ่ึงในระบบ     
การจัดการในองคกรมีหัวหนาฝายสารสนเทศ  (chief information officer) ทําหนาที่ดูแลระบบ
สารสนเทศขององคกร ปจจุบันมีผูกลาวถึงผูอํานวยการสํานักงานความรู (chief knowledge 
officer) เพ่ือทําหนาที่รับผิดชอบ บริหารและจัดการในเรื่องความรอบรูขององคกร44 

 ชัด  บุญญา กลาวถึงการจดัการความรูในโรงเรียน ไววาควรหมายถึง การรวบรวม 
สราง จัดหานําความรูความรูที่เปนรูปธรรม (Explicit Knowledge) หรือความรูเปนลายลักษณ
อักษร ทฤษฎ ีคูมือตาง ๆ)  และ ความรูที่เปนนามธรรม (Tacit Knowledge) หรือ ความรูที่ไม
สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ความรูที่แสดงออกใน
ที่ประชุม ความรูที่ใชในการตัดสินความงาม  ฝมือชางตางๆ   มาใช  หรือสนับสงเสริมใหเกดิ
การใชอยางเปนระบบ   เพ่ือชวยให ครู และบุคลากรในโรงเรียนสามารถเขาถึงความรู  เกิด
ความรูใหม  ที่จะนํามาใชในการจัดการเรียนการสอน  พัฒนาครู และพัฒนาโรงเรียนจนประสบ
ความสําเร็จตามวิสัยทศัน   หรือ เปาหมายของโรงเรียนที่ไดกําหนดไว45 

 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ กลาววา การจัดการความรูเปนกระบวนการในการ     
นําความรูที่มีอยูหรือความรูที่เกิดจากการเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผาน
กระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใชความรู46 

 พิเชฐ   บัญญัติ กลาวถึงการจัดการความรูไววา การจัดการความรูเปนแนวคิดการ
จัดการสมัยใหมที่มองคนในองคกรเปนสินทรัพยอันมีคา เน่ืองจากกระแสยุคโลกาภิวัตนที่มี
ความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคกรตองมีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง ทําใหคนในองคกร
ตองเปน Knowledge worker ที่ตองสามารถทํางานไดเองอยางรอบดาน สามารถทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนได มีความมุงม่ันตอองคกร ทํางานอยางมีเปาหมาย ซ่ึงจะตองเปนคนที่มีสมรรถนะสูง 

                                                        
43 วิจารณ   พานิช, การจัดการความรูในยุคสังคมและเศรษฐกิจบนรากฐานความรู 

(กรุงเทพฯ : 2545) 
44 สมบูรณ   ภูวรวรรณ, “การจัดการความรูในบริษทัปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด

(มหาชน)” การประชุมวชิาการประจําเดือนดานการจัดการความรู ครั้งที่ 3 สถาบนัสงเสริมการ
จัดการความรูเพ่ือสังคม, 7 มิถุนายน 2546.  

45 ชัด  บุญญา, การจัดการความรูในโรงเรียน, 56. 
46 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัต,ิ 23. 
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(High competency) เพ่ือที่จะสามารถผลักดันใหองคกรสามารถอยูรอดไดในสภาวะแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยางมาก รวดเร็ว47 

 พรธิดา   วิเชียรปญญา กลาวไววา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการอยาง
เปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณ
ของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคล
สามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูที่ มีอยู             
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรู  
ที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคกรอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพ่ิมความสามารถใน
การพัฒนาผลผลิตและองคกร48 

 สุวรรณ   เหรียญเสาวภาคย การจัดการความรูเปนกลยุทธการบริหารจัดการ วิธี
ปฏิบัติหรือแผนงานขององคกรที่เปนระบบและมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้ง
องคกร กระบวนการสรางความรูสัมพันธกับการจําแนก การสราง การรวบรวมและ              
การแลกเปลี่ยนความรู โดยความรูน้ันมีความเกี่ยวของและทําใหผลการดําเนินงานขององคกร49   

 สํานักงานจัดการความรู กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการที่ซับซอนเพ่ือ
นําความรูมาใชประโยชนแกสังคม องคกร กลุมบุคคล และบุคคล นอกจากนี้ยังถือไดวาเปน
อาวุธในสังคมเศรษฐกิจบนพื้นฐานความรูอีกดวย และยังนับไดเปนเครื่องมือผลิตสินคาบริการ 
หรือในการพัฒนาเปนสินคา (product)50 

 โดยสรุปแลว การจัดการความรู (knowledge management) เปน กระบวนการ 
(process) ในการดําเนินการกับการจัดการความรูขององคกรใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
นโยบายและเปาหมายขององคกร การจัดการความรูถือเปนระบบงานที่ มีความสําคัญ             
ตอทุกองคกร ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยางเปนระบบระหวางบุคคลและระหวางกลุม   
โดยนําขอมูลขาวสารและความรูชัดแจงที่ปรากฏในรูปแบบตางๆ รวมทั้งความรูที่ฝงอยูในตัวคน
มาจัดการเพื่อรวมแบงปน และใหพนักงานสามารถสืบคน ถายโอนความรูของตนโดยใช
เทคโนโลยีดานขอมูล เชน ระบบเครือขาย เพ่ือนําขอมูล ความรูที่พนักงานในองคกรมีอยู         
มาแบงปนเพ่ือใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมทั้งเปนการสงเสริมใหองคกรเปน องคกร            
แหงการเรียนรู (learning organization) มีการเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต และสามารถ       
                                                        

47 พิเชฐ   บัญญัติ, [Online], Accessed 8 March 2009. Available from 
http://www.nidambe11.net.  

48 พรธิดา   วิเชียรปญญา, การจัดการความรู : พ้ืนฐานและการประยกุตใช, 32.  
49 สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, การจัดการความรู, 25. 
50 สํานักงานพัฒนาการเรียนรู, คูมือแนวทางการพัฒนาใหเปนหนวยงานเรียนรู สู

ธนาคารเรียนรู. ธนาคารออมสิน, (ม.ป.ป.),89. 
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นําความรูที่ไดไปตอยอดเพ่ือใหเกิดเปนนวัตกรรมใหมๆ อันจะเพิ่มมูลคาและคุณคา ในกิจการ  
ขององคกร ทั้งนี้เพ่ือใหสอดรับกับกระแสระบบเศรษฐกิจในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคเศรษฐกิจ        
บนพ้ืนฐานความรู (knowledge-based economy) 
 
ความสําคัญของการจัดการความรู   
 การจัดการความรูมีความสําคัญหลายประการ ดังน้ี  1) ชวยเพิ่มผลผลิต 
(productivity) ใหแกองคกร  2) กอใหเกิดการแบงปนกระบวนการและการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด     
ในองคกร  3) ชวยเพ่ิมความพึงพอใจของลูกคาและผูรับบริการ  (customer  satisfaction)        
4) สรางความไดเปรียบทางการตลาดและการแขงขัน  5) สนับสนุนการประดิษฐคิดคนและ     
การสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ  6) สนับสนุนใหเกิดการทํางานรวมกับผูอ่ืน  7) สนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูและการใชประโยชนจากการเรียนรูภายในองคกร  8) ชวยในการดึงดูดและรักษา
ตนทุนมนุษยหรือทรัพยากรบุคคลขององคกร  9) สนับสนุนภาวะผูนําและกอใหเกิดการตัดสินใจ         
ที่ถูกตอง 10) กอใหเกิดตนทุนทางโครงการสรางและการใชประโยชนอยางเต็มที่ และ 11) ทําให
เกิดความเปนไปไดของ e – government51 

 สุขุม   เฉลยทรัพย กลาวถึงปจจัยหลักที่ชวยสงเสริมความเขมแข็งของการจัดการ
ความรู 8 ประการ ไดแก  1) ภาวะผูนํา ภาวะผูนําที่แสดงความเชื่อในคุณคาของภารกิจของ
องคกร และจัดกระบวนการใหเกิด “ความมุงม่ันรวม” ภายในองคกร เปนสิ่งมีคาสูงสุดที่ผูนําจะ
พึงใหแกองคกร  2)โครงสราง การจัดโครงสรางภายในองคกร เปนกลุมงาน ทีมงาน สายงาน
ภายในองคกรและเชื่อมโยงออกไปภายนอกองคกร โครงสรางที่มีความยืดหยุน เกิดการรวมตัว
กันเปนกลุมเฉพาะกิจไดงาย มีการสื่อสารรวมมือขามสายงานในแนวราบอยางคลองตัวเปน
เง่ือนไขสําคัญของการจัดการความรู  3) วัฒนธรรม พฤติกรรม และการสื่อสาร เปนโอกาส
เปดเผยแลกเปลี่ยนขอมูลภายในองคกร เปนปจจัยสงเสริมการจัดการความรู  4) เทคโนโลยีและ
กระบวนการ ใชในการดําเนินภารกิจหลักขององคกร ถามีความเหมาะสมจะชวยในการจัดการ
ความรู  5) การใหรางวัลและการยอมรับ เปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีพฤติกรรมที่พึง
ประสงค เชน พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ไมปกปดความรู  6) การวัดและประเมินผล เปน
เครื่องมือในการบันทึก ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานและผลงานของบุคคล สวนงานและ
องคกรในภาพรวม  7) ความรู ทักษะ ขีดความสามารถ สําหรับใชปฏิบัติงานหลักขององคกร  8) 
การจัดการ เปนกระบวนการที่ทําใหกิจกรรมขององคกรดําเนินไปตามแผน การจัดการใน
ลักษณะการมอบอํานาจใหหนวยยอยจะสงเสริมการจัดการความรูอยางทรงพลังยิ่ง52 

                                                        
51 วิจารณ   พานิช, การจัดการความรูฉบับนักปฏิบัติ, 176. 
52 สุขุม   เฉลยทรัพย, การจัดการความรู, 13-14. 
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 จําเริญ จิตรหลัง กลาววาการจัดการความรูในโรงเรียนนั้นเปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะ
ทําใหโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนไดรวดเร็วและเหมาะสมมากขึ้น เพราะการมีระบบชวยใหการ
ทํางานรวมกันระหวางบุคลากรในโรงเรียนและระหวางบุคลากรกับผูมีสวนเกี่ยวของตางๆให
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะชวยใหโรงเรียนสามารถบรรลุผลที่ตองการ
ไดมากขึ้น การที่บุคลากรไดเรียนรูถึงจุดประสงคและทิศทางที่โรงเรียนตองการโดยอาศัย
วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของโรงเรียน จะชวยใหประสิทธิภาพของโรงเรียนในการที่จะ
พัฒนาตนเองและสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงน้ันสูงขึ้น เพราะการจัดการทางระบบความรู
ของบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพจะชวยเอ้ืออํานวยใหโรงเรียนสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็ว และยิ่งหากโรงเรียนสามารถนําเอาคุณประโยชนของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดถูก
พัฒนาขึ้นมาใชดวยแลว ยิ่งจะทําใหการปรับตัวเพ่ือนํามาสูความไดเปรียบเปนไปไดอยาง
รวดเร็วและสะดวกขึ้นดวย ดังน้ันการจัดการความรูจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
ในการนํามาประยุกตใชกับโรงเรียน ซ่ึงเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการใดในยุค
ปจจุบัน และการจัดการความรูดังกลาวนั้นยอมตองอาศัยปจจัยการจัดการความรูที่สําคัญ ไดแก
ภาวะผูนําแหงการเรียนรู บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการ วิสัยทัศน พันธกิจและ
ยุทธศาสตร โครงสรางขององคการ  
เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการจัดการ  ความสามารถของบุคลากรและการเสริมแรง53 
 บาฮรา (Bahra) กลาวถึงความสําคัญของการจัดการความรูไว  8  ประการดังน้ี 
 1. ปองกันความรูสูญหาย   การจัดการความรูทําใหองคกรสามารถรักษา          
ความเชี่ยวชาญความชํานาญ  และความรูที่อาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากร เชน การเกษียณ อายุทํางาน หรือการลาออกจากงาน เปนตน 
 2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ประเภท คุณภาพ และความสะดวกในการ
เขาถึงความรูเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ เน่ืองจากผูที่มีหนาที่
ตัดสินใจสามารถ ตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
 3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน  การทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงานโดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนัก      
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนา
จิตสํานึกในการทํางาน 
 4. ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคกรมีความเขาใจลูกคา  
แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน  ทําใหสามารถลดชองวางและเพิ่มโอกาสในการแขงขัน
ได 
                                                        

53 จําเริญ จิตรหลัง, ปจจัยการจัดการความรูกับองคการแหงการเรียนรูในสถานศกึษา, 
[Online], accessed 10 March 2009. Available from http://www.area.obec.go.th  
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 1. การพัฒนาทรัพยสิน  เปนการพัฒนาความสามรถขององคกรในการใชประโยชน
จากทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู  ไดแก  สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ เปนตน 
 2. การยกระดับผลิตภัณฑ  การนําการจัดการความรูมาใชเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิตและบริการ ซ่ึงจะเปนการเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑน้ันๆ อีกดวย 
 3. การบริการลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปน      
การสรางความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสรางรายไดใหแกองคกร 
 4. การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล  การเพิ่มความสามารถในการแขงขันผานการ
เรียนรูรวมกัน  การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความรูที่ไมเปนทางการเปนการเพิ่ม
ความสามารถใหแกองคกรในการจางและฝกฝนบุคลากร54 

 สจวต (Stewart) กลาวไววา ในปจจุบันความรู เปนอาวุธแหงการแขงขันซ่ึงมี
ความสําคัญกวาวัตถุดิบและเงินทุน ความรูกลายเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีอิทธิพลเหนือ   
สิ่งอ่ืนใด ทั้งขอมูล ขาวสาร และความรูจะมีอํานาจมากขึ้น เพราะในอนาคตสิ่งที่มีคาสําหรับ
องคกรจะกลายเปนสินทรัพยทางปญญามากกวาสินทรัพยทางกายภาพ  นอกจากนี้           
ความไดเปรียบในการแขงขันจะมาจากบุคคลที่มีความรูและวิธีการนําความรูไปประยุกตใช 
ดังน้ันความรูหรือสินทรัพยทางปญญาจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดขององคกร55  
 แฟรงคลิน (Franklin) ไดกลาววาความสําเร็จของการจัดการความรูเกิดจากการ
ผสมผสานการทํางานระหวางองคประกอบของการจัดการความรู ซ่ึงประกอบไปดวยสิ่งตอไปน้ี 
คือ 1) คน (people) กลยุทธหลักที่องคการใชเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขันมุงที่
ความสามารถของคนในองคการ ที่จะสรางนวัตกรรมและมีความคลองตัวที่จะปรับเปลี่ยนกล
ยุทธตามสภาวการณ การพัฒนาคนในองคการจึงมีความสําคัญอันดับแรก 2)กระบวนการ 
(process) ของการจัดการความรู ประกอบดวยแนวทางและขั้นตอนของการจัดการความรูโดย
ตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจากแหลงขอมูลภายในและภายนอก เปนการ
แยกแยะวา ความรูชนิดใดที่ควรนํามาใชในองคการ แลวนําความรูน้ันมากําหนดโครงสราง 
รูปแบบและตรวจสอบความถูกตอง ขั้นตอนของการจัดการความรูประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน 
ไดแก 2.1) การจัดหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ (knowledge acquisition) ซ่ึงเปนขั้นตอน
ของการพัฒนาและการสรางความรูใหม เชน การวิจัยและพัฒนา สอดคลองกับแนวคิดของชุม
ศักดิ์ อินทรรักษ ที่กลาวสนับสนุนวา การไดมาซึ่งความรูจําเปนตองอาศัยการวิจัย จะทําใหมี
ความรูใหมอยูเสมอ เม่ือนําผลการวิจัยไปใชกอใหเกิดปญหาใหมก็มีการวิจัยใหม คนพบส่ิงใหม 
                                                        

54 Nocholas  Bahra, Competitive Knowledge Management (New York : 
PALGRAVE), 114. 

55
 Thomas A. Stewart, Intellectual Capital: The New Wealth of Organization 

(New York: Doubleday, 1997), pp.159 –169. 
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นําผลการวิจัยน้ันไปพัฒนาอยางตอเน่ือง 2.2) การแบงปนความรู (knowledge sharing) เปน
การใชความรูรวมกันในองคการมี 4 ระดับไดแก Know What (รูวาคืออะไร ) Know How (รู
วิธีการ) Know Why (รูเหตุผล) และ Care Why (ใสใจกับเหตุผล) 2.3) การใชหรือเผยแพร
ความรู (knowledge utilitization) เปนการเผยแพรความรูใหคนในองคการสามารถเขาถึงความรู
ในองคการไดเพ่ือประโยชน ในการตัดสินใจและการดําเนินงาน และ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(technology) เปนเครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคการใหเปนความรูที่
เกิดประโยชนตอบุคคล ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นตองการเรียกวา ระบบบริหารความรู56  
 
กรอบความคิดการจัดการความรู 

 กรอบความคิดการจัดการความรูเกิดจากการนําความหมายและแนวคิดพื้นฐานของ
การจัดการความรู มาพัฒนาเปนกรอบความคิด (framework) เพ่ือใชเปนแนวทาง                   
ในการดําเนินการในองคกร ใหองคกรสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสม 

 มอนทาโน และคณะ (Montano and others) ไดแบงชนิดของกรอบความคิดการ
จัดการความรูเปน 3 กลุม คือ แบบกําหนดเงื่อนไขและกฎเกณฑ (prescriptive), แบบพรรณนา 
(descriptive) และแบบผสมผสานระหวางแบบกําหนดเงื่อนไขและแบบพรรณนา57 
 1.  กรอบความคิดแบบกําหนดเงื่อนไขและกฎเกณฑ (prescriptive) 
 กรอบความคิดแบบกําหนดเงื่อนไขและกฎเกณฑ อธิบายถึงพัฒนาการของความรู   
ในองคกร หรือที่เรียกวา “วงจรความรู (knowledge cycle)” ซ่ึงแตละกรอบความคิดจะมีความ
แตกตางกันในองคประกอบของวงจรความรู ลําดับขององคประกอบของวงจร และขั้นตอนตางๆ 
ที่เปนองคประกอบยอย  
 2.  กรอบความคิดแบบพรรณนา (descriptive) 
 กรอบความคิดแบบพรรณนา อธิบายถึงขั้นตอนการจัดการความรู และปจจัยที่มีผล
ตอความสําเร็จและความลมเหลวของการจัดการความรู เชน วัฒนธรรมองคกร การเชื่อมโยง   
การจัดการความรูกับทิศทางองคกร เพ่ือปรับการจัดการความรู ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ  
 3.  กรอบความคิดแบบผสมผสาน 

                                                        
56 Ben Franklin, Knowledge Management Synergy. [Online], Accessed 8 March 

2006. Available from http://www.providersedge.com.  
57 Rubenstein-Montano, B. I. Liebowitz, J. Buchwalter and D. McCaw, A 

Systems Thinking Framework for Knowledge Management, Decision Support System  
Vol 31, issue 1, May, 2001, 5-6. 
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 กรอบความคิดแบบผสมผสานเกิดจากการรวมกรอบความคิดแบบกําหนดเงื่อนไข
และกฎเกณฑ และ และกรอบความคิดแบบพรรณนาเขาดวยกัน ดังน้ันกรอบความคิดแบบนี้     
จึงประกอบดวย องคความรูขององคกร องคประกอบของกระบวนการความรู ปจจัยที่ทําให
องคกรสามารถจัดการความรูไดและอาจรวมถึงขั้นตอนในการจัดการความรู 

 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ กลาววา กรอบความคิดแตละแบบนั้นจะมีความแตกตาง
กันในองคประกอบ ลําดับขององคประกอบ และการใหความหมายในแตละองคประกอบ      
กรอบความคิดของการจัดการความรูประกอบดวยกระบวนการความรู (knowledge process) 
ดังน้ี  1) การคนหาวาองคกรมีความรูอะไร ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูที่จําเปนตอองคกร 
มีอะไร (knowledge identification)  2) การสรางและแสวงหาความรู (knowledge creation and 
acquisition) 3) การจัดความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) 4) การประมวลและ
กลั่นกรองความรู (knowledge codification and refinement) 5) การเขาถึงความรู (knowledge 
access) 6) การแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู (knowledge sharing) และ  7) การเรียนรู 
(learning)58 
 ไวอิก (Wiig) ไดแบงองคประกอบของการจัดการความรู เปน 3 กลุม เรียกวาเสา
หลักของการจัดการความรู (pillar of knowledge management) โดยแตละเสาจะประกอบดวย
กิจกรรมตางๆ ประกอบดวย การสราง (create) การนําเสนอ (manifest) การใช (use) และการ
ถายทอด (transfer) ความรู59 ดังแผนภูมิที่ 6 

 

                                                        
58 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัต,ิ 33-34. 
59 Wiig, K. Knowledge Management Foundations, Schema Press, United State 

of America, 1993, 32. 



 

 

41

 
 
แผนภูมิที่ 6 : เสาหลักของการจัดการความรู (Pillar of Knowledge Management) 
ที่มา : K. Wiig, “Knowledge Management Foundations” Schema Press,USA.,1993. 

 
 

บารตัน (Barton) ไดนําเสนอกรอบความคิดของการจัดการความรู ประกอบดวย
องคประกอบหลัก 2 อยาง คือ กิจกรรมที่เกี่ยวกับการสรางความรูและศักยภาพหลักขององคกร 
(organizational core competencies) ศักยภาพหลักขององคกรจะเปนตัวกําหนด กิจกรรม
ตางๆที่สรางความรูใหกับองคกร60 ดังตารางที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
60 Barton D. Leonard Wellsprings of Knowledge, Harvard Business School 

Press, USA, 1995, 34. 

เสาหลักที่ 2 เสาหลักที่ 3 

- ประเมินคาของความรู
และกิจกรรมอื่นๆที่
เกี่ยวของ 

 

- สังเคราะหกิจกรรมตางๆ
ที่เกี่ยวของกับความรู 

- ใช จัดการและควบคุม
ความรู 

- เผยแพรและทําใหนํา
ความรูไปใชไดงาย 

ความรู 
การสราง                  การนําเสนอ              การใช                    การถายทอด  

เสาหลักที่ 1 

- สํารวจและแบงประเภท
ของความรู 

- วิเคราะหความรูและ
กิจกรรมที่เกี่ยวของ 

- เรียบเรียงและนําเสนอ
ความรู 



 

 

42

ตารางที่ 1 กรอบความคิดการจัดการความรู ของบารทอน  
 

องคประกอบ วัตถุประสงค/ตัวอยาง 
ก. กิจกรรมที่สรางความรูใหมๆ 
    -   การแกไขปญหา 

 
-  เพ่ือใชในการผลิต ผลิตภัณฑ   
   หรือบริการที่มีอยูในปจจุบัน 

- ก า ร นํ า ค ว า ม รู แ ล ะ
เครื่องมือ 
     ใหมๆมาใชและบูรณาการ 
- ก า ร นํ า ค ว า ม รู จ า ก
ภายนอก 
     องคกรมาใช 

-   เพ่ือใหการดําเนินการมี 
    ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    ขึ้น    

    -   การทดลองและพัฒนา 
        ตนแบบ 

-  เพ่ือสรางความสามารถ/ 
   ศักยภาพสําหรับอนาคต 

ข. ศักยภาพหลักขององคกร 
   -    ระบบตางๆที่เปนที่รวมของ 
        ความรูขององคกร เชน  
        ฐานขอมูล ซอฟแวรตางๆ  
   -   ความรูและทักษะของบุคคล 

 
-   เปนคลังความรูขององคกร 

- ระบบบริหารจัดการ 
- คานิยมหลักการทํางาน 

-   เปนกลไกที่ใชในการควบคุม 
    และกําหนดกระบวนการความรู  
    ขององคกร 

 
ที่มา : Barton D. Leonard, “Wellsprings of Knowledge” (Harvard Business  
         School Press, USA), 1995, 34. 
 
 โอ เดล และคณะ (O’Dell and others) ไดนําเสนอกรอบความคิดที่ใชในการจัดการ
ความรูในองคกร ซ่ึงมีองคประกอบหลัก 3 อยาง คือ การกําหนดสิ่งสําคัญที่องคกรตองทําให
สําเร็จ ปจจัยที่ทําใหสามารถจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิผล และกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
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3 ขั้นตอน ประกอบดวย 1) การกําหนดสิ่งสําคัญที่องคกรตองทําใหสําเร็จ 2) ปจจัยที่ทําให
องคกรสามารถจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิผล 3) กระบวนการเปลี่ยนแปลง61  

 คณะกรรมการเพิ่มผลผลิต แหงประเทศสิงคโปร (Standards, Productivity and 
Innovation Board /SINGAPO) ไดนําเสนอกรอบความคิดของการจัดการความรูซ่ึงมี
องคประกอบหลัก 2 อยางคือ หวงโซความรู (knowledge value chain) หรือกระบวนการความรู
ที่เรียกวา “GREAT” ประกอบดวย 1. การสรางความรู (generate) 2. การนําเสนอความรู 
(represent) 3. ปจจัยที่ทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ ซ่ึงประกอบดวย 1) ภาวะ
ผูนําและกลยุทธ (leadership and strategy) 2) วัฒนธรรมองคกร (culture) 3) เทคโนโลยี
สารสนเทศทางดานการจัดการความรู (technology) 4) การวัดผล (measurements) และ 5) 
โครงสรางพื้นฐาน (infrastructures) (enables) 4. การเขาถึงความรู (access) และ 5. การถาย
โอนแลกเปลี่ยนความรู (transfer)62  
 โฮลแซปเปล ( Holsapple) ไดนํากรอบความคิดการจัดการความรูมาเปรียบเทียบ 
วิเคราะห และสังเคราะห   สรุปเปนองคประกอบหลัก 3 ประการ (three – fold framework) คือ 
1) แหลงความรู (knowledge resource) 2) กิจกรรมการจัดการความรู (knowledge activity) 
และ 3) ปจจัยที่มีผลกระทบตอการจัดการความรู (knowledge influence)63 
 
กระบวนการจัดการความรู 

 การจัดการความรูในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาเปนนวัตกรรม        
ที่สถานศึกษาควรบริหารจัดการ โดยมีผูอํานวยการสถานศึกษาเปนประธานและเปนผูกําหนด
เปาหมายของการจัดการความรูรวมกัน เพ่ือใหวิสัยทัศน และพันธกิจของสถานศึกษาบรรลุผล 
โดยกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูจากยุทธศาสตรของสถานศึกษา นําไปสูการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียน กอนดําเนินการจัดการความรู ผูจัดการความรูและคณะ
ผูบริหาร ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ควรทําความเขาใจเรื่องของ

                                                        
61 Carla  O’Dell, C. Grayson, Jr. Jackson, and Nilly Essaides, If Only We Knew 

What We Know : The Transfer of International Knowledge and Best Practice (The Free 
Press, USA.,1998), 21-27. 

62 Singapore Productivity and Standards Board, Primer on Knowledge 
Management (Integrated Press, Pte Ltd. Singapore, 2001), p. 21.  

63 C.W. Holsapple and Joshi K.D. Understanding Knowledge Management 
Solutions: The Evolution of Frameworks in Theory and Practice in Knowledge 
Management Systems: Theory and Practice, (The Alden Press, UK, 2002), 222-241. 
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คุณภาพการศึกษา การพัฒนาคุณภาพการศึกษา และการจัดทําแผนยุทธศาสตรเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษากอนเพ่ือเปนแนวทางไปสูการจัดการความรูในสถานศึกษาทั้งความรูชัดแจง 
(explicit knowledge) และความรูที่ฝงลึกในตัวบุคคล (tacit knowledge)64 

 พรพรรณ   ภูมิพู ไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรูไววากระบวนการในการ
จัดการความรูจะตองประกอบดวย 1) การเขาถึงความรูที่มีอยูในองคกร บางทีตองใชการขุดคน 
แสวงหาความรูทั้งหมดที่มีอยู เพ่ือเขาใหถึงความรู (knowledge accessibility) เพราะความรูจะ
อยูในองคกร 2 ลักษณะ คือ ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge ) เชน หนังสือ ตํารา วารสาร 
หนังสือตางๆ  VDO อยูใน electronic file เปนตน และความรูที่ฝงแนนอยูในสมองคน (tacit 
knowledge) ฝงอยูในความคิดของบุคคล หรืออาจอยูในลักษณะที่แฝงอยูในองคกรในรูปแบบ
ตางๆ ที่เราไมสามารถมองเห็นได แตเปนความรูที่ติดอยูในตัวบุคคลและองคกรนั้นตลอด 2) 
การสรางความรู ความรูสมัยกอนเปนการใชความรูที่รูแจงและมองเห็น โดยมีผูกําหนดไวและ
นําไปปฏิบัติตามเทานั้น เปนการเรียนรูจากทฤษฎีหรือสิ่งที่กําหนดใหเห็นเทานั้น แตในปจจุบัน
เนนที่ความสามารถขององคกรที่จะนําเอาความรูที่ฝงแนนอยูในตัวบุคคลมาใชโดยการสราง
ความ สัมพันธเปนการกระทํารวมกันเพ่ือสรางความรู (knowledge generation) โดยอาศัย
กระบวนการตางๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในองคกร โดยการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความรูทุก
รูปแบบในการปฏิบัติงาน ผานการวิเคราะห สังเคราะห เพ่ือสรางความรูที่มีอยูในแหลงตางๆ  
เชน การสรางใหเกิดการเรียนรูในลักษณะ AAR คือ การเรียนรูกอนดําเนินการเรียนรูระหวาง
ทํางาน และเรียนรูหลังทํางาน (after action review) ซ่ึงเปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางความรูใหมให
เกิดขึ้น และนําไปใชไดจริงในการปฏิบัติ หรือการศึกษาคนควาวิจัย การสรางวัฒนธรรมการ
เรียนรูไมเฉพาะเปนการเรียนรูเพียงทฤษฎีเทานั้น 3) การสะสมความรู (knowledge  
accumulation) เปนการจัดเก็บขอมูลที่อยูในองคกร 2 ประเภทดังกลาวขางตน โดยมีเปาหมาย
เพื่อพัฒนากิจกรรมภายในองคกร โดยการจัดหมวดหมูความรูใหเหมาะแกการใชงาน เพ่ือจัด
กิจกรรมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูในองคกร ใหเกิดการบูรณาการหรือนวัตกรรม  และ
ความคิดใหมๆ 4) การถายทอดความรู (knowledge dissemination) หมายถึง การนําความรูที่
ไดจากการสะสมแสวงหามาทั้งหมดไปถายทอดใหกับบุคคลที่สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน

                                                        
64 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การใชกระบวนการจัดการความรู (KM.) ในสถานศึกษา 

[Online], Accessed 30 May 2007. Available from http://nfe.go.th/0419/siced/ 
KM/kmschool.html 
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สูงสุด ซ่ึงอาจอยูในรูปของกระบวนการสื่อความหมาย การใชสื่อเทคโนโลยี  เปนตน มาชวยใหเกิดการนํา
ความรูไปใชและเกิดการแลกเปลี่ยนหรือการถายทอดความรู transfer knowledge   เพ่ือใหเกิดความคิดใหม 
เกิดนวัตกรรมใหมๆขึ้น ขั้นตอนในการดําเนินการจัดการความรูมีกระบวนการจัดการความรู 9 ประการ 
ดังตอไปนี้ 1) การคนควาความรู หรือการขุดคนความรู  โดยการสํารวจความรูที่จําเปนที่จะใชในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงความรูเหลานั้นอาจจะอยูทั้งภายนอกและภายในองคกรจากนั้นนําความรูมาทําการตรวจ
สังเคราะหความนาเชื่อถือ และประโยชนของการนําไปใช 2) การสะสมความรู โดยการจัดหมวดหมูของความรู 
ใหเปนระบบเหมาะสมกับการนําไปใชประโยชนภายในองคกร 3) สรางวิธีการจัดเก็บ ซ่ึงอาจใชสื่อ นวัตกรรม 
หรืออุปกรณมาชวยในการดําเนินการจัดเก็บความรู เพ่ือใหเกิดการคนหาและนําความรูไปใชไดอยางสะดวก
รวดเร็วเหมาะกับประเภทของการนําไปใชเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด 4) กระบวนถายทอดและกระจายความรู 
หรือเปนการแพรกระจายความรู โดยใชกระบวนการสื่อสาร (communication) เปนการจัดการความรูโดยนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารมาใชรวมกันไมเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึง 5) การสรางบรรยากาศใหเกิดการ
เรียนรู ดวยการจัดกิจกรรมและกระบวนการใหบุคคลในองคกรเกิดการเรียนรูทุกรูปแบบ  เพ่ือสงเสริมใหเกิด
การแลกเปลี่ยน ถายทอดความรูที่ฝงแนนหรือแฝงอยูในตัวบุคคล  ดวยการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการ
เรียนรูทุกรูปแบบ 6) การปรับระดับความรู และการสังเคราะหความรู เน่ืองจากความรูมีอยูหลากหลาย
รูปแบบ เม่ือนํามารวมกันจึงมีความจําเปนตองวิเคราะห สังเคราะห เพ่ือนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
องคกร แตไมใชการดําเนินการเพื่อปรับเปลี่ยนความรูเดิม หากแตหมายถึงการนําความรูที่ไดน้ันมาปรับปรุง
ใหเกิดความรูเชิงบูรณาการใหม และนําไปใชเพ่ือสรางความนาเชื่อถือ รวมทั้งยังเปนประโยชนแกการนําไป
ปฏิบัติ 7) การสรางความรูใหม เน่ืองจากความรูมีอยูในตัวบุคคลมากมายหลายรูปแบบ   และสามารถกระตุน
ใหบุคคลที่มีความรูอยูไดนําความรูที่มีอยูมาสรางเปนความรูใหม ใๆหเกิดขึ้นเพ่ือนํามาใชในองคกรได 8) 
การนํามาบูรณาการและการประยุกตใช เปนหัวใจสําคัญของกระบวนการบริหารองคความรูหรือการจัดการ
ความรู ซ่ึงสามารถกระทําในลักษณะของการบูรณาการ การดําเนินการควรดําเนินการใหอยูในกิจกรรมหรือ
งานประจํา โดยไมถือเปนภาระเพิ่มเติมจากงานประจํา เพราะพื้นฐานของการจัดการความรู คือ การนําความรู
ที่ไดมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร   ซ่ึงตองอาศัยวัฒนธรรมองคกร  เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหนํา
ความรูไปใชหรือเกิดการถายโอน 9) การธํารงรักษาไว เม่ือมีระบบการบริหารองคความรู สิ่งหนึ่งที่จะทําให
ความรูทั้งหมดมีคาแกองคกรและสังคม คือ การเผยแพรและการดํารงรักษาความรูไวมิใหสูญสลาย แตกลับ
สงเสริมใหนําความรูไปใชใหเกิดความคิดใหม บูรณาการสิ่งใหม และใหคนในองคกรไดเรียนรูจากการใช
ความรู ซ่ึงเปนการประยุกตการเรียนรูที่เปนระบบ 65 

 
 

                                                        
65 พรพรรณ   ภูมิพู, การบริหารองคความรู [Online], Accessed 23 March 2009. 

Available from http://kromchol.rid.go.th 
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 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ ไดทําการศึกษากระบวนการจัดการความรูจากแนวคิด
ของ ไวอิก (Wiig) โนนากะ (Nonaka) โอเดล (O’Dell) และ ไลโบวิทซ (Leibowitz) และกําหนด
กระบวนการจัดการความรู 7 ขั้นตอน เพ่ือชวยใหองคกรสามารถสรางและจัดการความรูทั้งที่มี
อยูภายในองคกรและความรูใหม ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังนี้ 1. การคนหา
ความรู (knowledge identification) 2. การสรางและแสวงหาความรู (knowledge creation and 
acquisition) 3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) 4. การประมวลและ
กลั่นกรองความรู (knowledge codification and refinement) 5. การเขาถึงความรู (knowledge 
access) 6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) และ 7. การเรียนรู (learning) 
โดยมีรายละเอียด ดังน้ี    

1. การคนหาความรู (knowledge identification) การคนหาความรูที่มีอยูภายใน
องคกร เพ่ือศึกษาและจัดลําดับความสําคัญของความรูในการวางขอบเขตของการจัดการความรู  
และจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยนําเครื่องมือที่เรียกวา 
แผนที่ความรู (knowledge mapping) มาใช การใชแผนที่ความรูทําใหองคกรเห็นภาพรวม     
ของคลังความรูภายในองคกร สามารถนําขอมูลมาทําการวิเคราะห ตรวจสอบความทับซอนกัน
ของความรูที่ทําใหเกิดความสิ้นเปลืองในการจัดเก็บและรวบรวม รวมถึงใชเปนโครงสราง
พ้ืนฐานทางความรูที่องคกรสามารถใชเปนฐานในการตอยอด ขยายความรูในเรื่องตางๆอยาง
เปนระบบ นอกจากนี้ยังสามารถนําขอมูลที่ไดมาทําการศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการทํางานและการเคลื่อนยายแหลงขอมูลความรูตอระบบตางๆ 

2. การสรางและแสวงหาความรู (knowledge creation and acquisition) จากการ
นําแผนที่ความรูมาใชทําใหองคกรทราบถึงความรูที่มีอยูภายในองคกร ความรูเหลานั้นอาจอยู
อยางกระจัดกระจายไมเปนระบบและยากตอการเขาถึง องคกรตองหาวิธีการที่เหมาะสมมาใชใน
การดึงความรูจากแหลงตางๆมาจัดทําเนื้อหาใหมีความเหมาะสมและตรงกับความตองการของ
ผูใช ความรูใดที่ไมสมบูรณองคกรตองพยายามกระตุนใหเกิดการสรางความรูน้ัน สิ่งสําคัญใน
ขั้นตอนนี้คือการกําหนดเนื้อหาที่ตองการและการดักจับความรูน้ันใหได ปจจัยที่เอ้ือใหขั้นตอนนี้
ประสบผลสําเร็จไดคือ บรรยากาศ วัฒนธรรมองคกร และระบบสารสนเทศที่สนับสนุนให
บุคลากรเกิดความกระตือรือรนที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน เพ่ือสรางความรูใหมอยู
ตลอดเวลา  

3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) องคกรตองจัดความรู
ใหเปนระบบ เพ่ือใหสามารถคนหาและนําความรูไปใชประโยชนไดอยางสะดวกรวดเร็ว การ
จัดการความรูใหเปนระบบรวมถึงการจัดทําสารบัญ และการจัดเก็บความรูประเภทตางๆ เพ่ือให
การเก็บรวบรวม การคนหา การนํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว การแบงประเภทของความรู 
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ขึ้นอยูกับลักษณะการทํางานของบุคลากรภายในองคกร โดยทั่วๆ ไปจะแบงตาม 1. ความ
ชํานาญหรือความเชี่ยวชาญของบุคลากร 2. หัวขอหรือหัวเรื่อง 3. หนาที่หรือกระบวนการและ 
4. ประเภทของบริการหรือกลุมลูกคา ความครอบคลุมและความละเอียดของความรูจะขึ้นอยูกับ
จํานวนการใชความรู 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge codification and refinement) 
องคกรตองทําการประมวลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจ และใชไดงาย ซ่ึงสามารถ
ทําไดหลายลักษณะ ดังน้ี 1. การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐาน
เดียวกันทั่วทั้งองคกรจะชวยทําใหการปอนขอมูลจากหนวยงานตางๆ การจัดเก็บ การคนหา 
และการใชขอมูลทําไดสะดวกและรวดเร็ว 2. การใชภาษาเดียวกันทั่วทั้งองคกร องคกรควร
จัดทําอภิธานศัพทของคําจํากัดความ ความหมายของคําตางๆที่แตละหนวยงานใชในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกันซ่ึงจะชวยใหการปอนขอมูลหรือความรู การแบงประเภท
และการจัดเก็บไดมาตรฐานเดียวกัน มีการปรับปรุงอภิธานศัพทใหมีความทันสมัยตลอดเวลา 
รวมทั้งตองใหผูใชสามารถคนหาและเปดใชไดอยางสะดวกรวดเร็ว 3. การเรียบเรียง ตัดตอ และ
ปรับปรุงเนื้อหาใหมีคุณภาพดี ครบถวน เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคลองและตรงตามความตองการ
ของผูใช 

5. การเขาถึงความรู (knowledge access) องคกรตองมีวิธีการในการจัดเก็บและ
กระจายความรูใหเกิดความสมดุล ทั้งความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคลและความรูชัดแจง โดยทั่วไป  
การสงหรือการกระจายความรูสูผูใชมี 2 ลักษณะ ดังน้ี 1. การปอนความรู (push) คือการสง
ขอมูล ความรูใหผูรับโดยผูรับไมไดรองขอหรือตองการ (supply-based) เชน การสง
หนังสือเวียนแจงขาวสาร กิจกรรม ขอมูลผลิตภัณฑหรือบริการตางๆขององคกร 2. การให
โอกาสเลือกใชความรู (pull) คือการที่ผูรับสามารถเลือกรับหรือใชเฉพาะขอมูล ความรูที่ตองการ
เทานั้น (demand-based) ซ่ึงเปนการลดปญหาการไดรับขอมูล ความรูที่ไมตองการหรือไดรับ
มากเกินไป (information overload) 

6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) องคกรตองจัดทําเอกสาร
และฐานความรู โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือใหผูใชสามารถเขาถึงความรูไดสะดวก
และรวดเร็วขึ้น ซ่ึงวิธีการเหลานี้จะใชไดผลดีกับความรูที่ชัดแจง สําหรับความรูประเภท ที่ฝงลึก
อยูในตัวบุคคล องคกรตองจัดใหมีการพบปะกันตัวตอตัว หรือเปนกลุมเพ่ือใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และองคกรจะตองปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร และ
วัฒนธรรมองคกรใหสนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู แบงปน เปดกวาง และยอมรับความ
คิดเห็นของผูอ่ืน ในการแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงลึกอยูในตัวบุคคลสามารถปฏิบัติไดหลายวิธี เชน
การสรางทีมขามสายงาน (cross-functional team) ชุมชนแหงการเรียนรู (community of 
practice) ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring system) การสับเปลี่ยนและยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน (job 
rotation & secondment) และการจัดเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (knowledge forum) 
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 7. การเรียนรู (learning) การจัดการความรูน้ันมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหบุคลากร
เกิดการเรียนรูและนําความรูไปใชในการตัดสินใจ แกไขปญหาและพัฒนา ปรับปรุงองคกร 
ดังน้ันการเรียนรูจึงมีความสําคัญมาก เพราะถึงแมองคกรจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม 
คัดเลือก ถายทอด และแบงปนความรูที่ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไมเกิดการเรียนรูและ
นําไปใชใหเกิดประโยชนก็เปนการสูญเปลาของเวลาและทรัพยากรที่นํามาใช องคกรตองกระตุน
และสรางบรรยากาศที่ทําใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา กลาลองผิดลองถูก โดยผูบริหารตอง
ยอมรับผลลัพธที่ เกิดขึ้น เพราะกระบวนการเรียนรู มิไดขึ้นอยูกับผลลัพธแตขึ้นอยูกับ
ประสบการณ     การเรียนรูของบุคลากรจะทําใหเกิดความรูใหมๆที่ชวยเพิ่มพูนองคความรูของ
องคกร66  
 
กลยุทธสําหรับการจัดการความรู 

 ในการดําเนินการจัดการความรูมีกลยุทธ และวิธีการที่แตกตางหลากหลาย ตาม
ความเหมาะสมของแตละองคกร ซ่ึงมารควอรท (Marquardt) ไดนําเสนอกลยุทธในการ
ดําเนินการจัดการความรูไว 10 ประการ ดังน้ี 

1. การสรางความคาดหวังวาทุกคนจะรับผิดชอบตอการเก็บสะสมและการถายโอน
ความรูพนักงานควรตระหนักถึงความรูที่จะเปนประโยชนตอองคกรโดยตองสามารถเชื่อมโยง
ความรูเหลานั้นเขาดวยกัน ซ่ึงอาจจะบรรจุอยูในชองทางที่เปนทางการ เชน การประชุม 
หนังสือพิมพ นิตยสาร และอินเทอรเน็ต หรือในชองทางที่ไมเปนทางการ เชน การรวมกลุมกัน
ทางสังคม พิพิธภัณฑ และภาพยนตร เปนตนในบางองคกรมีการสงเสริมและใหรางวัลแก
งานวิจัยของพนักงานที่ตระหนักวาการวิเคราะหเชิงลึกสามารถสงอิทธิพลตอการเรียนรูได 

2. การเปลี่ยนแปลงองคความรูจากภายนอกที่เกี่ยวของกับองคกรอยางเปนระบบ 
กลยุทธน้ีเปนการมองหาทรัพยากรที่จะเปนขอมูลขาวสารใหกับองคกรได ซ่ึงอาจรวมถึง
การศึกษาภารกิจหรือเปรียบเทียบภารกิจตางๆ กับองคกรอ่ืน การเปรียบเทียบมาตรฐานของ  
การปฏิบัติที่ดีที่สุด และการเขารวมประชุมสัมมนา เปนตน 

3. การจัดการเรียนรูเพ่ือนําความรูมาแบงปนภายในองคกร องคกรแหงการเรียนรู
ควรพัฒนาวิธีการตางๆเพื่อสงเสริมการแบงปนการเรียนรูภายในและภายนอก ซ่ึงอาจอาศัยกล
ยุทธดังตอไปน้ี  
  3.1 การทบทวนกลยุทธตางๆ ดวยการตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมในการแขงขัน  และเก็บขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท เทคโนโลยี และ
ตําแหนงทางการตลาด  

                                                        
66 บุญดี   บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู จากทฤษฎีสูการปฏิบัต,ิ 54-58. 
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  3.2 การตรวจสอบระบบตางๆ ดวยการทบทวนความเปนไปขององคกร 
กระบวนการขามสายงาน และระบบการสงมอบ เปนตน และ  
  3.3 การรายงานเปรียบเทียบมาตรฐานภายในซึ่งจําแนกและเปรียบเทียบ
ระดับชั้นของกิจกรรมที่ดีที่สุดภายในองคกร 

4. การจัดสัมมนาหรือจัดใหมีเวทีที่ซ่ึงนําลูกคา คูคา ผูเชี่ยวชาญภายนอก หรือ
กลุมตางๆ ภายในองคกรมาแลกเปลี่ยน แบงปนความคิดและการเรียนรูซ่ึงกันและกัน การ
พัฒนาแนวทางตาง ๆ ของความคิดและการเรียนรูที่สรางสรรค จินตนาการของบุคคลมี
ความสําคัญมากกวาสารสนเทศ  ดังนั้นการทําใหเกิดความรูและความคิดใหมอยูในทุกสวนของ
การปรับปรุงสิ่งตางๆ จึงมีความจําเปน  องคกรควรจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เชน การไตรตรองใน
การทดลองขนาดเล็ก และใหขอมูลปอนกลับเพ่ือเพ่ิมกระบวนการเรียนรูและความสําเร็จในการ
ปรับปรุง  อยางตอเน่ือง การใหรางวัลกับความพยายามที่มีจินตนาการและความกลาเสี่ยงซึ่ง
นําไปสูการประชุมเชิงปฏิบัติการในการสรางสรรคและสงเสริมความคิดที่หลากหลายใหรวมเปน
หน่ึงเดียวกัน 

5. การสงเสริมและใหรางวัลกับนวัตกรรมและการประดิษฐคิดคนเพ่ือความอยูรอด 
องคกรตองสรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการนําเสนอผลิตภัณฑและบริการอยางตอเน่ือง โดยเปด
โอกาสและสรางแรงจูงใจใหพนักงานไดทดลองและเรียนรูจากผลที่เกิดขึ้น ทั้งในรูปแบบ        
ของความสําเร็จและความลมเหลว 

6. การฝกพนักงานในดานการเก็บสะสมและการสืบคนความรูสมาชิกขององคกร
ตองไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนตลอดจนทรัพยากรตางๆสําหรับการเก็บรักษาความรูองคกร  
ตองทําใหพนักงานเรียนรูเกี่ยวกับวิธีการติดตอกับศูนยกลางของความรูรวมทั้งเขาถึงของขอมูล 
ที่จําเปนจากทั่วโลกดวย 

7. การสงเสริมทีมงานแบบผสมผสานและการหมุนเวียนงานไปสูการถายโอน
ความรูขามพรมแดน ไดอยางสูงสุดมีประสิทธิผลสําหรับการถายโอนความรูในองคกร คือ การ
ถายโอนความรูไปสูบุคคลหรือทีมงานไมวาจะเปนความรูในดานเทคนิคและความสัมพันธ  
ระหวางบุคคลหรือการจัดการความรู ประโยชนของทีมงานแบบผสมผสานและการหมุนเวียน
งาน คือ ความสดใหมของวิธีการและการรับรูของสมาชิกเพื่อเปนมุมมองใหมเกี่ยวกับการจัดการ
ปญหาในการปฏิบัติงาน 

8. การพัฒนาพื้นฐานความรูเกี่ยวกับคุณคาและความจําเปนในการเรียนรูองคกร 
สิ่งที่องคกรตองคํานึงถึง คือ ปริมาณของขอมูลที่มากเกินไปองคกรตองกําหนดวาขอมูลใดใชได
รวมทั้งตองตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคา และการลงรหัสขอมูลซ่ึงควรอยูบนพ้ืนฐานของความจําเปน 
ในการเรียนรู เชนเดียวกับในสวนของคลังเก็บความรูที่ควรงายตอการเขาไปใชโดยการสราง   
สายงาน นอกจากนี้องคกรควรจัดโครงสรางและจัดระบบของคลังเก็บความรูเพ่ือใหผูใชสามารถ
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คนขอมูล ขาวสารที่กระชับในเวลาที่รวดเร็ว และควรปรับปรุงใหมีความทันสมัยถูกตอง        
และเที่ยงตรงอยูเสมอ 

9. การสรางกลไกลตางๆเพื่อการรวบรวมและเก็บสะสมการเรียนรูคุณคาของ การ
เรียนรูสามารถไดมาจากความสําเร็จและความลมเหลว ซ่ึงเกี่ยวของกับบุคคลและกลุมองคกร
แหงการเรียนรูตองจัดการเรียนรูเหลานี้ใหไดตลอดจนสรางวิธีการที่หลากหลาย ทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบเพ่ือใหเกิดการเรียนรู 

10. การถายโอนการเรียนรูวิธีการปฏิบัติงาน องคกรสามารถรวมขั้นตอนที่
เฉพาะเจาะจงจากผูบริหาร ผูมีสวนรวมและผูฝกอบรมซึ่งอาจแทรกลงในหลักสูตรทั้งกอน-หลัง
ฝกอบรม เพ่ือเปนแนวทางสําหรับสิ่งที่คาดหวังจะใหเกิดขึ้น67  
 นอกจากนี้ มารควอรท (Marquardt) ไดกลาวถึงกระบวนการเรียนรูไว ดังน้ี  
 1. การแสวงหาความรูคือ กระบวนการ วิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งความรู โดยองคกร
สามารถแสวงหาความรูทั้ งจากภายนอกและภายในองคกร โดยสิ่งสําคัญ 2 ประการ 
ประกอบดวย 1) ขอมูลที่ไดตองผานการกลั่นกรอง กอนนํามาใชการสรางคุณคาในองคกร 2) 
การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมไดตั้งใจ แตองคกรเอ้ือการเรียนรูตองแสวงหาความรูดวย
ความตั้งใจ  
 2. การสรางความรู การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลัก การสัมผัสรู การหยั่งรู
ที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคกร 
บุคลากรทุกคนสามารถสรางองคความรูได  รูปแบบในการสรางองคความรู ไดแก 1) การ
ถายทอดความรูที่ตนรูกับผูอ่ืน 2) การสรางความรูโดยการสังเคราะหความรูที่มีอยู 3) การสราง
ความรูโดยผนวกความรูที่มีอยู กับความรูของแตละบุคคลใหเปนความรูใหมและแบงปนไปทั่วทั้ง
องคกร 4) การสรางความรูภายในบุคคล สมาชิกขององคกรคนพบแนวทางจากการดําเนิน
กิจกรรมขององคกรเพื่อสรางความรู 5) การสรางความรูจากการเรียนรูโดยการปฏิบัติ 6) การ
สรางความรูจากการแกปญหาอยางเปนระบบ (systematic problem-solving) และ 7) การสราง
ความรูจากการทดลอง โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา  
 3. การจัดเก็บและสืบคนความรู ไดแก การสรางและการจดจําขอมูลของแตละคน  
การจัดเก็บความรูควรจะ 1) จัดโครงสรางและเก็บขอมูลเปนระบบ สามารถคนหาและสงมอบได
อยางถูกตองและรวดเร็ว  2) จัดเก็บโดยจําแนกเปนรายการบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู  
3) จัดเก็บโดยสงมอบใหผูใช อยางถูกตอง ทันเวลาเหมาะสม และ 4. การถายโอนและใช
ประโยชนจากความรู ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคกร เอ้ือการเรียนรู ความรูควรกระจายและ

                                                        
67 Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization (New York: McGraw-

Hill, 1996), 79. 
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ถายทอดอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคกร โดยอาศัยสารสนเทศ และความรูระหวางคน
หน่ึงไปยังอีกคนหนึ่ง 68  

 ทิวานา (Tiwana) นําเสนอขั้นตอนในการนําแนวคิดเรื่องการจัดการความรูสูการ
ปฏิบัติ 10 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. การวิเคราะหโครงสรางพื้นฐานที่ มีอยู ตรวจสอบโครงสรางพื้นฐานทาง
เทคโนโลยีที่สนับสนุนการจัดการความรู โดยใช 1) เทคโนโลยีการไหลเวียนความรู (knowledge 
– flow technologies) เพ่ือสนับสนุนการไหลเวียนของความรูในองคกร 2) เทคโนโลยี          
การจัดตําแหนงของเอกสารหรือขอมูลตางๆ (information or document – mapping 
technologies) เพ่ือสนับสนุน ควบคุม ตรวจสอบ จัดเก็บขอมูลโดยสรางดัชนีแยกประเภท
รวมทั้งสรางฐานของขอมูลอัตโนมัติ ในรูปอิเล็กทรอนิกส 3) เทคโนโลยีเกี่ยวกับแหลงขอมูล ใน
การปอนขอมูลเขาสูระบบการบริหารความรู (information source technologies) เพ่ือลด
ขอจํากัด และอุปสรรคของการแบงปนความรู 4) เทคโนโลยีการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู
ความสามารถ (information and knowledge – exchange technologies) ในการแบงปนและ
แลกเปลี่ยนความรู 5) เทคโนโลยีเฝาระวังเครือขายและหนวยขาวสาร (intelligent agent / 
network – mining technologies) ที่ชวยในการคนหาและสกัดขอมูล  

2. การปรับการจัดการความรูและกลยุทธทางธุรกิจ กลยุทธดานการบริหารความรู  
ที่ไดผลตองสมดุลและเหมาะสมกับเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ระบบการใหรางวัล 
และจุดเนนทางธุรกิจที่สมบูรณแบบ ในการบริหารความรูมีแนวคิดพื้นฐาน 2 ประการที่องคกร
ตองนําไปปรับใช ไดแก 2.1) การประมวลผล (codification) เพ่ือเก็บรักษา พัฒนาและเผยแพร
เอกสารทางอิเลคทรอนิกส และอนุญาตใหนําความรูกลับมาใชใหมได 2.2) การทําใหเปน
ลักษณะสวนตัว (personalization) เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาเครือขายที่เชื่อมโยงกับบุคลากรซึ่ง      
นําไปสูการแบงปนขอมูล เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการสนทนาและการแลกเปลี่ยนความรู           
โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับกลยุทธ  

3. การออกแบบโครงสรางพื้นฐานดานการบริหารความรู พิจารณาถึงลักษณะ   
ของเทคโนโลยี ดังนี้ 1) ชวยบุคลากรในการสรางสรรคและแสวงหาความรู 2) สงเสริมความ
พยายามในการเปลี่ยนความรูใหกลายเปนความรูที่ชัดเจน  3) จําแนกแยกแยะและขจัดอุปสรรค
เพ่ือกอใหเกิดการปฏิบัติงานและการถายโอนทักษะ  4) สงเสริมใหเกิดการนําความรูที่ถูกตอง
ไปสูบุคคลที่ถูกตองในเวลาที่ถูกตอง  5) ชวยสรางดัชนี คัดแยก จําแนกประเภท รวบรวม 
สังเคราะห จัดหมวดหมู และจัดการความรู  6)  ทําใหเกิดการบรรจุหีบหอ จัดสง และจัดเก็บ
ความรู  7) สงเสริมการติดตอสื่อสาร และสรางเครือขายในหมูพนักงาน  8) ชวยวิเคราะหขอมูล
ในลักษณะมีเง่ือนไข 
                                                        

68
 Ibid. 
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4. การตรวจสอบสินทรัพยและระบบความรูที่มี เพ่ือประเมินความรูและพิจารณา
จุดเดนของกิจกรรมในการบริการความรู เพ่ือใหการตรวจสอบประสบความสําเร็จองคกรควร
รวบรวมทีมตรวจสอบ ซ่ึงประกอบดวยผูกําหนดกลยุทธ ผูบริหารระดับสูง  เจาหนาที่ฝาย
การเงิน  ผูจัดการดานทรัพยากรบุคคล  ฝายการตลาด ผูเชี่ยวชาญเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ผูจัดการความรู (chief knowledge officer) กําหนดกลยุทธและตําแหนงทางการแขงขัน เพ่ือ
ติดตาม   การบริหารแหลงความรูและจําแนกจุดสําคัญในการบริหารความรู  ผลที่ไดจะ
กลายเปนตัวชี้นําสําหรับการออกแบบทีมบริหารความรู 

5. การออกแบบทีมบริหารความรู ประกอบดวย 1) ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานและ
ผูนําที่มีความสามารถระหวางแผนก 2) ผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร               
3) ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานและปรมาจารยจากภายนอก ซ่ึงเชี่ยวชาญในขอบเขตที่
นอกเหนือไปจาก ที่มีอยูภายใน 4) ที่ปรึกษาซึ่งเปนบุคคลภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ    
5) ผูจัดการระดับสูง  ที่มีความกระตือรือรนในการมีสวนรวม  

6. การสรางแผนงานบริหารความรูอยางละเอียด มีขั้นตอนดังนี้ 1) ทีมบริหาร
ความรูควรออกแบบระบบที่มีความเฉพาะเจาะจง 2) แหลงเก็บความรูซ่ึงเปนฐานขอมูลมีความ
เชื่อมโยงกันอยางมีเหตุผลตอผูใช 3) นโยบายที่เห็นพองตองกัน 4) เครือขายในการสนับสนุน
การติดตอสื่อสารและการสนทนา 5) วัฒนธรรมที่กระตุนใหบุคคลใชระบบบริหารความรูและ
แบงปนความรูซ่ึงกันและกัน 

7. พัฒนาระบบบริหารความรู  โดยการนําแผนงานมาประยุกตใช ประกอบดวย     
7 ระดับ ดังน้ี  1) ระดับที่เปนจุดเชื่อมตอ เชื่อมบุคคลเขากับระบบการบริหารความรู เพ่ือสราง 
อธิบาย ใชประโยชน สืบคน และแบงปนความรู 2) ระดับที่เขาถึงไดและทําใหเกิดผล ผูใชที่ชอบ
ดวยกฎหมายสามารถเขาถึงขอมูลได เพ่ือปองการการเขาถึงที่ไมไดรับอนุญาต  3) ระดับการ
กลั่นกรองความรวมมือและความสามารถในการเขาใจ 4) ระดับการใชประโยชน 5) ระดับการ
ลําเลียงหรือนําสง 6) ระดับการบูรณาการสิ่งที่ไดรับมา เชื่อมตอระหวางการจัดเก็บขอมูลเกา   
และขอมูลใหม  7) ระดับคลังจัดเก็บ ฐานขอมูลปฏิบัติการ  

8. รูปแบบแรกเริ่มและการนําไปใชงาน  องคกรควรสรางรูปแบบเพื่อทดสอบและ
เพ่ิมการกลั่นกรอง การออกแบบระบบการบริหารความรู ทิวานา (Tiwana) ไดเสนอ กลยุทธ
เกี่ยวกับการนําไปใชที่เนนผลลัพธ (result-driven incrementalism)  สิ่งสําคัญ 5 ประการ ซ่ึงจะ
ทําใหกลยุทธทํางาน ไดแก  1) การสนับสนุนการอภิปราย เนนวัตถุประสงค โดยใชเปาหมาย
ดานผลลัพธทางธุรกิจและเปาหมายสุดทายเปนแรงผลักดันในการตัดสินใจ  2) การเนนผลลัพธ       
ที่เพ่ิมขึ้นแตเปนอิสระ ทําใหสามารถวัดและปรับปรุงผลประโยชนของธุรกิจได  3) มาตรฐานของ
องคกรที่ขยายออกอยางชัดเจน ในแตละขั้นตอน 4) แผนการในการนําไปปฏิบัติ ที่สามารถ
นําไปใชภายในกรอบเวลาที่จํากัด ซ่ึงขึ้นอยูกับความซับซอนทั้งหมดของโครงการบริหารความรู  
5) การติดตามผลเกี่ยวกับการเนนผลลัพธ  
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9. การจัดการการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและโครงสรางการใหรางวัล ซ่ึงมีความ  
จําเปนมากกวาเทคโนโลยี โดยใชการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและโครงสรางการใหรางวัลใน    
การผลักดันการทํางาน ทําใหพนักงานเกิดความสมัครใจ 

10. การประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการลงทุน และการกลั่นกรองระบบการ
บริหารความรู โดยตระหนักถึงความยากลําบากในการประเมินคาความรู ซ่ึงอาจปฏิบัติไดดังน้ี  
1) แงมุมดานการเงิน โดยพิจารณาความสมดุลของผลดานการเงินจากการลงทุนในการบริหาร
ความรู  2)  แงมุมดานตนทุนทางบุคลากร โดยพิจารณาผลการปฏิบัติงาน และการแบงปน
ความรูของพนักงาน  3) แงมุมดานตนทุนทางลูกคา โดยพิจารณาผลการปฏิบัติงานและการ
แบงปนความรูของพนักงาน  4)  แงมุมดานตนทุนขององคกร โดยพิจารณาการพัฒนาระบบและ
ความสามารถพิเศษในการผลิตคิดคนผานการบริหารความรู69 

 โทโมชิโร(Tomoshiro) ไดกลาวถึงหลักการจัดการความรู (Knowledge 
Management) ไว 2  ประการ ประการแรกเชื่อวามนุษยมีความรูและใชความรูยังไมเต็มที่ และ
ประการที่สอง ธรรมชาติของความรูเคลื่อนที่อยูเสมอ หากนําไปใชและเผยแพรอยางตอเน่ืองจะ
มีพลังมากยิ่งขึ้น จากหลักการดังกลาว  สามารถสรุปมาใชในโรงเรียน  2 ประการ คือ 1) การดึง
ความรู หรือ ศักยภาพของครู (Release Human Potential) จากครูที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอนักเรียน และตอเพ่ือนครูดวยกัน ทั้งครูภายในโรงเรียนเดียวกันและตางโรงเรียน เพราะ
โรงเรียนเปนแหลงเพาะความรู หรือเพาะปญญาใหเกิดขึ้นแกนักเรียน เพราะความรูและปญญา
เปนพ้ืนฐานสําหรับการอยูรอดของบุคคลและประเทศชาติ ความรูที่นํามาใชในการความรูจึงเปน
พลังพ้ืนฐานของการอยูรอด  และการพัฒนาทั้งปวงเปนพลังขับเคลื่อนในโรงเรียนซึ่งเปนแหลง
เพาะปญญา มีครูที่มีความรูรูปธรรม(Explicit knowledge) และความรูนามธรรม (Tacit 
knowledge) ที่ใชเปนปจจัยในการเพาะบมนักเรียนอยูแลวสวนหนึ่ง และรอรับการจัดการใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอโรงเรียนอีกมากมาย 2) การใช และเผยแพรความรูระหวางกันเปนการสราง
ความสําเร็จในการจัดการศึกษารวมกันความรูจะไดรับการถายทอด เผยแพรจากคนไปสูคน ทั้ง
ที่เปนไปโดยตั้งใจ และไมไดตั้งใจ  จุดหมายปลายทางสําคัญ ของความรูมิใชที่ตัวความรู แตอยู
ที่การนําไปปฏิบัติ หรือจัดการใหเกิดการนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ ตนเอง หรือ 
โรงเรียน ความสําคัญของความรูที่มีอยู  จึงอยูที่การนําไปดําเนินการใหผลิตดอกออกผล  เพ่ือ 

 
 

                                                        
69 Amrit  Tiwana, The Knowledge Management Toolkit : Practical Techniques for 

Building a Knowledge Management System, (Prentice Hall PTR, USA.,2000), 369-392.  
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ความสําเร็จในการจัดการศึกษารวมกัน70 ดังน้ันการจัดการความรูจึงเปนแนวคิดดานการบริหาร
จัดการ ที่มองคนในองคกรเปนสินทรัพยอันมีคา ในการดําเนินการเพื่อผลักดันองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ โดยอาศัยความรูทั้ง 2 ประเภท คือ ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge)              
ซ่ึงเปนความรูที่ไดจากประสบการณของแตละบุคคล และยากตอการถายทอดเปนคําพูดหรือ
ลายลักษณอักษร เชน ทักษะในการทํางาน หรือการคิดเชิงวิเคราะห และความรูที่ชัดแจง 
(Explicit Knowledge) ซ่ึงเปนความรูที่สามารถรวบรวม ถายทอด โดยผานวิธีการตาง ๆ เชน 
การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี และคูมือ โดยอาศัยกระบวนการการคนหาความรู การ
สรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู การ
เขาถึงความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และ การเรียนรู  

 
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาราชบุรี เขต 2 

 
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูในความรับผิดชอบ 4 
อําเภอ ไดแก อําเภอบานโปง อําเภอโพธาราม อําเภอดําเนินสะดวก และอําเภอบางแพ ดําเนินการจัดการ
ศึกษา โดยการสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางทั่วถึง โดยประสานความรวมมือกับทุก
ภาคสวนของสังคมในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาใหไดมาตรฐานมุงสู
ผลสัมฤทธิ์ขององคกร เสริมสรางความเขมแข็งในการจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียนมีคุณภาพเต็มตาม
ศักยภาพ และยกระดับขีดความสามารถของผูเรียนมุงสูมาตรฐานสากล71 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีจํานวน 198 แหง  ดังตารางที่ 2  และ ตารางที่ 3 
 
  
  
  
  
                                                        

70 ทากานาชิ  โทโมชิโร อางถึงใน สุวัฒน เงินฉ่ํา,  ภาพนิ่งประกอบการบรรยาย เรื่อง 
การจัดการความรูเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพขององคการทางการศึกษา  เอกสารการประชมุ
ปฏิบัติการพฒันาวิทยากรแกนนํานักจัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
22-26 พฤษภาคม 3550   

71
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, แผนปฏิบัติราชการประจําป 2550 ของ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, 2550, 1. 
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ตารางที่ 2  จํานวนโรงเรียนจําแนกตามระดับการศึกษาที่เปดสอนและรายอําเภอ 
 

ภาครัฐ ภาคเอกชน   
ระดับที่เปดสอน 

บา
นโ
ปง

 

โพ
ธา
รา
ม 

ดํา
เน
ินฯ

 

บา
งแ
พ 

รว
ม 

บา
นโ
ปง

 
โพ

ธา
รา
ม 

ดํา
เน
ินฯ

 

บา
งแ
พ 

รว
ม 

 
รวม 

กอนประถมศกึษา - - - - - 1 1 - - 2 2 
ประถมศึกษา - 1 - - 1 - - 1 - 1 2 
อนุบาล-ประถมศึกษา 38 41 19 22 120 6 5 5 - 16 136 
อนุบาล-มัธยมตน 14 11 8 2 35 3 - - - 3 38 
อนุบาล-มัธยมปลาย - - - - - 3 - - - 3 3 
มัธยมตน-มัธยมปลาย 4 4 4 2 14 0 1 - - 1 15 
ปวช. - - - - - 1 - - - 1 1 
ปวช - ปวส. - - - - - 1 - - - 1 1 

รวม  (โรงเรียน) 56 57 31 26 170 15 7 6 0 28 198 
 
ที่มา : สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาราชบุรี เขต 2, แผนปฏิบัติราชการ ประจําป 2550 ของ 
         สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาราชบุรี เขต 2, 2550, 4. 
  
ตารางที่ 3  จํานวนโรงเรียนจําแนกตามขนาดของโรงเรียนและอําเภอ   
 

ขนาดที่  1  นักเรียน  1-120  คน ขนาดที่ 
2 

ขนาดที่ 
3 

ขนาดที่ 
4 

ขนาดที่ 
5 

ขนาดที่  
6 

ขนาดที่ 
7 

 
ชื่ออําเภอ 

โรงเรียน 
ทั้งส้ิน 

21-40 41-60 61-80 81-100 101-120 

 
รวม 

121-200 201-300 301-499 500-
1499 

1500-
2499 

=<2500 

บานโปง 56 2 2 5 10 0 19 15 7 8 6 0 1 
โพธาราม 57 - 3 4 6 5 18 20 10 3 5 0 1 
ดํานินสะดวก 31 3 1 1 0 3 8 5 5 7 5 1 0 
บางแพ 26 - - 8 3 3 14 5 2 2 3 0 0 
รวมภาครัฐ 170 5 6 18 19 11 59 45 24 20 19 1 2 

รวมภาคเอกชน 28 - 1 1 1 - 3 2 2 2 9 8 2 
รวม (โรงเรียน) 198 5 7 19 20 11 62 47 26 22 28 9 4 

 
ที่มา : สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาราชบุรี เขต 2, แผนปฏิบัติราชการ ประจําป 2550 ของ 
         สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, 2550, 4.  
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ขอมูลพื้นฐาน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ตั้งอยูเลขที่ 59 ถนนเพชรเกษมสายเกา 
ตําบลบานเลือก อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี รับผิดชอบใน 4 อําเภอ ไดแก อําเภอบานโปง 
อําเภอโพธาราม อําเภอดําเนินสะดวก และอําเภอบางแพ มีอาณาเขตติดตอกับจังหวัดใกลเคียง 
ดังน้ี 
 ทิศเหนือ   ติดตออําเภอทามวง อําเภอทามะกา อําเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี 
อําเภอกําแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 ทิศใต   ติดตอกับอําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 
 ทิศตะวันออก   ติดตอกับอําเภอบานแพว จังหวัดสมุทรสาคร อําเภอเมือง จังหวัด
นครปฐม 
 ทิศตะวันตก ติดตอกับอําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี 
 สภาพทั่วไปโดยสวนใหญ เปนเขตพื้นที่ราบลุม มีความอุดมสมบูรณ เน่ืองจากมี
แมนํ้าแมกลองไหลผาน ความสูงประมาณ 1-20 เมตร เหนือระดับนํ้าทะเลปานกลาง ทําใหเปน
แหลงที่อยูอาศัยและทํามาหากินของประชาชน และมีบางพื้นที่เปนภูเขา ปาไม ซ่ึงมีประชาชน
อาศัยอยูนอย สําหรับพ้ืนที่ที่มีประชากรอาศัยอยูหนาแนนจะอยูบริเวณฝงตะวันตกของแมนํ้า 
การคมนาคมและการสาธารณูปโภคคอนขางสมบูรณ สวนบริเวณฝงตะวันออกประชากรสวน
ใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
 ลักษณะภูมิอากาศไมรอนจัดและไมหนาวจัด อุณหภูมิโดยเฉลี่ย 28.7 องศาเซลเซียส 
ฤดูรอนเร่ิมตั้งแตตนเดือนกุมภาพันธ ถึงเดือนเมษายน ฤดูฝนเริ่มตั้งแตเดือนพฤษภาคมถึงเดือน
ตุลาคม ฤดูหนาวเริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายน ถึงเดือนมกราคม ในฤดูฝนมีฝนตกชุกในเดือน
กันยายน 
 ภาษาสวนใหญใชภาษาไทยและใชภาษาอื่นๆเล็กนอย เชน ภาษาพวน มอญ ลาว 
และจีน ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ และมีการนับถือศาสนาคริสตเล็กนอย 
 การคมนาคม มีเสนทางคมนาคม 3 ทาง ไดแก ทางรถยนต ทางรถไฟ และทางเรือ
ซ่ึงจะใชในบริเวณที่อยูติดแมนํ้าลําคลอง   
 
แหลงวัฒนธรรมและแหลงเรียนรู 
 ศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีมีความหลากหลายทางเชื้อชาติ และ
ยังคงมีการธํารงไว เชน ประเพณีสงกรานต ชาวไทยรามัญ วัดคงคาราม ประเพณีสงกรานตชาว
ไทยรามัญ ตําบลบานมวง พิธีตรุษจีน สารทจีน ประเพณีแหองคเจาแมทับทิม และลุยไฟ 
ประเพณีทิ้งกระจาด สําหรับแหลงเรียนรูที่นาสนใจมีมากมาย เชน คางคาวรอยลาน วัดเขาชอง
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พราน ตลาดน้ําดําเนินสะดวก หนังใหญวัดขนอน จิตรกรรมฝาผนังวัดคงคาราม คายหลวงบาน
ไร โบราณคดี บานดอนกระเบื้อง และวัดขุนสีห เปนตน72  
 ในการดําเนินการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ไดจัดทํา
กลยุทธในการสรางโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต โดยสรางความเสมอภาคและ
เพ่ิมโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เรงปฏิรูปการศึกษา บุคลากรและกระบวนการ
เรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ สรางสภาพแวดลอมแหลงเรียนรู วิจัยและนวัตกรรมที่     
เอ้ือตอการเรียนรูแบบบูรณาการ และจัดคาราวานเสริมสรางเด็กเพื่อใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต 
 จากการดําเนินงาน จัดการศึกษาในปงบประมาณ 2549 ของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 ในแตละดาน ปรากฏรายละเอียดในแตละดานดังน้ี 1) ดานความ     
เสมอภาคและเพิ่มโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษา จากการดําเนินงานพบวาสถานศึกษาไดรับ
การจัดสรรงบประมาณ งบประมาณอุดหนุนไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของสถานศึกษา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการไดรับจัดสรรงบประมาณของโรงเรียนขนาดเล็ก การสงเสริมการจัดหา
ทุนการศึกษาของนักเรียนในสังกัดยังไมสามารถทําไดทั่วถึง และการจัดการเรียนการสอน
นักเรียนพิการเรียนรวม ซ่ึงมีความแตกตางระหวางบุคคลหลากหลาย ทําใหการจัดการเรียน   
การสอนยังไมเกิดประสิทธิภาพเทาที่ควร 2) ดานเรงปฏิรูปการศึกษา บุคลากรและกระบวนการ
เรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ จากการสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา ในปการศึกษา 
2548 พบวานักเรียนใหความสําคัญตอการสอบนอย เน่ืองจากไมมีผลโดยตรงตอการสอบ
ปลายปหรือการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น คุณภาพของการศึกษาอยูในระดับต่ํา นักเรียน
สวนมากมี     ผลการสอบในระดับปรับปรุงสูงขึ้น และการพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา   ยังปฏิบัติไดไมทั่วถึงและไมตรงกับความตองการของครู 3) ดานการสราง
สภาพแวดลอมแหลงเรียนรู วิจัยและนวัตกรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู พบวา ครูยังไมไดพัฒนาการ
เรียนการสอนดวยกระบวนการวิจัยอยางทั่วถึง ไมไดนําบันทึกผลการสอนมาพัฒนาการเรียน
การสอนดวยกระบวนการวิจัย และนําแหลงเรียนรูมาบูรณาการกับการเรียนการสอนนอย 
สวนมากเปนเพียงการระบุอยูในแผนการเรียนแตขาดการนํามาปฏิบัติจริงและ 4) ดานการจัด
คาราวานเสริมสรางเด็กเพื่อใหเด็กเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต พบวา การจัดทําเอกสารแนว
ทางการดําเนินงาน มีความลาชาและมีการแจงยกเลิกการจัดสรรงบประมาณสําหรับเครือขาย
ครอบครัวคาราวาน ทําใหการดําเนินงานขาดความชัดเจนในการปฏิบัติ73 
 

                                                        
72

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, รายงานผลการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ประจําปงบประมาณ 2549 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2, 2550, 6-7. 

73 Ibid., 38. 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรและการจัดการความรู ที่มีผูดําเนินการ วิจัย
ที่ผานมา ปรากฏดังน้ี 
 
งานวิจัยในประเทศ 
 สุจินต   สวางศรี ศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสิทธิผลการนําระบบ
บริหารงานคุณภาพ ISO 9002 ไปใชในสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาพบวา
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนที่ผานและที่ยังไมเขารับการประเมินแตกตางกัน ประสิทธิผลการ
นําระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9002 ไปใชแตกตางกัน โดยโรงเรียนที่ผานการประเมินมี
ประสิทธิผลสูงกวาโรงเรียนที่ยังไมเขารับการประเมินทุกดาน วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการนําระบบบริหารคุณภาพ ISO 9002 ไปใชในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
สามัญศึกษาโดยภาพรวม คือ ดานปทัสถานและมาตรฐาน ความเชื่อ คานิยม ความมุงประสงค
ของโรงเรียน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน และการยอมรับ การบูรณาการ และความมี
คุณภาพ74 
 ออยทิพย   สุทธิเทพ ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการ
ของสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวาวัฒนธรรมโรงเรียนของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน ตามลําดับสามดานแรกคือการยอมรับ 
การมอบอํานาจ ความไววางใจ และระดับมากที่เปนลําดับทายสุดตามลําดับคือความหลากหลาย
ของบุคลากร การตัดสินใจ และความมุงประสงคของโรงเรียน ในดานการปฏิบัติงานวิชาการของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน ตามลําดับจากมากไปหานอยดังน้ี งาน
ธุรการทางวิชาการ งานจัดกิจกรรมการเรียนการสอน งานวัดผลและประเมินผลงานสงเสริม
วิชาการ และงานกลุมประสบการณ สําหรับวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานดาน
วิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ ความมีคุณภาพ และความ 

                                                        
74 สุจินต   สวางศรี, “วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสิทธิภาพการนําระบบบริหารงานคุณภาพ 

ISO 9002 ไปใชในสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2542), บทคัดยอ. 
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ซ่ือสัตยสุจริต75 
 ประดับพิณ   ภูธนะกูล ศึกษาความสัมพันธระหวางการเปนองคการแหงการเรียนรู
กับบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง พบวาโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด
ระยองมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม อยูในระดับปานกลาง สวนในรายดาน
พบวา ดานการปรับเปลี่ยนองคการอยูในระดับมาก ดานพลวัตการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ
บุคลากร และดานการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง76 สวนดานการใชเทคโนโลยีอยูใน
ระดับนอย โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดระยองมีบรรยากาศองคการแบบมุงเนนคนมากกวามุงเนน
ระบบความสัมพันธระหวางการเปนองคการแหงการเรียนรูกับบรรยากาศองคการของ
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดระยอง โดยรวมมีความสัมพันธกัน และดานพลวัตการเรียนรู ดานการ
จัดการความรู มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง  
 มาลี   ควรคนึง ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครปฐม พบวาระดับวัฒนธรรมโรงเรียนของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในภาพรวมในโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยู
ในระดับมาก 8 ดาน คือ การยอมรับนับถือ การมอบอํานาจ ความมีคุณภาพ เปาหมายของ
โรงเรียน ความซื่อสัตยสุจริต ความเอื้ออาทร ความหลากหลายของบุคลากรตามลําดับและอยูใน
ระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ความไววางใจและการตัดสินใจตามลําดับ ระดับวัฒนธรรมโรงเรียน
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดตางกันมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาวัฒนธรรมโรงเรียนดานเปาหมายของ โรงเรียนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง และดานความรูสึกเปนสวน
หน่ึงของโรงเรียนพบวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด
ใหญและขนาดกลาง ระดับบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดพบวาอยูในระดับมาก 7 ดาน คือ ดานการบริหารงานธุรการ ดาน
การบริหารงานปกครองนักเรียน ดานการบริหารทั่วไป ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการ
บริหารงานบริการ ดานการบริหารงานโรงเรียนกับชุมชนและดานการบริหารงานอาคารสถานที่
ตามลําดับ ระดับบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่
มีขนาดตางกันมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
                                                        

75 ออยทิพย   สุทธิเทพ, “วัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543), บทคัดยอ. 

76 ประดับพิณ   ภูธนะกูล “ความสัมพันธระหวางการเปนองคการแหงการเรียนรูกับ
บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดระยอง” (วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหา
บัณฑิต มหาวทิยาลัยบูรพา, 2545), บทคดัยอ. 
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บทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานการบริหารทั่วไปในโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง ดานการบริหารงานบริการใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง ดานการบริหารงาน
โรงเรียนกับชุมชนใน โรงเรียนขนาดเล็กมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง และดาน
การบริหารงานอาคารสถานที่โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญและขนาดกลาง และวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวมในโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดมีความสัมพันธอยูในระดับสูง 
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 77  
 กานตสุดา   มาฆะศิรานนท ศึกษาการนําเสนอระบบการจัดการความรูสําหรับ
องคกรภาคเอกชน พบวาระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ประกอบดวย 8 
องคประกอบ คือ ผูนํา วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย เปาหมาย เทคโนโลยี บุคลากรที่มีความรู
และทีมผูชํานาญการ ระบบการจัดการความรูมี 5 ขั้นตอน ประกอบดวยการกําหนดสิ่งที่ตอง
เรียนรู การแสวงหาความรู การสรางความรูในองคกร การเก็บและสืบคนความรู การถายโอน
และนําความรูไปใช78 
 ธัญญะ   ม่ันคง ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียนกับ
ระดับมาตรฐานการเรียนการสอนของครูผูสอน ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสมุทรสงคราม พบวาระดับองคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสงครามอยูในระดับมากทั้ง 10 ดาน และเปนความสัมพันธในเชิงบวก
โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอยไดดังน้ี คือ ความมุงประสงคของโรงเรียน การมอบอํานาจ 
การยอมรับ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ความหลากหลายของบุคลากร ความซื่อสัตย 
การตัดสินใจ ความไววางใจ ความมีคุณภาพ และความเอื้ออาทรตามลําดับ79 

                                                        
77 มาลี   ควรคนึง, “วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบตัิจริงของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวดันครปฐม” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, 2545), บทคัดยอ. 

78 กานตสุดา   มาฆะศิรานนท, “การนําเสนอระบบการจัดการความรูสําหรับองคกร
ภาคเอกชน” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2546), บทคัดยอ. 

79 ธัญญะ   ม่ันคง “ความสัมพันธระหวางองคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียนกับระดับ
มาตรฐานการเรียนการสอนของครูผูสอน ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัด
สมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง, 2546), บทคัดยอ. 
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บุญสง   หาญพานิช ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย พบวาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษามีความตองการในระดับมาก ขณะที่
สภาพเปนจริงในปจจุบันเกิดขึ้นในระดับคอนขางนอยทุกดานที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู 
ไดแก การสรางความรู การจัดเก็บความรู การนําความรูไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
การบริหารความรู การสื่อสารความรู การใชเทคโนโลยี วัฒนธรรมการไววางใจ วัฒนธรรมพลัง
รวม สิ่งทาทาย และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู ลักษณะงานที่ผูบริหารมีความตองการ
ในระดับมาก คือใหมีการนําองคความรูใหม ๆ ซ่ึงเกิดจากการบริหารจัดการความรูไปใช ไดแก 
การประกันคุณภาพการศึกษา รองลงมาคือ การพัฒนาการเรียนการสอน หลักสูตร เทคโนโลยี 
หองสมุด การวิจัย การประเมินความดีความชอบ การธํารงรักษาบุคลากร การสรางนักวิชาการ 
การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู ผูบริหารที่ความประสงคใหในระดับมา 
ใหมีการแบงปนแลกความรูขามหนวยงาน ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการมากขึ้น ใหมี
การบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตางเปนทั้งผูใหและผูรับบริการใน 5 ดาน 
คือการเผยแพรความรูสูสาธารณะการถายทอดความรู การจัดอบรมสัมมนา การอํานวยความ
สะดวกในการเขาถึงความรู และการใหคําปรึกษารูปแบบการบริหารจัดการความรูในอุดมศึกษา
ไทยที่นําเสนอ เนนดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู ซ่ึงประกอบดวย 
ดานวิสัยทัศน ดานภารกิจ ดานนโยบาย ดานเปาหมาย ดานการประเมิน ดานยุทธศาสตร ดาน
สํานักบริหารจัดการความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการความรู และดานผล
การดําเนินการ80 

เข็มชาติ   ไชยโวหาร ศึกษาการจัดการความรู ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต3 พบวาในดานวิสัยทัศนทางความรู สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษาไวอยางสั้น กระชับ ชัดเจน และกระตุนให
บุคลากรมุงอนาคต วิสัยทัศนและพันธกิจมีความสอดคลองกัน ครูไดรับการอบรมใหมีความรู
ความสามารถเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกันทั้งครูและผูเรียน 
เกิดความรวมมือทางวิชาการระหวางสถานศึกษา ศูนยพัฒนางานวิชาการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและทันตอการเปลี่ยนแปลง ดานการ
แบงปนความรู สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการแบงปน แลกเปลี่ยน ขอมูลขาวสาร ความรู รวมทั้ง
ประสบการณของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน ดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกในการบริหารจัดการโดยใชหลักการ
บริหารแบบมีสวนรวมตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา และการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหม 
                                                        

80 บุญสง   หาญพานิช, “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบัน 
อุดมศึกษาไทย” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิตดุษฏีบัณฑติ บัณฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.2546), บทคัดยอ. 
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และดานการสรางคลังความรู พบวาสถานศึกษาขนาดกลาง และขนาดใหญมีการจัดหองสมุดที่
พรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการการจัดการเรียนการ
สอนอยางมีประสิทธิภาพ แตสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุด แหลงเรียนรู
และเทคโนโลยีคอมพิวเตอร81 

เจริญ   วองประชานุกูล ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับความ
ผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี พบวาวัฒนธรรมโรงเรียน 
และความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรีอยูในระดับมาก 
ครูที่มีเพศ และปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีระยะเวลากอตั้งแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอโรงเรียนไมแตกตางกัน สวนครูที่มีอายุ และประสบการณ
การทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอโรงเรียนแตกตางกันแตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมโรงเรียนไมแตกตางกัน วัฒนธรรมโรงเรียนคาทอลิกเขตสังฆมณฑลราชบุรีตามความ
คิดเห็นของครู มีความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงเรียน โดยมีความสัมพันธทางบวกอยูใน
ระดับปานกลาง82 
 ธีระยุทธ  ศรีปยะรตันกลุ ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวาวัฒนธรรมโรงเรียนมีพฤติกรรมการปฏิบัตทิี่ชัดเจนอยูในระดับ
มากทั้งภาพรวมและรายดาน วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธกันคอนขางสูงในทางบวกกบั
การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยเฉพาะในเรื่องของ
ความหลากหลายของบุคลากร ความซื่อสัตยสุจริต และความมคีุณภาพ 83 
 ปรีชา   นอยพวง ศึกษาวัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารหลักสูตร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี พบวาวัฒนธรรมสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก การบริหาร
                                                        

81 เข็มชาติ   ไชยโวหาร “การจัดการความรู ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต3” (การศึกษาอิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2548), บทคัดยอ. 

82
 เจริญ   วองประชานุกูล, “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับความผูกพันตอ

โรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑติ 
สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2548), บทคัดยอ. 

83 ธีระยุทธ  ศรีปยะรตันกลุ “ความสัมพันธระหวางวฒันธรรมโรงเรียนกับการประกัน
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3” (วิทยานพินธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2548), บทคัดยอ. 
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หลักสูตรสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี โดยภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก และวัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี คือดานเปาประสงคของสถานศึกษา ดานความซื่อสัตย
สุจริต และดานความหลากหลายของบุคลากร84 
 พิสิฐ   พูลสวัสดิ์ ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 พบวาวัฒนธรรมองคกรของสถานศึกษาสวน
ใหญเปนแบบเครือญาติ รองลงมาเปนแบบลําดับขั้น เม่ือพิจารณารายดาน มิติดานการบริหาร
บุคลากรอยูในระดับมากที่สุด สําหรับสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมองคกรแบบลําดับขั้น พบวามิติ
ดานยุทธวิธีที่ใชอยูในระดับมากที่สุด ในวัฒนธรรมแบบเครือญาติความผูกพันดานบรรทัดฐาน
อยูในระดับสูงสุด และสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมองคกรแบบลําดับขั้น ความผูกพันดานบรรทัด
ฐานอยูในระดับสูงสุด และวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 มีความสัมพันธกัน85 
 รัตน   เที่ยงตรง ศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษาสถานศึกษาอนุบาลดารารัศมี พบวาดานการ
กําหนดเปาหมาย โรงเรียนไดดําเนินการตามแผนกลยุทธที่อาศัยวิสัยทัศนของโรงเรียนเปน
ตัวกําหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกดานมุงสูความเปนเลิศของผูเรียน นักเรียนมีความรูตาม
มาตรฐานที่กําหนด คุณลักษณะที่พึงประสงคของโรงเรียน ดําเนินการสรางความตระหนักใหกับ
บุคลากรการวิเคราะหจุดเดนจุดดอยไดนํามากําหนดวิสัยทัศน โดยเนนไปที่ผูเรียนในดานความ
เปนเลิศทางวิชาการ มีพ้ืนฐานทักษะดานคอมพิวเตอรและการประกอบอาชีพ วินัยในตนเอง มี
ความรัก ศรัทธาศิลปะ ประเพณี วัฒนธรรมทองถิ่นและมีสุขภาพอนามัยดี เปนเปาหมายที่
โรงเรียนสามารถบรรลุผลได ดานการแลกเปลี่ยนเรียนรู พบวาโรงเรียนไดใชการบริหารงานโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานเนนการมีสวนรวมมีคําสั่งมอบหมายงานที่ชัดเจนมีความพรอมดาน
ทรัพยากรวัตถุ เทคโนโลยี งบประมาณและบุคคล บุคลากรรูหนาที่การงานของตน มีการ
ประสานงาน สื่อสารที่ดีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็นและสามารถสรุปผลงานได มีความ
เปนมืออาชีพสูง สามารถนําสื่อมาใชและประกอบการพัฒนางาน ดานการสรางและใชคลังความรู 
พบวาบุคลากรมีการคิดสรางและใชคลังความรูแลกเปลี่ยนเรียนรู มีแฟมสะสมงาน มีการ
                                                        

84
 ปรีชา   นอยพวง, “วัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), บทคัดยอ. 

85 พิสิฐ   พูลสวัสดิ์, “วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2.” (วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), บทคัดยอ. 
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จัดระบบชิ้นงาน เอกสารหลักฐานถูกตองเปนปจจุบันสามารถนําไปใชได มีการแลกเปลี่ยน
ความรูของครูตนแบบการเขารวมกิจกรรมการแขงขันตามโครงการตาง ๆ เปนตนแบบของ
การศึกษาดูงานของเครือขายและหนวยงานอื่น86 

วสันต   ลาจนัทึก ศึกษาการจัดการความรูในสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวาการจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ตาม
ทัศนะของครูและผูบริหารเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ภาวะผูนําขององคกร ความเชือ่
คานิยมวัฒนธรรมของหนวยงาน เทคโนโลยีที่ใชในสถานศึกษา การสื่อสารในสถานศึกษา 
กระบวนการจดัการความรู การวัดผลการจัดการความรู องคประกอบที่ทําใหการจัดการความรู
ประสบผลสําเร็จ ในสวนของสถานศึกษาไดแก การสงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุนงบประมาณ มี
นโยบายแผนงานชัดเจน ตลอดจนระบบสารสนเทศที่เปนปจจุบัน ดานผูบริหารตองเปนผูใฝรูใฝ
เรียนสรางขวญักําลังใจโดยใชหลักพรหมวิหาร 4 เปนบุคคลที่รับผดิชอบสูง ดานครูผูสอนตอง
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง นําเขาองคความรูใหม บรรยากาศเปนประชาธิปไตย ตระหนักใน
บทบาทหนาที่ของตนเอง พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองประสานสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
เขาใจหลักของการจัดการความ87 
 สุนาถ   โกไศยกานนท ศึกษาวัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
พบวาวัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือแยกพิจารณาในแตละดานพบวาวัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยูในระดับมาก วัฒนธรรม
แบบปองกันเชิงรับอยูในระดับมาก วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง ความ
คิดเห็นของขาราชการแตละสังกัดเดิมที่มีตอวัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาครมีความแตกตางกันเฉพาะในรายดาน คือดานการมุงพัฒนาบุคลากรดานการ
หลีกเลี่ยงและดานการมุงความถูกตองสมบูรณแตในภาพรวมไมแตกตางกัน88 

                                                        
86รัตน   เที่ยงตรง, “การจัดการความรูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษาสถานศึกษาอนุบาลดารารัศมี” (รายงานการศึกษา
อิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑติวทิยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2548), บทคัดยอ. 

87วสันต   ลาจนัทึก, “การจัดการความรูในสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 4” (รายงานการศึกษาอสิระปริญญาศกึษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, 2548), บทคัดยอ. 

88 สุนาถ   โกไศยกานนท, “วัฒนธรรมองคการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา” 
(วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2549), บทคัดยอ. 
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 สุพัตรา   ปราณี ศึกษาการประเมินคุณภาพการฝกอบรม เร่ือง การจัดการความรูใน
สถานศึกษาของคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวาผลการประเมินการ 
เรียนรูจากชิ้นงานที่เกิดจากการฝกปฏิบัติ ผลการกําหนดวิสัยทัศนของการจัดการความรู มี
คุณภาพตามเกณฑ คิดเปนรอยละ 100 ผลการเลาเรื่องเลาเราพลังเพ่ือถอดความรูฝงลึก 
จํานวน 33 เรื่อง มีคุณภาพตามเกณฑเรื่องเลา คิดเปนรอยละ 55 ผลการสกัดขุมและแกนความรู
จากเรื่องเลา จํานวน 16 แกน มีคุณภาพตามเกณฑขุมและแกนความรูคิดเปนรอยละ 100 ได
แบบปฏิบัติงาน จํานวน 15 แบบ มีคุณภาพตามเกณฑ คิดเปนรอยละ 100 ผลการประเมิน
คุณภาพของชิ้นงานที่เกิดจากการฝกปฏิบัติในภาพรวม พบวาเปนไปตามเกณฑเปาหมาย คิด
เปนรอยละ 91 ของชิ้นงานทั้งหมด ผลการประมาณคาความรูความเขาใจหลังการฝกอบรม 
พบวา ผลการประมาณคาความชัดเจนของหัวขอการฝกอบรม เรื่องการจัดการความรูที่ผาน
เกณฑระดับเขาใจปานกลางขึ้นไป คิดเปนรอยละ 93.7 ในทุกประเด็นและมีคุณภาพตามเกณฑ
ที่กําหนดไว ประการที่สอง ผลการประเมินปฏิกิริยา พบวา ผลการประเมินความพึงพอใจของผู
เขารับการฝกอบรมตอการจัดฝกอบรมจากการทบทวนหลังการฝกปฏิบัติ พบวา ผลการประเมิน
มีคุณภาพตามเกณฑการประเมินปฏิกิริยา คิดเปนรอยละ 88 ประการที่สาม ผลการประเมิน
พฤติกรรม สรุปผลได 2 ประเด็น ไดแก 1) พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูในบล็อก GKM หรือ
ที่เว็บไซต http://www.km.ssru.ac.th พบวา มีผูเขารับการฝกอบรมเขามาแลกเปลี่ยน คิดเปน
รอยละ 46 พบวา การเขามาแลกเปลี่ยนเรียนรูในบล็อกต่ํากวาเปาหมาย คิดเปนรอยละ 34 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานหลังการฝกอบรม พบวาสถานศึกษาในเครือขายมีการริเริ่มใหเกิด
การจัดการความรูในสถานศึกษา รวมจํานวน 12 แหง คิดเปนรอยละ 80 ของสถานศึกษาที่เขา
รวมอบรมทั้งหมด ประการที่สี่ ผลการประเมินผลลัพธรวม พบวา มีโรงเรียนที่นําการจัดการ
ความรูไปพัฒนาโรงเรียนจนเกิดนวัตกรรม มีจํานวน 8 แหง คิดเปนรอยละ 53 ซ่ึงบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดโครงการฝกอบรม89 
 ฉัตรแกว   ธีระเดชากุล ศึกษาการบริหารการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต2 พบวาในกระบวนการบริหารจัดการความรู ใน
ดานแลกเปลี่ยนเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด ตรงกันขามกับขั้นตอนการจัดเก็บและเผยแพรที่ทํา
ไดนอยที่สุด เพราะการจัดการระบบฐานขอมูลในสถานศึกษายังไมไดรับความใสใจมากนัก เปน
การบันทึกความรูที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูลงในแบบฟอรมเทานั้น ปจจัยที่เอ้ือตอการ
ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ไดแก การใหความสําคัญกับการ

                                                        
89 สุพัตรา   ปราณี, “การประเมินคุณภาพการฝกอบรม เรื่อง การจัดการความรูใน

สถานศึกษาของคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาการจัดการ บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา, 2550), บทคัดยอ. 
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จัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา การมีสวนรวมของทุกฝาย และความจริงใจในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน90 
 
งานวิจัยในตางประเทศ 
 แพตเตอรสัน (Patterson) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ในมหาวิทยาลัย The University of Southern Mississipi พบวา ผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบาง
ประเภทจะกอใหเกิดผลงานเฉพาะขึ้นมา ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆ วาวัฒนธรรมองคกรสงผล
ตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกร91 
 มาเรส (Marais)  ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร และการปฏิบัติใน
การประเมินโครงการของหนวยงานบริการบุคลากร 26 แหง ที่เมืองคาลามาซู มลรัฐมิชิแกน 
พบวา ผลจากการประเมินมีความสัมพันธสูงกับรูปแบบบางอยางของวัฒนธรรมองคกร เชน 
ความพึงพอใจของลูกคา คุณภาพการใหบริการ ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสาร การตัดสินใจ การ
วางแผน และการกําหนดวิสัยทัศน92 
 ซอวเนอร (Sawner) ศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรโดยใชตัวแบบของ 
ซาซคิน (sashkin) ในมิติการบริหารการเปลี่ยนแปลง การบรรลุเปาหมาย การประสานทีมงาน 
การมุงลูกคาและความเขมแข็งทางวัฒนธรรม กับผลการปฏิบัติงาน (performance) ของหนวย
บิน air nation guard 44 หนวยบิน ผูตอบแบบสอบถาม 28,650 คน โดยใชตัวชี้วัดการตรวจ
ความพรอมในการปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวยมิติ ผลการตรวจสอบอัตราความปลอดภัย
ภาคพื้นดิน การรักษายอดกําลังพลของหนวย พบวา มิติของวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธ
กับมิติผลการปฏิบัติงานทุกดาน นอกจากนี้ยังพบวาความเขมแข็งของวัฒนธรรมและการบรรลุ

                                                        
90

 ฉัตรแกว   ธีระเดชากุล, “การบริหารการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต2” (วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรม
หาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2551), บทคัดยอ. 

91
 Jerry   Patterson, “Guiding Beliefs and Our School District.” Va.:Association 

for Supervision and Curriculum Development, (1999) : 2739-A. 
92 Lorraine C. Marais, “The Relationship Between Organizational Culture The 

Practice Program Evaluation in Human Service Organizational,” [Online], (Available : 
DAI-59/07:2606. http://www.lib.umi.com/dissertations/fullcit/9840039, 1999), 2606-A. 
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เปาหมายยังเปนเครื่องขี้ที่เชื่อถือได ของการวัดผลการปฏิบัติงาน การประสานทีมงาน การ
บรรลุเปาหมาย และการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธสูงที่สุดกับผลการตรวจ93  
 โอลิเวียร (Olivier)  ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูและสถานศึกษาประถมศึกษาใน
สหรัฐ พบวา วัฒนธรรมการเอาใจใสดูแลอยางเห็นอกเห็นใจกันเปนตัวแปรที่มีอํานาจการทํานาย
สูงสุดตอความผูกพัน ที่ครูจะตั้งใจอยูปฏิบัติงานในสถานศึกษาตอไป ความเชื่อในการมี
ประสิทธิภาพรวมกันของครู คือ ตัวแปรที่มีอํานาจทํานายสูงสุดของประสิทธิผลสถานศึกษาและ
ประสิทธิผลสถานศึกษา คือ ตัวแปรที่มีอํานาจทํานายสูงสุดในผลลัพธของนักเรียน (outcomes) 
ซ่ึงเปนคุณภาพของผูจบการศึกษาในระยะยาว ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคม (socioeconomic status) ของผูเรียน94 
 พ็อพเพนส (Poppens) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคกรใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 แหง ในเขต midwester สหรัฐอเมริกา โดยตัวแบบการศึกษา
วัฒนธรรมของคาเมรอนและเอตติงตัน พบวา อาจารยและผูบริหาร จํานวน 344 คน ที่รับรู
วัฒนธรรมในวิทยาลัยสอดคลองกับตนเองหรือเห็นดวยกับลักษณะวัฒนธรรม มีระดับของความ
ผูกพันตอองคกรสูงกวาผูที่เห็นวาวัฒนธรรมในวิทยาลัยไมสอดคลองกับตนเองหรือไมเห็นดวย
กับลักษณะวัฒนธรรม การเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับประเภทของวัฒนธรรมเปนตัวแปรทํานาย
ความผูกพันตอองคกรไดสูงกวาตัวแปรดานบทบาท เพศ อายุ และจํานวนปที่ปฏิบัติงาน เม่ือ
อายุและปที่ปฏิบัติงานสูงขึ้น พบวา วัฒนธรรมแบบครอบครัวไดรับความชอบมากกวา
วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา95 
 เมเออร (Maier)  ศึกษาสถานภาพการใชระบบการจัดการความรู โดยมีขั้นตอน  3 
ขั้นตอน คือ 1) การสํารวจโดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญอยางไมมีโครงสราง 2) การศึกษาดวย
แบบสอบถามและการสัมภาษณ 3) การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ พบวา การจัดการความรูใน
                                                        

93
  Thomas E. Sawner. “ An Empirical Investigation of the Relationship Between 

Organizational Culture and Organizational Performance in Large Public Sector 
Organization” (Dissertation, Ed.D. Human Resource Development) Washington: The 
George Washington University, 2000.  

94 Dianne F. Olivier. “Teacher Personal and School Culture Characteristics in 
Effective School : Toward a Model of Professional Learning Communicate” [Online] 
(Available: DAI-A 62/06:2001. http://www.lib.umi.com/ 

dessertations/fullcit/3016566,2001). 
95 Betty B. Poppens. “Perceived and Preferred Organizational Culture Tipes and 

Organizational Commitment Private, Nonprofit Clooeges” [Online] (Available: DAI-
A61/10:3919. http://www.lib.umi.com/dissertations/fullcit/ 9991659,2001), 3919-A. 
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ระยะแรกไดรับการบริหารจัดการโดยหนวยจัดการความรู ซ่ึงเตรียมกลยุทธและเปาหมายในการ
จัดการความรูเพ่ือการประยุกตใชระบบ การออกแบบองคกรประกอบดวย โครงสรางความรูที่
เกี่ยวของกับงานและบทบาทตางๆ ขอบเขตของการประยุกตใชระบบ และการจัดการความรูใน
ระยะแรกขึ้นอยูกับงบประมาณที่สนับสนุน96 
 คูกอสแซมเมล (Coukos-Semmel) ศึกษาเรื่อง การจัดการความรู : กระบวนการและ
ยุทธศาสตรที่ ใชในมหาวิทยาลัยที่ เนนเรื่องการวิ จัยในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยสง
แบบสอบถามใหผูบริหาร ในมหาวิทยาลัยที่เนนเรื่องการวิจัยของรัฐและเอกชน พบวา การใช
ยุทธศาสตรในการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยที่เนนเรื่องการวิจัยสูงกวาระดับปานกลาง และ
การใชกระบวนการในการจัดการความรูต่ํากวาระดับปานกลาง มีการใชยุทธศาสตรดาน
เทคโนโลยีมากที่สุด และมีการใชยุทธศาสตรดานการวัดผลนอยที่สุด ยุทธศาสตรภาวะผูนําและ
กระบวนการสงผานความรูระหวางมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนมีความแตกตางกัน ปจจัย
สําคัญที่ทําใหการจัดการความรูมีประสิทธิภาพคือ ยุทธศาสตรดานเทคโนโลยี และยุทธศาสตร
ดานการวัดผล ซ่ึงจะชวยใหผูนําทางการศึกษาเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการความรู97 
 โฮเอ็น (Hoen) ศึกษาเรื่อง การใชอิเล็กทรอนิกสเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานและการ
จัดการความรูในสภาพแวดลอมการบริหารระดับหลังจากชั้นมัธยมศึกษาตอนตน  เพ่ือศึกษาวา
ผูบริหารควรทําอยางไรในการใชอิเล็กทรอนิกส สนับสนุนการปฏิบัติงานและการจัดการความรู
ในสํานักงานการบริหารในระดับหลังจากชั้นมัธยมศึกษาตอนตน เพ่ือใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ในแงของศักยภาพที่จะเพิ่มผลงาน ใหแกผูปฏิบัติงาน
ทั้งที่เปนคนใหมและผูมีประสบการณที่ใชระบบการจัดการสารสนเทศของนักเรียน สวนการ
จัดการความรูไดรับการศึกษาถึงศักยภาพในการสนับสนุนงานประจําวันและการฝกอบรมใหมี
ความรวดเร็วขึ้น98 
 อัมบรัส (Ambrus) ศึกษาเรื่อง ระบบการจัดการจัดการความรูขององคกร พบวา
ระบบการจัดการความรูขององคกรทั้งหมดและเทคโนโลยีที่สนับสนุนมีความสัมพันธกันในฐานะ
แหลงทรัพยากร ระบบการจัดการความรูที่ไดรับการออกแบบขึ้นมีความสัมพันธกันระหวาง
                                                        

96
 Ronald Maier. “State-of-Practice of Knowledge Management System: Results 

of an Empirical Study” UPGRADE 3,1 February 2002, pp.15-23. 
97

 Eleni Dianne Coukos-Semmel, “Knowledge management : Processes and 
strategies used in United States research universities” (Ed.D. dissertation, Florida 
Atlantic University, 2002), Abstract. 

98 Merrilee Hoen, “The application of electronic performance support and 
knowledge management in a post-secondary administrative environment” (M.A. 
dissertation, Royal Roads University, 2003), Abstract. 
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ความเปนไปไดและการทําหนาที่ของระบบที่สามารถใชความรูที่ไดรับการออกแบบขึ้นมาได 
สามารถเห็นไดโดยการเปลี่ยนตนแบบของเทคโนโลยีสารสนเทศไปสูเทคโนโลยีความรูผานการ
ใชระบบแบบเดิมและชั้นสูงในการสนับสนุนของลักษณะเดนของการจัดการความรู ในเรื่องที่
กวางขึ้นและในหลักการที่กวางกวาเครื่องมือที่ไดรับการออกแบบเพื่อสงมอบการทําหนาที่
เกี่ยวกับความรูระบบที่มีความรูเปนศูนยกลางดังกลาวตองการการแกไขปรับปรุงการจัด
หมวดหมูความรูที่มีอยูและการพัฒนาเทคโนโลยีเชิงระบบแบบประสมประสานของระบบการ
จัดการความรู โครงงานที่เสนอสมบูรณดวยการทําแผนปฏิบัติการ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ที่
นําเสนอเปนแนวทางแกนักทฤษฎีและนักปฏิบัติเพ่ือทําการวิจัยตอไปในเรื่องของการจัดการ
ความรูและระบบการจัดการความรู 99 
 กลิคแมน (Glickman) ศึกษาสิ่งที่ควรพิจารณาในการปฏิบัตใินดานการจัดการความรู
ในวงการศึกษา พบวา แนวทางการปฏิบตัิสามารถทําใหเปนรูปธรรมได และสามารถปรับปรุงได 
โดยพยายามหลอหลอมวัฒนธรรมของความรวมมือและการมีปฏิสัมพันธภายในและระหวาง
โรงเรียนตาง ๆ หรือในกลุมครูและการพยายามที่จะจัดการความรูในการทํางานอยางเปนระบบ 
ใหเครื่องมือที่เปนประโยชนเพ่ือตรวจสอบการปฏิบตัิงานของเขตการศึกษาในการปฏิบัติการ
จัดการความรูในการทํางาน 100 
 คัมลา (Kamla) ไดศึกษา การตรวจสอบสิ่งที่แสดงถึงการใชระบบการจัดการความรู 
ดวยวิธีการตรวจสอบทางสังคมวิชาการ พบวา มีความแตกตางบางประการระหวางปจจัยทาง
สังคมเทคนิคของการใชและการเผยแพรความรู ปจจัยของการใชความรูไดแกคุณภาพของ
ความรู ความนาเชื่อถือของความรูการสนับสนุนการจัดการและรางวัลจากการใชประโยชน โดย
ที่ปจจัยของการเผยแพรความรูคือรางวัลจากการเผยแพร การสนับสนุนการจัดการและระดับ
การเก็บรักษาระบบ101 
 โรมาน (Roman) ไดศึกษาการจัดการความรูเพ่ือความพรอมในกรณีฉุกเฉิน โดย
ทําการศึกษาดานระบบขอมูลที่ตรวจสอบบทบาทของระบบการจัดการความรูในเนื้อหาของการ
                                                        

99 Megan E. Ambrus, “An integrative framework for an enterprise-wide 
information and knowledge management system”. (The University of Texas at El Paso). 
[Online] (Available: March 9, 2009, from http://proquest.umi.com, 2004),Abstract. 

100 Dan Glickman, “Knowledge seeking practices of healthcare leaders in 
learning organization”. (The University of British Columbia (Canada)) [Online] (Available: 
March 19, 2009, from http://proquest.umi.com, 2005), Abstract. 

101 A. A. Kamla, “A socio-technical investigation of the determinants of 
knowledge management systems usage”. (The Claremont Graduate University), [Online] 
(Available: March 10, 2009, from http://proquest.umi.com, 2005), Abstract. 
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เตรียมความพรอมในกรณีฉุกเฉิน ภายในกลุมความรวมมือของมหาวิทยาลัยแคลรม็องต โดยใช
วิธีการวิจัยปฏิบัติการ พบวาการใชระบบการจัดการความรูที่ใชเว็บแบบสําเร็จรูปเปนหลัก
สามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาของมหาวิทยาลัยแคลรม็องตได โดยระบบสามารถให
ความชวยเหลือมหาวิทยาลัยแคลรม็องตในการเตรียมความพรอมกรณีฉุกเฉินได รวมถึง
สามารถอํานวยความสะดวกเรื่องกระบวนการติดตอสื่อสารทั้งกอนและในระหวางกรณีฉุกเฉินได 
และสามารถใชในการวางโครงสรางในการทําเอกสารและการเก็บขอมูลที่เกี่ยวของในกรณี
ฉุกเฉินได กระบวนการความรวมมือโดยรวมระหวางมหาวิทยาลัยแคลรม็องต และผูที่เกี่ยวของ
กับกิจกรรมการเตรียมความพรอมในกรณีฉุกเฉิน ไดผลสรุปวาระบบตามที่มีอยูในปจจุบันควร
ดําเนินการปรับปรุงใหมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหเพ่ิมขึ้น จึงจะทําใหระบบเปนระบบ
ที่ดีที่สุดในการเตรียมความพรอมในกรณีฉุกเฉินขององคกร รวมถึงการฝกอบรมอยางตอเน่ือง
และระบบการปรับปรุงหลักในการนํารองและการหา “ความพอดี” ระหวางระบบและการวางแผน
ในกรณี ฉุกเฉินความจําเปนสําหรับ102 
 เซง (Zheng) ไดศึกษา ผลกระทบของวัฒนธรรม โครงสราง และกลยุทธขององคกร
ที่มีตอประสิทธิภาพการจัดการความรูและประสิทธิภาพขององคกร พบวาวัฒนธรรม โครงสราง
และกลยุทธขององคกรมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการจัดการความรู วัฒนธรรมขององคกรมี
ผลกระทบในเชิงบวกมากที่สุดตอประสิทธิภาพในการจัดการความรู กลยุทธเชิงองคกร มีผล 
กระทบเล็กนอย และโครงสรางเชิงองคกรมีผลกระทบในเชิงบวกนอยที่สุด ประสิทธิภาพในการ
จัดการความรูและวัฒนธรรม โครงสรางและกลยุทธเชิงองคกรมีผลกระทบปานกลางตอ
ประสิทธิภาพขององคกร การศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของกันในเชิงปฏิบัติ
สําหรับฝายทรัพยากรมนุษยในการเชื่อมโยงการเรียนรูและความรูเขากับการปฏิบัติ โดยให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคกรในความพยายามในจัดการความรูและการมุงไปที่ประเด็น
วัฒนธรรม โครงสรางและกลยุทธขององคกร นอกจากนี้ยังบงชี้ใหเห็นถึงการศึกษาในอนาคต 
เกี่ยวกับการปรับปรุง การวดัและการสํารวจปญหาการวิจัยเพ่ิมเติม103 
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Claremont Graduate University)”, [Online] (Available: March 10, 2009, from 
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สรุป 
 

 วัฒนธรรมองคกรมีผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร สะทอนรูปแบบ 
กระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผนยุทธศาสตร การเปลี่ยนแปลงและเปนกรอบบังคับการ
ปฏิบัติงาน องคกรตองสรางวัฒนธรรมใหสอดคลองและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มากกวาการ
ใชกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ซ่ึงทําใหองคกรมีสภาพเปนระบบรัฐบาล (system of government) 
และไมสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการได ในปจจุบันโลกไดกาวสูสังคมแหงการ
เรียนรู มีแหลงการเรียนรูกระจัดกระจายในหลากหลายรูปแบบ แตเม่ือตองการใชความรูกลับ
นํามาใชไดไมเต็มที่ องคกรจึงตองดําเนินการจัดการความรูเพ่ือรวบรวมขอมูล ขาวสารใหเปน
ระบบ เขาถึงไดงายและใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว เพ่ือผลักดันใหองคกรเกิดการพัฒนาสู
องคกรแหงการเรียนรู เพ่ือสรางคุณคา และเปลี่ยนสินทรัพยทางปญญาใหเปนทุน แตเน่ืองจาก
องคกรแตละองคกรมีวัฒนธรรมที่แตกตางกัน จึงจําเปนตองกําหนดวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอ
กระบวนการจัดการความรู ซ่ึงแนวทางในการกําหนดวัฒนธรรมองคกรนั้นประกอบดวย            
1) ความมุงประสงคของสถานศึกษา 2)  การมอบอํานาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรูสึกเปนสวน
หน่ึงของสถานศึกษา 5) ความไววางใจ 6) ความมีคุณภาพ  7) การยอมรับ 8) ความเอื้ออาทร  
9) ความซื่อสัตยสุจริตและ 10)  ความหลากหลายของบุคลากร และแนวทางในการดําเนินการ
จัดการความรูประกอบดวย 1) การคนหาความรู 2) การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดการ
ความรูใหเปนระบบ 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู 5) การเขาถึงความรู 6) การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู และ 7) การเรียนรู เม่ือองคกรกําหนดวัฒนธรรมใหมีความเหมาะสมตอการ
ดําเนินการจัดการความรู จะสงผลใหการดําเนินการจัดการความรูเกิดประสิทธิภาพ 



 

 

 
 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรกับการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) วัฒนธรรมองคกรใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  2) การจัดการความรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 และ 3) วัฒนธรรมองคกรที่สงผล
ตอการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  การ
วิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 จํานวน 97 โรง เปนหนวยวิเคราะห (unit of 
analysis) ประชากรคือสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี 
เขต2 จํานวน 121 โรงกลุมตัวอยางคือสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต2 จํานวน 97 โรง ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนา
ฝายวิชาการและครู สถานศึกษาละ 4 คน รวมทั้งสิ้น 388 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของแพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร 
(Patterson, Purkey and Parker) และการจัดการความรู ตามแนวคิดของบุญดี   บุญญากิจและ
คณะ การดําเนินการวิจัยประกอบดวยกระบวนการ 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการดําเนินการ และ
ระเบียบวิธีวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

ข้ันตอนการดําเนินการวจิัย 
 เพ่ือใหการวิจัยบรรลุวัตถุประสงค ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนการ

ดําเนินการวิจัยเปน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
 ข้ันตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการ  เปนการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหา 

อุปสรรค นิยามปญหา จากวรรณกรรม เอกสาร ตํารา ขอมูลสารสนเทศ รวมถึงรายงานตางๆที่
เกี่ยวของกับงานวิจัย จัดทําโครงรางงานวิจัยนําเสนอขอความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาและ
ขออนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  

 ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย  เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยสรางเครื่องมือและเก็บขอมูล 
จากแหลงขอมูลที่เปนกลุมตัวอยางแลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมตรวจสอบความถูกตอง วิเคราะห 
แปรผลการวิเคราะหขอมูล 
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 ข้ันตอนที่ 3 รายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยทํารางรายงานการวิจัย 
นําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบและแกไขใหถูกตอง ปรับปรุง
แกไขและจัดทํารายงานการวิจัยฉบับรางนําเสนอคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ ปรับปรุง
แกไขตามขอเสนอแนะ  

 
ระเบียบวิธีวจิัย 

 เพ่ือใหงานวิจัยมีประสิทธิผลสูงสุดและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวจัิย
จึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัยซ่ึงประกอบดวยแผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวแปรที่ศึกษา 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล การสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวม
ขอมูล การจัดทําขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) แผนแบบการวิจัยใน
ลักษณะกลุมตัวอยางเดียว ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non - 
experimental case study design) ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดังน้ี 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยกําหนดศึกษาเฉพาะในระดับชวงชั้นที่ 1 และชวงชั้นที่ 2         
จํานวน 121 โรง 

 

R     หมายถึง   ตัวอยางที่ไดมาจากการสุม 
X     หมายถึง   ตัวแปรที่ศกึษา 
O     หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา 

O 
 
 

R             X
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กลุมตวัอยาง 
 การกําหนดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชตารางประมาณขนาดตัวอยางของเครจซีและ   
มอรแกน (Krejcie and Morgan)1 จากสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 จํานวนทั้งสิ้น 121 โรง โดยใชเกณฑการแบงขนาดของสถานศึกษา     
ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ดังนี้ สถานศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง 
สถานศึกษาที่มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 120 คน สถานศึกษาขนาดกลาง หมายถึง สถานศึกษาที่
มีจํานวนนักเรียน 121-300 คน สถานศึกษาขนาดใหญ หมายถึง สถานศึกษาที่มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 
301 คนขึ้นไป2 ไดกลุมตัวอยาง 97 โรง แลวใชวิธีการสุมแบบแบงประเภท (stratified random 
sampling) ตามจํานวนและขนาดของสถานศึกษา กําหนดผูใหขอมูลสถานศึกษาละ 4 คน คือ 
ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 1 คน หัวหนาฝายวิชาการ จํานวน 1 คน และครูชวงชั้นละ 1 คน 
รวม 2 ชวงชั้น จํานวน 2 คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้น 388 คน ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูล 
 

ประชากร กลุมตัวอยาง ผูใหขอมูล อําเภอ 
เล็ก กลาง ใหญ รวม เล็ก กลาง ใหญ รวม เล็ก กลาง ใหญ รวม 

1. บานโปง 19 14 2 38 15 13 2 30 60 52 8 120 
2. โพธาราม 16 24 2 42 13 19 2 34 52 76 8 136 
3.ดําเนินสะดวก 8 7 4 19 7 6 2 15 28 24 8 60 
4. บางแพ 14 6 2 22 11 5 2 18 44 20 8 72 

รวม 57 54 10 121 46 43 8 97 184 172 8 388 
 
 
 
 
 
 

                                                        
1 Krejcie and Morgan, Determining sample size for research activities. 

Educational & Psychological Measurement, 607-610. 
2
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, กองการเจาหนาที่, “คูมือการ

คํานวณเกณฑมาตรฐานอัตรากําลังขาราชการครูในสถานศึกษา ป 2538.” 1. 



 

 

75

ตัวแปร 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยตัวแปรพ้ืนฐานและตัวแปรที่ศึกษา ดังน้ี 

 1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ ประสบการณในการทํางานใน
ตําแหนงปจจุบัน และประสบการณในการทํางานในโรงเรียนปจจุบัน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวย ตัวแปรตนและตัวแปรตาม ดังน้ี 
  2.1 ตัวแปรตน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร(Xtot) ตามแนวคิดของ  
แพตเตอรสัน และคณะ (Patterson and others) ดังน้ี 
   2.1.1 ความมุงประสงคขององคกร (X1) หมายถึง การชี้แจงใหบุคลากรใน
สถานศึกษา เขาใจ และเห็นคุณคาและความสําคัญเกี่ยวกับความมุงประสงคของสถานศึกษา 
เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานและประเมินผลรวมกันและคํานึงถึงการตัดสินใจที่มีผลตอ
ความมุงประสงคของสถานศึกษา 
   2.1.2 การมอบอํานาจ (X2) หมายถึงการใหความสําคัญในการมอบอํานาจใน
การตัดสินใจ เม่ือมอบหมายงานใหครูนําไปปฏิบัติรวมทั้งการรับรูขาวสาร ขอมูล และการใช
ทรัพยากรของสถานศึกษาอยางเทาเทียมกัน 
   2.1.3 การตัดสินใจ (X3) หมายถึงการคํานึงถึงความเปนไปไดในการตัดสินใจ
ที่สอดคลองกับการปฏิบัติงานและผูทําหนาที่ตัดสินใจบางครั้งอาจเปนผูที่ไดรับผลกระทบ
โดยตรงจากเรื่องน้ันๆ หรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญที่รูสถานการณและปญหาเปนอยางดี โดยไม
จําเปนตองเปนหัวหนางานเทานั้น 
   2.1.4 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (X4) หมายถึง การที่บุคลากรทุกคน
เปนเจาของ มีความผูกพัน รูจักรับผิดชอบชวยเหลือและพัฒนางานสถานศึกษารวมกัน 
   2.1.5 ความไววางใจ (X5) เปนเรื่องเก่ียวกับการใหโอกาสครูเลือกทํางานตาม
ความตองการและไววางใจวาครูจะสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี 
   2.1.6 ความมีคุณภาพ (X6) หมายถึง การที่สถานศึกษาเห็นคุณคาและ
คาดหวังใหครูปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมาตรฐาน เชื่อม่ันในประสิทธิภาพการทํางานของครู
และความสามารถของนักเรียน รวมทั้งความสําคัญในการสรางบรรยากาศของความเห็นอกเห็น
ใจและความรวมมือของทุกคนในสถานศึกษา 
   2.1.7 การยอมรับ (X7) หมายถึงการที่สถานศึกษาเปดโอกาสและใหการ
ยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครู รวมทั้งยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและนักเรียน 
   2.1.8 ความเอื้ออาทร (X8) หมายถึงการที่สถานศึกษาเอาใจใสดูแล ความ
เปนอยูการปฏิบัติงานของครู และสนับสนุนใหกาวหนาในหนาที่ 
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   2.1.9 ความซื่อสัตยสุจริต (X9) หมายถึงการที่สถานศึกษาเห็นคุณคาของ     
ความซื่อสัตย ความมานะพยายามของครูที่ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และการกําหนดแนวทาง  
ที่ใหครูทุกคนปฏิบัติตาม โดยยึดม่ันจริยธรรมเปนหลัก 
   2.1.10 ความหลากหลายของบุคลากร (X10) หมายถึงการที่สถานศึกษาให
ความสําคัญในความแตกตางในเร่ืองปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนที่แตกตางของครูแต
ละคน การรูจักยืดหยุนในการจัดการเรียนการสอนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลของ
นักเรียน 
  2.2 ตัวแปรตาม เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับการจัดการความรู (Ytot) ตามแนวคิดของ 
บุญดี บุญญากิจ และคณะ ดังน้ี 
   2.2.1 การคนหาความรู(Y1) หมายถึง การศึกษาและจัดลําดับความสําคัญของ
ความรู ในการวางขอบเขตของการจัดการความรู  และจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยใช แผนที่ความรู (knowledge mapping) เพ่ือใหองคกรเห็น
ภาพรวมของคลังความรูภายในองคกร สามารถนําขอมูลมาทําการวิเคราะห ตรวจสอบ และใช
เปนโครงสรางพื้นฐานทางความรูในการตอยอด ขยายความรูในเรื่องตางๆอยางเปนระบบ 
   2.2.2 การสรางและแสวงหาความรู(Y2) หมายถึง การนําวิธีการที่เหมาะสมมา
ใชในการ  ดึงความรูจากแหลงตางๆมาจัดทําเนื้อหาใหมีความเหมาะสมและตรงกับความ
ตองการของผูใช ความรูใดที่ไมสมบูรณองคกรตองพยายามกระตุนใหเกิดการสรางความรูน้ัน สิ่ง
สําคัญในขั้นตอนนี้คือการกําหนดเนื้อหาที่ตองการและการดักจับความรูน้ันใหได  
   2.2.3 การจัดการความรูใหเปนระบบ(Y3) หมายถึง การจัดทําระบบการ
จัดการความรู เพ่ือใหสามารถคนหาและนําความรูไปใชประโยชนไดอยางสะดวกรวดเร็ว การ
จัดการความรูใหเปนระบบรวมถึงการจัดทําสารบัญ และการจัดเก็บความรูประเภทตางๆ เพ่ือให
การเก็บรวบรวม การคนหา การนํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว  
   2.2.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู(Y4) หมายถึง การรวบรวมความรูใหอยูใน
รูปแบบ และภาษาที่เขาใจและนํามาใชไดงาย ซ่ึงสามารถทําไดโดยการจัดทําหรือปรับปรุง
รูปแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองคกร และการใชภาษาเดียวกันทั่วทั้ง
องคกร เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกันซึ่งจะชวยใหการปอนขอมูลหรือความรู 
   2.2.5 การเขาถึงความรู(Y5) หมายถึง วิธีการในการจัดเก็บและกระจาย
ความรูใหเกิดความสมดุล ทั้งความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคลและความรูชัดแจง โดยทั่วไป การสงหรือ
การกระจายความรูสูผูใชสามารถทําไดโดยการปอนความรู (push) และ การใหโอกาสเลือกใช
ความรู (pull) ซ่ึงเปนการลดปญหาการไดรับขอมูล ความรูที่ไมตองการหรือไดรับมากเกินไป 
(information overload) 
   2.2.6 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู(Y6) หมายถึง การจัดทําเอกสารและ
ฐานความรู โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือใหผูใชสามารถเขาถึงความรูไดสะดวกและ
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รวดเร็วขึ้น องคกรจะตองปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร และวัฒนธรรมองคกรใหสนับสนุนตอ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู แบงปน เปดกวาง และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนในการแลกเปลี่ยน
ความรู 
   2.2.7 การเรียนรู(Y7) หมายถึง การที่บุคลากรนําความรูไปใชในการตัดสินใจ 
แกไขปญหาและพัฒนา ปรับปรุงองคกร ดังน้ันการเรียนรูจึงมีความสําคัญมาก องคกรตอง
กระตุนและสรางบรรยากาศที่ทําใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา กลาลองผิดลองถูก โดย
ผูบริหารตองยอมรับผลลัพธที่เกิดขึ้น เพราะกระบวนการเรียนรูมิไดขึ้นอยูกับผลลัพธแตขึ้นอยู
กับประสบการณ การเรียนรูของบุคลากรจะทําใหเกิดความรูใหมๆที่ชวยเพิ่มพูนองคความรูของ
องคกร 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ

เปนตัวเลือกที่กําหนดให (force choice) ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ อายุราชการ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน  
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ตามแนวคิดของแพตเตอรสัน เพอรกี้ 
และ พารเกอร (Patterson, Perkey and Parker) ซ่ึงผูวิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามของสุ
จินต สวางศรี  

 ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู ตามแนวคิดของบุญดี   บุญญากิจและ
คณะ ซ่ึงผูวิจัยพัฒนาจากแบบสอบถามของบุญดี บุญญากิจและคณะ ที่พัฒนามาจากแบบ
ประเมินองคกรเรื่องการจัดการความรู ของสํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ   

 แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
ของ ไลเคิรท (Likert’s five rating scale)3  โดยผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนัก       
5 ระดับ ซ่ึงมีความหมาย ดังน้ี 
 ระดับ 5     หมายถึง    วัฒนธรรมองคกร หรือการจัดการความรู 

 อยูในระดับมากที่สุด มีคาน้ําหนักเทากับ 5 คะแนน 
 ระดับ 4     หมายถึง    วัฒนธรรมองคกร หรือการจัดการความรู 

 อยูในระดับมาก มีคาน้ําหนักเทากับ 4 คะแนน 
  

                                                        
3 Rensis  Likert, อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน, วิธีการวิจัยพฤติกรรมศาสตรและ

สังคมศาสตร, 107-108. 
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 ระดับ 3     หมายถึง    วัฒนธรรมองคกร หรือการจัดการความรู 
 อยูในระดับปานกลาง มีคาน้ําหนักเทากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2     หมายถึง    วัฒนธรรมองคกร หรือการจัดการความรู 
 อยูในระดับนอย มีคาน้ําหนักเทากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 1     หมายถึง    วัฒนธรรมองคกร หรือการจัดการความรู 
 อยูในระดับนอยที่สุด มีคาเทากับ 1 คะแนน 

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ในการดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางใน
การสรางและปรับปรุงแบบสอบถาม ภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ  
 ขั้นตอนที่ 2  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ไปตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 
validity) โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมของ
โครงสรางและความสอดคลองตามจุดมุงหมาย โดยใชเทคนิค IOC (Index of Item Objective 
Congruence) 
 ขั้นตอนที่ 3  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิไป
ทดลองใช (try out) กับสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ที่ไมใช
กลุมตัวอยาง จํานวน 8 แหง โดยมีผูตอบแบบสอบถามสถานศึกษาละ 4 คน รวมผูตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้นจํานวน 32 คน  
 ขั้นตอนที่ 4  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อม่ัน (reliability) 
ของแบบสอบถามโดยวิธีของ ครอนบาค (Cronbach)4 โดยใชสัมประสิทธิแอลฟา (α - 
coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.982 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 เพ่ือใหการดําเนินการวิจัยดําเนินไปอยางราบรื่น และถูกตองตามระเบียบราชการใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจึงไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความ
กรุณาทําหนังสือถึงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 เพ่ือขอความรวมมือไปยัง
สถานศึกษาในการตอบแบบสอบถาม 

                                                        
4
 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3rd ed. (New York : 

Harper & Row Publishers, 1974), 161. 
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2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือเก็บขอมูลโดย
การตอบแบบสอบถามในการวิจัย 

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง สําหรับสถานศึกษาที่อยูไกลผูวิจัยได
มอบหมายใหตัวแทนเปนผูเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือสงกลับมายังผูวิจัย 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 เ ม่ือได รับแบบสอบถามทั้ งหมดกลับคืนมาแลว  ผู วิ จัยพิจารณาตรวจสอบ
แบบสอบถามทั้งหมด เพ่ือดําเนินการดังน้ี 

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาโดยเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ 
2. ลงรหัสขอมูล นําไปคํานวณคาสถิติ เพ่ือทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป  
3. เสนอผลการวิเคราะหเปนตารางประกอบการบรรยาย 
 

สถติิที่ใชในการวิจัย 
 เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวตรวจสอบความเรียบรอยแลวนํามาวิเคราะห
ขอมูลและการใชสถิติตามแนวทาง ดังน้ี 

1. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ใชการคํานวณคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)  

2. การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรและการจัดการความรู ในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ใชคาเฉลี่ย ( X )และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
แลวนําคาเฉลี่ย ( X )ที่ไดไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best)5 ดังน้ี 
 
 คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา วัฒนธรรมองคกรหรือการจัดการความรู  
อยูในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา วัฒนธรรมองคกรหรือการจัดการความรู           
อยูในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา วัฒนธรรมองคกรหรือการจัดการความรู            
อยูในระดับปานกลาง 

                                                        
5 John W. Best, Research in Education, 3rd ed. (New Jersey  :  Prentice – Hall, 

Inc., 1978), 174. 
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 คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49  แสดงวา  วัฒนธรรมองคกรหรือการจัดการความรู          
อยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49  แสดงวา วัฒนธรรมองคกรหรือการจัดการความรู            
อยูในระดับนอยที่สุด                             

3.  การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis) 

 
สรุป 

 การวิจัยน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  2) การจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 และ 3) วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการ
ความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  ใชสถานศึกษา ขั้น
พ้ืนฐานของรัฐ ที่จัดการศึกษาระดับชวงชั้นที่ 1 และชวงชั้นที่ 2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ราชบุรี 
เขต 2 จํานวน 97 โรง เปนหนวยวิเคราะห ประชากรคือสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต2 จํานวน 121 โรง กลุมตัวอยางคือสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต2 จํานวน 97 โรง ผูใหขอมูล
สถานศึกษาละ 4 คน ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการ และครูผูสอน รวม
ผูใหขอมูลทั้งสิ้น 388 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
ที่สรางตามแนวคิดของแพตเตอรสัน เพอรกี้และปารกเกอร (Patterson, Perkey and Parker) 
และการจัดการความรู ตามแนวคิดของบุญดี   บุญญากิจ และคณะ นําขอมูลที่ไดมาทําการ
วิเคราะห โดยใชสถิติคาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X ) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression analysis)  
 



 
 

บทที่ 4 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรม
องคกรกับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2” 
ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาซึ่งเปนกลุมตัวอยางจํานวน 97 โรง แตละ
สถานศึกษามีผูใหขอมูลจํานวน 4 คน คือ ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการและครู 
สถานศึกษาละ 4 คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้นจํานวน 388 คน ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 
ครบทั้ง 97 โรง รวม 388 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห
โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 การวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหระดับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรกับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ผูใหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี แบงออกเปน 
3 กลุม คือ ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการและครู ในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 97 โรง ประกอบดวย ผูบริหาร
สถานศึกษา จํานวน 97 คน หัวหนาฝายวิชาการ จํานวน 97 คน และครู จํานวน  194 คน รวม
ผูใหขอมูลทั้งสิ้น จํานวน 388 คน การวิเคราะหพิจารณาตาม เพศ อายุ อายุราชการ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาที่ ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน โดยใชคาความถี่ (frequency) และ
คารอยละ (percentage) ดังรายละเอียดตามตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม                                       (n = 388)   
สถานภาพสวนตวั จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
                      ชาย 
                      หญิง 

 
157 
231 

 
40.46 
59.54 

รวม 388 100.00 
2. อายุ 

นอยกวา 31 ป       
31-40 ป 
41-50 ป              
50 ปขึ้นไป 

 
6 

17 
170 
195 

 
1.55 
4.38 

43.81 
50.26 

รวม 388 100.00 
3. อายุงาน 

นอยกวา 10 ป       
10-20 ป 
21-30 ป              
30 ปขึ้นไป          

 
10 
38 

203 
137 

 
2.58 
9.79 

52.32 
35.31 

รวม 388 100.00 
4. ระดับการศกึษา 

ต่ํากวาปริญญาตร ี
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตร ี

 
10 

294 
84 

 
2.58 

75.77 
21.65 

รวม 388 100.00 
5. ตําแหนงหนาที่ 

ผูบริหารสถานศึกษา 
หัวหนาฝายวชิาการ 
ครูชวงชั้นที่ 1 
ครูชวงชั้นที่ 2 

 
97 
97 
97 
97 

 
 25.00 
25.00 
25.00 
25.00 

รวม 388 100.00 
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ตารางที่ 5 (ตอ)                      (n = 388) 
สถานภาพสวนตวั จํานวน รอยละ 

6. ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 
นอยกวา 1 ป     
1-5 ป 
6-10 ป           

                       10 ปขึ้นไป             

 
  7 
 63 
 66 
252 

 
1.80 
16.24 
17.01 
64.95 

รวม 388     100.00 
7. ประสบการณในโรงเรียนปจจุบัน   

นอยกวา 1 ป     
1-5 ป 
6-10 ป            
10 ปขึ้นไป 

 
 13 
102 
 64 
209 

 
 3.35 
26.29 
16.49 
53.87 

รวม 388     100.00 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศหญิงสวนใหญ 
จํานวน 232 คน คิดเปนรอยละ 59.54 เพศชาย จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 40.46 อายุของ
ผูตอบแบบสอบถาม พบวามีอายุ 50 ปขึ้นไปเปนสวนใหญ จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 
50.26 มีอายุนอยกวา 31 ปนอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.55 อายุงานของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวามีอายุงาน 21-30 ปเปนสวนใหญ จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 52.32 มี
อายุงานนอยกวา 10 ป นอยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.58 ระดับการศึกษาของ
ผูตอบแบบสอบถาม พบวาจบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ จํานวน 294 คน คิดเปน
รอยละ 75.77 จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีนอยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.58 
ตําแหนงหนาที่ของผูตอบแบบสอบถาม พบวามีตําแหนงหนาที่เปนผูบริหารสถานศึกษา 
หัวหนาฝายวิชาการ ครูชวงชั้นที่ 1 และครูชวงชั้นที่ 2 เทากัน ตําแหนงละ 97 คน คิดเปนรอย
ละ 25.00 ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน พบวามีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 10 ปขึ้นไป
เปนสวนใหญ จํานวน 252 คน คิดเปนรอยละ 64.95 มีประสบการณในตําแหนงปจจุบันนอยกวา 
1 ป นอยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.80 ประสบการณในโรงเรียนปจจุบัน พบวามี
ประสบการณในโรงเรียนปจจุบัน 10 ปขึ้นไปเปนสวนใหญ จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ53.87 
มีประสบการณในโรงเรียนปจจุบันนอยกวา 1 ป นอยที่สุด จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.35 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 การวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 เพ่ือตอบคําถามของการวิจัยขอที่ 1 ที่วา วัฒนธรรมองคกรใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 อยูในระดับใด ผูวิจัยวิเคราะหจาก
คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ทั้งในภาพรวมและรายดานของวัฒนธรรมองคกร 
แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best) ตามที่ไดกําหนดไว ดัง
รายละเอียดตามตารางที่ 6  
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของวัฒนธรรมองคกร ในสถานศึกษา  
              สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 

(n = 97)     
วัฒนธรรมองคกร 

X  S.D คาระดับ 

1. ความมุงประสงคขององคกร (X1) 4.17 0.62 มาก 
2.การมอบอํานาจ (X2) 4.33 0.65 มาก 
3.การตัดสินใจ (X3) 3.95 0.74 มาก 
4. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (X4) 4.36 0.67 มาก 
5.ความไววางใจ (X5) 4.13 0.66 มาก 
6. ความมีคุณภาพ (X6) 4.27 0.62 มาก 
7. การยอมรับ (X7) 4.36 0.65 มาก 
8. ความเอื้ออาทร (X8) 4.35 0.64 มาก 
9. ความซื่อสัตยสุจริต (X9) 4.24 0.67 มาก 
10. ความหลากหลายของบุคลากร (X10) 4.16 0.61 มาก 

รวม (Xtot) 4.23 0.65 มาก 
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 จากตารางที่ 6 พบวา ระดับวัฒนธรรมองคกร(Xtot) ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2โดยภาพรวม มีคาอยูในระดับมาก ( X = 4.23, S.D. = 0.65) 
เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา วัฒนธรรมองคกร มีคาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคา
จากระดับมากไปหาระดับนอยได ดังน้ี การยอมรับ (X7) ( X = 4.36, S.D. = 0.65) ความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกร (X4) ( X = 4.36, S.D. = 0.67)ความเอื้ออาทร (X8) ( X = 4.35, S.D. = 
0.64) การมอบอํานาจ (X2) ( X = 4.33, S.D. = 0.65)  ความมีคุณภาพ (X6) ( X = 4.27, S.D. = 
0.62) ความซื่อสัตยสุจริต (X9) ( X = 4.24, S.D. = 0.67) ความมุงประสงคขององคกร (X1) 
( X = 4.17, S.D. = 0.62) ความหลากหลายของบุคลากร (X10)( X = 4.16, S.D. = 0.61) ความ
ไววางใจ (X5) ( X = 4.13, S.D. = 0.66) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การตัดสินใจ (X3) 
( X = 3.95, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวามีการกระจาย
มาก แสดงวาความคิดเห็นของผูตอบไมแบบสอบถามสอดคลองกัน 
 เพ่ือตอบคําถามของการวิจัย ผูวิจัยไดวิเคราะหจากคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ของวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 เปนรายขอ ดังรายละเอียดตามตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  ระดับวัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  
              เขต 2 เปนรายขอ 

(n = 97) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคกร X  S.D. คาระดับ 

 
1 
 
 
2 
 
 
3 
 

ความมุงประสงคขององคกร 
ประชาสัมพันธหรือชี้แจงใหครู และบุคลากรทางการศึกษา 
เขาใจความมุงประสงคของโรงเรียนเพ่ือเปนแนวทางในการ
ดําเนินงานรวมกัน 
โรงเรียนมีรูปแบบที่ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเห็น
คุณคาและความสําคัญเกี่ยวกับความมุงประสงคของ
โรงเรียน 
โรงเรียนมีแนวทางในการดําเนินงานและประเมินผลรวมกัน 
โดยคํานึงถึงการตัดสินใจที่มีผลตอเปามุงประสงคของ
โรงเรียน 

 
4.18 

 
 

4.16 
 
 

4.16 

 
0.63 

 
 

0.63 
 
 

0.62 
 

 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 

 รวม 4.17 0.62 มาก 
 

4. 
 

5. 
 

6. 

การมอบอํานาจ 
ผู บ ริหารมอบอํานาจในการตัดสิน ใจ ในงานที่
รับผิดชอบแกครู 
ผูบริหารใหครูทุกคนมีสิทธิในการรับรูขอมูลขาวสาร
เทาเทียมกัน  
ผูบริหารใหครูทุกคนมีสิทธิในการใชทรัพยากรของ
โรงเรียนเทาเทียมกัน 

 
4.19 

 
4.38 

 
4.42 

 
0.66 

 
0.64 

 
0.66 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.33 0.65 มาก 
 

7. 
 

8. 
 

9. 

การตัดสินใจ 
ผูบริหารตัดสินใจโดยคํานึงถึงความเปนไปไดที่
สอดคลองกับการปฏิบัติมากที่สุด 
ผู มี ส วนร วมในการตัดสิน ใจอาจ เปนผู ที่ ได รับ
ผลกระทบโดยตรงจากเรื่องนั้นๆ 
ผู ทํ า หน า ที่ ตั ด สิ น ใ จ อ า จ เ ป น ผู เ ชี่ ย ว ช าญที่ รู
สถานการณและปญหาเปนอยางดี โดยไมจําเปนตอง
เปนหัวหนาเทานั้น 

 
4.22 

 
3.79 

 
3.83 

 

 
0.63 

 
0.83 

 
0.77 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.95 0.74 มาก 
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ตารางที่ 7 (ตอ) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคกร X  S.D. คาระดับ 

 
10. 
11. 
12. 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
บุคลากรมีความรูสึกวาโรงเรียนเปนของทุกคน 
บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับโรงเรียน 
บุคลากรมีความรับผิดชอบ ชวยเหลือและพัฒนา
โรงเรียนรวมกัน 

 
4.36 
4.35 
4.37 

 
0.70 
0.68 
0.64 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 4.36 0.67 มาก 
 

13 
 

14 
15. 

ความไววางใจ 
โรงเรียนใหโอกาสครูเลือกทํางานตามความถนัดและ
ความตองการ  
โรงเรียนใหครูตัดสินใจในการทํางาน 
โรงเรียนไววางใจในการตัดสินใจเปนอยางดีของครู 

 
4.09 

 
4.15 
4.14 

 
0.70 

 
0.64 
0.64 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 รวม 4.13 0.66 มาก 
 

16. 
 

17. 
 

18. 

ความมีคุณภาพ 
โรงเรียนเห็นคุณคาและคาดหวังใหครูปฏิบัติงานอยาง
มีคุณภาพและมาตรฐาน 
โรงเ รียนเชื่ อ ม่ันในการปฏิบัติ งานของครู  และ
ความสามารถของนักเรียน 
โรงเรียนใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศแหง
ความเห็นอกเห็นใจและความรวมมือของทุกคน 

 
4.36 

 
4.18 

 
4.27 

 
0.60 

 
0.62 

 
0.64 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.27 0.62 มาก 
 

19. 
 

20. 
 

21. 

การยอมรับ 
โรงเรียนเปดโอกาสและใหการยอมรับความคิดเห็นที่
ดีของครู 
โรงเรียนใหการยอมรับในความสําเร็จและผลงานของ
ครูและนักเรียน 
โรงเรียนยกยองครูและนักเรียนที่ประสบความสําเร็จ 

 
4.27 

 
4.37 

 
4.44 

 
0.67 

 
0.66 

 
0.62 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.36 0.65 มาก 
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ตารางที่ 7 (ตอ) 
ขอที่ วัฒนธรรมองคกร X  S.D. คาระดับ 

 
22. 

 
23. 
24. 

ความเอื้ออาทร 
โรงเรียนเอาใจใสดูแลและเอ้ืออาทรในความเปนอยู
ของทุกคนในโรงเรียน 
โรงเรียนเอาใจใสในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนสนับสนุนใหครูมีความกาวหนาในหนาที่ 

 
4.26 

 
4.27 
4.53 

 
0.69 

 
0.67 
0.58 

 
มาก 

 
มาก 

มากที่สุด 
 รวม 4.35 0.64 มาก 
 

25. 
 

26. 
 

27. 

ความซื่อสัตยสุจริต 
โรงเรียนเห็นคุณคาในความซื่อสัตยของบุคลากรโดย
การชมเชยและใหผลตอบแทน 
โรงเรียนเห็นคุณคาในความพยายามของครูที่
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ไมยอทอ 
โรงเรียนกําหนดแนวทางทีค่วรประพฤตปิฏิบัตเิพ่ือให
ทุกคนปฏิบตัติาม โดยยึดจริยธรรมเปนหลัก 

 
4.16 

 
4.26 

 
4.30 

 
0.71 

 
0.67 

 
0.65 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.24 0.67 มาก 
 

28 
 

29 
 

30 

ความหลากหลายของบุคลากร 
โรงเรียนใหความสําคัญในความแตกตางเร่ืองปรัชญา ความ
เชื่อและบุคลิกภาพของครูแตละคน 
โรงเรียนใหความสําคัญในวิธีสอนที่แตกตางกันของ
ครูแตละคน 
โรงเรียนใหความสําคัญแกครูแตละคน ใหรูจักยืดหยุนในการ
จัดการเรียนการสอน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลของนักเรียน 

 
4.08 

 
4.14 

 
4.24 

 
0.61 

 
0.62 

 
0.60 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.16 0.61 มาก 
 รวมทั้งสิ้น 4.23 0.65 มาก 
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 จากตารางที่ 7 พบวา วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 เปนรายขอ มีคาอยูในระดับมากจํานวน 29 ขอ และระดับมากที่สุด 
จํานวน 1 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย ( X ) สูงสุด คือขอ 24 โรงเรียนสนับสนุนใหครูมีความกาวหนา
ในหนาที่ ( X  = 4.53, S.D. = 0.58) รองลงมาคือขอ 21 โรงเรียนยกยองครูและนักเรียนที่
ประสบความสําเร็จ ( X  = 4.44, S.D. = 0.62) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือขอที่ 8 ผูมีสวนรวมใน
การตัดสินใจอาจเปนผูที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากเรื่องน้ันๆ ( X  = 3.79, S.D. = 0.83) 
รองลงมาคือขอที่ 9 ผูทําหนาที่ตัดสินใจอาจเปนผูเชี่ยวชาญที่รูสถานการณและปญหาเปนอยาง
ดี โดยไมจําเปนตองเปนหัวหนาเทานั้น ( X  = 3.83, S.D. = 0.76)  
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหระดับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 การวิเคราะหระดับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 เพ่ือตอบคําถามของการวิจัยขอที่ 2 การจัดการความรูในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 อยูในระดับใด ผูวิจัยวิเคราะหจากคาเฉลี่ย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ทั้งในภาพรวมและจําแนกตามรายดานของการจัดการความรู 
แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best) ตามที่ไดกําหนดไว ดัง
รายละเอียดตามตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของการจัดการความรูในสถานศึกษา  
              สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 

(n = 97)     
การจัดการความรู X  S.D คาระดับ 

1. การคนหาความรู(Y1) 3.90 0.57 มาก 
2. การสรางและแสวงหาความรู(Y2) 3.92 0.56 มาก 
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ(Y3) 3.76 0.92 มาก 
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู(Y4) 3.81 0.65 มาก 
5. การเขาถึงความรู(Y5) 3.79 0.63 มาก 
6. การแบงปนแลกเปลีย่นความรู(Y6) 4.02 0.62 มาก 
7. การเรียนรู(Y7) 4.11 0.60 มาก 

รวม (Ytot) 3.90 0.53 มาก 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา โดยภาพรวมระดับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 (Ytot) มีคาอยูในระดับมาก ( X = 3.90, S.D. = 0.53) 
เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา การจัดการความรู มีคาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคา
จากระดับมากไปหาระดับนอยได ดังน้ี การเรียนรู (Y7) ( X = 4.11, S.D. = 0.60) การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (Y6) ( X = 4.02, S.D. = 0.62) การสรางและแสวงหาความรู (Y2) ( X = 
3.92, S.D. = 0.56) การคนหาความรู (Y4) ( X = 3.90, S.D. = 0.57)  การประมวลและ
กลั่นกรองความรู (Y4) ( X = 3.81, S.D. = 0.65) การเขาถึงความรู (Y5) ( X = 3.79, S.D. = 
0.63) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การจัดการความรูใหเปนระบบ (Y3) ( X = 3.76, S.D. = 
0.92) เม่ือพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวามีการกระจายมาก แสดงวาความ
คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามไมสอดคลองกัน 
 เพ่ือตอบคําถามของการวิจัย ผูวิจัยไดวิเคราะหจากคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ของการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 เปนรายขอ ดังรายละเอียดตามตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 ระดับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  
              เขต 2 เปนรายขอ 

(n = 97) 
ขอที่ การจัดการความรู X  S.D. คาระดับ 

 
1. 

 
2. 
 

3. 
 

การคนหาความรู 
โรงเรียนศึกษาและจัดลําดับความสําคัญของความรูใน
การวางขอบเขตของการจัดการความรู 
โ ร ง เ รี ยน จั ดส ร รท รั พย าก รสนั บ สนุ น อย า ง มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใชแผนที่ความรู 
โรงเรียนดําเนินการวิเคราะห ตรวจสอบและใชขอมูล
เปนโครงสรางพื้นฐานในการตอยอดและขยายความรู
อยางเปนระบบ 

 
3.97 

 
3.88 

 
3.86 

 
0.61 

 
0.65 

 
0.66 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.90 0.57 มาก 
 

4. 
 
 

5. 
6. 

การสรางและแสวงหาความรู 
โรงเรียนใชวิธีการที่เหมาะสมในการดึงความรูจาก
แหลงตางๆมาจัดทําเนื้อหา ตรงตามความตองการ
ของผูใช 
โรงเรียนดําเนินการกระตุนใหเกิดการสรางความรู 
โรงเรียนดําเนินการกําหนดเนื้อหาที่ตองการดักจับ
ความรู 

 
3.93 

 
 

4.03 
3.80 

 

 
0.64 

 
 

0.63 
0.61 

 
มาก 

 
 

มาก 
มาก 

 รวม 3.92 0.56 มาก 
 

7. 
 

8. 
 

9. 

การจัดการความรูใหเปนระบบ 
โรงเรียนจัดทําระบบการจัดการความรู เ พ่ือความ
สะดวกในการคนหาและการนําไปใช 
โรงเรียนจัดทําสารบัญความรูประเภทตางๆ อยางเปน
ระบบ 
โรงเรียนจัดเก็บความรูโดยแบงแยกประเภท เพ่ือ
ความสะดวกรวดเร็วในการเก็บรวบรวม การคนหา
และการนํามาใช 

 
3.81 

 
3.66 

 
3.69 

 
0.68 

 
0.70 

 
0.70 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.76 0.92 มาก 
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
ขอที่ การจัดการความรู X  S.D. คาระดับ 

 
10. 

 
11. 

 
12. 

การประมวลและกลั่นกรองความรู 
โรงเรียนดําเนินการรวบรวมความรูใหอยูในรูปแบบ
และภาษาที่เขาใจและนํามาใชไดงาย 
โรงเรียนจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปน
มาตรฐานเดียวกันทั้งองคกร 
โรงเรียนดําเนินการปรับปรุงเอกสาร โดยใชภาษาเดียวกัน
ทั่วทั้งโรงเรียนเพ่ือใหเขาใจขอมูลตรงกัน 

 
3.77 

 
3.80 

 
3.86 

 
0.70 

 
0.71 

 
0.69 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.81 0.65 มาก 
 

13. 
 

14. 
 

15. 

การเขาถึงความรู 
โรงเรียนดําเนินการจัดเก็บและกระจายความรู ทั้ง
ความรูที่ในตัวบุคคลและความรูทั่วไปอยางสมดุล 
โรงเรียนสงหรือกระจายความรูสูผูใชโดยการปอน
ความรูและใหโอกาสเลือกใชความรู 
โรงเรียนเปดโอกาสใหผูใชเลือกรับหรือใชความรู
เฉพาะขอมูลและความรูที่ตองการ 

 
3.78 

 
3.81 

 
3.79 

 
0.67 

 
0.69 

 
0.71 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.79 0.63 มาก 
 

16. 
 
 

17. 
 

18. 

การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
โรงเรียนนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
จัดทําเอกสารและฐานความรู เพ่ือความสะดวก
รวดเร็ว 
โรงเรียนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ใหยอมรับ
ความคิดเห็นของผูอ่ืนในการแลกเปลี่ยนความรู 
โรงเรียนปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหสนับสนุนตอ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 
4.05 

 
 

4.01 
 

3.99 

 
0.72 

 
 

0.69 
 

0.68 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
มาก 

 รวม 4.02 0.62 มาก 
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
ขอที่ การจัดการความรู X  S.D. คาระดับ 

 
19. 

 
20. 

 
21. 

 

การเรียนรู 
บุคลากรในโรงเรียนนําความรูไปใชในการตัดสินใจ 
แกไขปญหา ปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียน 
โรงเรียนกระตุนใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา 
และกลาลองผิดลองถูก 
ผูบริหารโรงเรียนยอมรับผลที่เกิดจากการเรียนรูของ
บุคลากร 

 
4.06 

 
4.09 

 
4.18 

 

 
0.65 

 
0.68 

 
0.68 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 4.11 0.60 มาก 
 รวมทั้งสิ้น 3.90 0.53 มาก 

 
 จากตารางที่ 9 พบวา การจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 เปนรายขอ มีคาอยูในระดับมากจํานวน 21 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย 
( X ) สูงสุด คือขอ 21 ผูบริหารโรงเรียนยอมรับผลที่เกิดจากการเรียนรูของบุคลากร ( X  = 
4.18, S.D. = 0.68) รองลงมาคือขอ 20 โรงเรียนกระตุนใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา และ
กลาลองผิดลองถูก ( X  = 4.09, S.D. = 0.68) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือขอที่ 8 โรงเรียนจัดทํา
สารบัญความรูประเภทตางๆ อยางเปนระบบ( X  = 3.66, S.D. = 0.70) รองลงมาคือขอที่ 9 
โรงเรียนจัดเก็บความรูโดยแบงแยกประเภท เพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการเก็บรวบรวม การ
คนหาและการนํามาใช ( X  = 3.69, S.D. = 0.70) 
  
ตอนที่ 4 การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
 ผูวิจัยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรวัฒนธรรมองคกรโดย
ภาพรวมและรายดาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรวัฒนธรรมองคกรกับการ
จัดการความรูโดยภาพรวม ดังรายละเอียดตามตารางที่ 10 
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ตารางที่10 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรวัฒนธรรมองคกรกับการจัดการความรูใน 
 สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและ 
             รายดาน 
  

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X 10 X tot Ytot 
X1 1.00 .617** .491** .448** .472** .537** .537** .578** .531** .494** .717** .575** 
X2  1.00 .550** .532** .642** .659** .637** .664** .616** .624** .824** .560** 
X3   1.00 .374** .566** .536** .515** .529** .558** .562** .716** .528** 
X4    1.00 .554** .529** .530** .498** .469** .481** .684** .481** 
X5     1.00 .662** .609** .593** .618** .632** .802** .544** 
X6      1.00 .723** .695** .686** .664** .842** .578** 
X7       1.00 .778** .685** .621** .834** .585** 
X8        1.00 .761** .647** .851** .591** 
X9         1.00 761** .844** .630** 
X10          1.00 .815** .652** 
Xtot           1.00 .722** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรของ วัฒนธรรม
องคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและราย
ดาน  มีคาอยูระหวาง 0.374 – 0.851 เปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตัวแปรวัฒนธรรมองคกรแตละดาน (X1-X10) กับตัวแปรวัฒนธรรมองคกรโดย
ภาพรวม (Xtot )  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.686 – 0.851 โดยตัวแปรดานความ
เอ้ืออาทร (X8) กับวัฒนธรรมองคกรในภาพรวม (Xtot )  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด 
เทากับ  0.851  
 ตัวแปรวัฒนธรรมองคกรแตละดาน (X1-X10) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 
0.374-0.778 โดยตัวแปรดานการยอมรับ (x7) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด เทากับ  0.778 
 ตัวแปรวัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม (Xtot) กับตัวแปรการจัดการความรูใน
สถานศึกษาโดยภาพรวม (Ytot) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.722 เปนความสัมพันธเชิง
บวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 การวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 เพ่ือตอบคําถามการวิจัยขอ 3 ที่วา วัฒนธรรม
องคกรสงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 
2 หรือไม ผูวิจัยไดวิเคราะหในภาพรวม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis) พบวาวัฒนธรรมองคกรสงผลตอการจัดการความรูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ดังรายละเอียดตามตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการ 
  จัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  
   โดยภาพรวม (Ytot) 
 

แหลงความแปรปรวน Sum of   
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

Regression 58.883    3 19.628 153.446 0.000* 
Residual 49.118 384    .128   

Total  108.001 387    
       * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R)    0.738   
 ประสิทธิภาพในการทํานาย (R square)    0.545 
 ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square)  0.542 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (Standard Error)  0.358 
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ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

ตัวแปรพยากรณ 

B Std.Error Beta 

t Sig. 

  คาคงที่ (Constant) .261 .172  1.517 .130 
  วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม (Xtot)     .480 .088 .414 5.439** .000 
  ความหลากหลายของบุคลากร (X10)     .231 .060 .234 3.839** .000 
  ความมุงประสงคของสถานศึกษา (X1)   .156 .048 .163 3.219** .000 
 
 จากตารางที่ 11 ซ่ึงเปนการการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการ
ความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวม(Ytot) 
แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ คือ วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม(Xtot) 
ความหลากหลายของบุคลากร(X10) และความมุงประสงคของสถานศึกษา(X1) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ 0.738  คาประสิทธิภาพในการทํานาย (R square) 
เทากับ 0.545 น่ันคือ วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม(Xtot) ความหลากหลายของบุคลากร(X10) 
และความมุงประสงคของสถานศึกษา(X1) สามารถทํานายการจัดการความรูในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวม(Ytot) ไดรอยละ 54.5 คา
ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R square) เทากับ 0.542 มีความคลาดเคลือ่น
มาตรฐานในการทํานาย (Standard Error) เทากับ 0.358 ในลักษณะนี้แสดงวา วัฒนธรรม
องคกรโดยภาพรวม(Xtot) ความหลากหลายของบุคลากร(X10) และความมุงประสงคของ
สถานศึกษา(X1) สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวม (Ytot) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมการถดถอยไดดังน้ี 
 

Y
)

tot =  0.261 + 0.480(Xtot) + 0. 231(X10) + 0.156(X1) 
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 สามารถแสดงเปนแผนภูมิเกี่ยวกับการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของ
วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2 ดังแผนภูมิที่ 7 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายถึง ตัวแปรที่เขาสมการทํานาย 
β        หมายถึง สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
 
แผนภูมิที่ 7 สรุปผลการวเิคราะหวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา  

     สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 

 

ความมุงประสงคขององคกร(x1) 
    Ytot            β    =   0.156 

การมอบอํานาจ(x2) 

การตัดสินใจ(x3) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร(x4) 

ความไววางใจ(x5) ความมีคุณภาพ(x6) 

การยอมรับ(x7) 

ความเอื้ออาทร(x8) 

ความซื่อสัตยสุจริต(x9) 

ความหลากหลายของบุคลากร(x10) 
Ytot            β    =   0.231 

 

การจัดการความรู(Ytot) 
   Ytot             Xtot, 
            X10,  
   X1  

วัฒนธรรมองคกร 
โดยภาพรวม(Xtot) 

Ytot            β    =   0.480 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ                                                           
 
 การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรกับการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  2) การจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 และ 3) วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการ
ความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  การวิจัยในครั้งน้ีเปน
การวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 จํานวน 97 โรง เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ประชากรคือ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรี เขต2 จํานวน 121 โรง
กลุมตัวอยางคือสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต2 
จํานวน 97 โรง ผูใหขอมูลประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการและครู 
สถานศึกษาละ 4 คน รวมทั้งสิ้น 388 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของแพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and 
Parker) และการจัดการความรู ตามแนวคิดของบุญดี   บุญญากิจและคณะ ผูวิจัยเก็บขอมูล
ตั้งแตวันที่ 5 กันยายน พ.ศ. 2551 ถึงวันที่ 25 ธันวาคม พ.ศ. 2551 โดยไดรับขอมูลกลับคืนมา
ครบสมบูรณ คิดเปนรอยละ 100.00 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี่ (frequency) 
คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป  
 

สรุปผลการวจิัย 
 

 ผลจากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติมีขอคนพบสรุปไดดังน้ี 
 1. วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังน้ี การยอมรับ 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ความเอื้ออาทร การมอบอํานาจ ความมีคุณภาพ ความ
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ซ่ือสัตยสุจริต ความมุงประสงคขององคกร ความหลากหลายของบคุลากร ความไววางใจ และ
การตัดสินใจ 

 2. การจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  
เขต 2 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังน้ี           
การเรียนรู การแบงปนแลกเปลีย่นความรู การสรางและแสวงหาความรู การคนหาความรู           
การประมวลและกลั่นกรองความรู การเขาถึงความรู และการจัดการความรูใหเปนระบบ 

 3. วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวมสงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกดั
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความหลากหลาย
ของบุคลากร และความมุงประสงคของสถานศึกษา สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  
 

อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผล ไดดังน้ี 
 1. วัฒนธรรมองคกรในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงอาจเปนเพราะวัฒนธรรมเกิดจากความเชื่อ และเปนตัวกําหนด
ระเบียบการปฏิบัตขิองบุคคลใหมีความประพฤตไิปในทิศทางเดียวกนั ทําใหมีผลสะทอนออกมา
ในรูปแบบของวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีสวนชวยในการสรางระเบียบแบบแผน โดย
สามารถลดปญหาความขัดแยง และชวยตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคกรได ตลอด
จนถึงมีผลตอความกาวหนา และการอยูรอดขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของแพตเตอร
สัน เพอรกี้ และพารเกอร (Patterson, Purkey and Parker) ที่พบวาความสําคัญของการอยูรอด
และความเจริญรุงเรืองขององคกรขึ้นอยูกับตวับุคคลทีท่ํางานรวมกันในองคกร และสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุจินต   สวางศรี ไดทําการวิจัยเรืองวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสิทธิผลการนาํ
ระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9002 ไปใชในสถานศึกษามัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
พบวา วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสทิธิผลการนําระบบบริหารคณุภาพ ISO 9002 ไปใชใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาโดยภาพรวม คือ ดานปทัสถานและมาตรฐาน 
ความเชื่อ คานิยม ความมุงประสงคของโรงเรียน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน และการ
ยอมรับ การบรูณาการ และความมีคุณภาพ และสอดคลองกับซอวเนอร  (Sawner)    ไดทําการ 
ศึกษาความสมัพันธของวัฒนธรรมองคกรโดยใชตวัแบบของซาซคิน (Sashkin)   ในมิติการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง การบรรลุเปาหมาย การประสานทีมงาน การมุงลูกคาและความเขมแข็ง
ทางวัฒนธรรม กับผลการปฏิบัติงาน พบวามิตขิองวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับมิติผล
การปฏิบัติงานทุกดาน  
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 เม่ือแยกพิจารณาวัฒนธรรมองคกรเปนรายดานพบวา วัฒนธรรมองคกรใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 อยูในระดับมาก จํานวน 10 ดาน 
ซ่ึงอาจเปนเพราะการจัดการเรียนการสอน ของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ราชบุรี เขต2 ผูบริหารสถานศึกษาไดดําเนินการชี้แจงวัตถุประสงคใหครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา เขาใจรวมกัน และเปดโอกาสใหครู ไดแสดงความคิดเห็นในการดําเนินการจัดการเรียน
การสอน โดยที่วัฒนธรรมองคกรดานการยอมรับอยูในลําดับแรก สอดคลองกับปรีชา   นอยพวง 
ไดทําการวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี พบวาวัฒนธรรมสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก  
 การที่ดานการยอมรับมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ซ่ึงอาจเปนเพราะ การจัดการศึกษาใน
ปจจุบัน ผูบริหารสถานศึกษาตองมุงเนนที่คุณภาพในการจัดการศึกษา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยการพัฒนาความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความรู
ความสามารถ เทาทันกับนวัตกรรมและกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัฒน 
โดยเปดโอกาส และใหการสนับสนุนครูในการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมออยางตอเน่ืองและให
การยอมรับในความคิดเห็นที่ดีของครู โดยยอมรับและใหการยกยองความสําเร็จในผลงานของ
ครูและนักเรียน ซ่ึงสอดคลองกับออยทิพย สุทธิเทพ ที่ไดทําการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมสถานศึกษา
ที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร และ
พบวาวัฒนธรรมสถานศึกษาของสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน 
ตามลําดับ 3 ดานแรกคือ ดานการยอมรับ การมอบอํานาจและความไววางใจ และสอดคลองกับ
งานวิจัยของมาลี ควรคนึง เรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครปฐม พบวาระดับวัฒนธรรมโรงเรียนของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในภาพรวม ในโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา
อยูในระดับมาก ดังน้ี การยอมรับนับถือ การมอบอํานาจ ความมีคุณภาพ เปาหมายของ
โรงเรียน ความซื่อสัตยสุจริต ความเอื้ออาทร และความหลากหลายของบุคลากรตามลําดับ และ
สอดคลองกับโอลิเวียร (Olivier)  ไดทําการวิจัยเรื่องลักษณะวัฒนธรรมของครูและสถานศึกษา
ประถมศึกษาในสหรัฐ พบวาวัฒนธรรมการเอาใจใสดูแลอยางเห็นอกเห็นใจกันเปนตัวแปรที่มี
อํานาจการทํานายสูงสุดตอความผูกพัน ที่ครูจะตั้งใจอยูปฏิบัติงานในสถานศึกษาตอไป  
 2. การจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 
2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงอาจเปนเพราะวาการจัดการความรูเปนแนวคิดเรื่องการ
บริหารจัดการที่มุงเนนในเรื่องคุณคาของบุคลากรภายในองคกรเปนสําคัญ ดังนั้นผูบริหารจึง
ตองดําเนินการสงเสริมทักษะ ความรู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครูใหสงผล
ตอความรูความสามารถในการเรียนรูของผูเรียน และสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาได
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มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากความรูที่มีอยู
ภายในแตละบุคคล และความรูที่มีอยูโดยทั่วไปเพ่ือนําความรูที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู
มาสรางใหเปนองคความรูใหม ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการดําเนินการจัดการศึกษาใหบรรลุ
ตามเปาหมายของสถานศึกษา สอดคลองกับแนวคิดของบุญดี   บุญญากิจ และคณะ ที่กลาววา
การจัดการความรูเปนกระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือความรูที่เกิดจากการเรียนรูมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม 
แลกเปลี่ยนและใชความรู  

 เม่ือพิจารณาการจัดการความรูเปนรายดานพบวาการจัดการความรูของสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 อยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงอาจเปนเพราะ
สถานศึกษาไดดําเนินการจัดวิธีการ และทรัพยากรสนับสนุนที่เหมาะสม รวมทั้งมีความพยายาม
ที่จะกระตุนใหเกิดการสรางความรูและการเรียนรู ซึ่งครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถนํา
ความรูที่ไดรับมาปรับใชในการจัดการเรียนการสอน ตรงกับงานวิจัยของวสันต ลาจันทึก ที่ได
ทําการศึกษาเรื่องการจัดการความรูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวาการจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยการจัดการ
ความรูดานการเรียนรูอยู ในระดับมากเปนลําดับแรก ซ่ึงอาจเปนเพราะการเรียนรู เปน
วัตถุประสงคหลักของการจัดการความรู เพ่ือใหบุคลากรไดนําความรูที่ไดรับจากการอบรม 
สัมมนาไปใชในการตัดสินใจ การแกไขปญหาและการพัฒนาตนเอง รวมทั้งนําความรูที่ไดรับจาก
การอบรม สัมมนาไปเผยแพรใหแกบุคลากรอื่นๆภายในสถานศึกษารับทราบรวมกัน เพ่ือ
ปรับปรุงสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และการจัดการความรูดานการ
จัดการความรูใหเปนระบบมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากแตเปนลําดับสุดทาย ซ่ึงอาจเปนเพราะวา
การดําเนินการจัดระบบของความรูน้ัน มีความจําเปนตองนําเทคโนโลยีเขามาชวยเหลือเปน
อยางมาก เพ่ือใหเกิดความสะดวกรวดเร็วในการคนควาหาความรูที่ไดดําเนินการจัดเก็บ
เรียบรอยแลวมาใชใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ผูใหขอมูลสวน
ใหญมีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไปมากที่สุด ซ่ึงบุคลากรสวนใหญอาจจะมีความรู ความสามารถและ
ความถนัดดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการดําเนินการจัดระบบของความรูนอย ดังน้ันผูบริหาร
สถานศึกษาจําเปนตองดําเนินการสนับสนุนใหครูไดรับการพัฒนาความรู และความสามารถ 
ตลอดจนทักษะดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการดําเนินการจัดการเรียนการสอนและการนํามา 
ใชในการจัดระบบการจัดการความรูใหมากยิ่งขึ้น เพ่ือใหการจัดการศึกษาประสบผลสําเร็จตามที่
กําหนดไว 

 3. วัฒนธรรมองคกรในภาพรวมสงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 การที่วัฒนธรรมองคกรในภาพรวมสงผลตอการ
จัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2  ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะในปจจุบันกระทรวงศึกษาธิการไดเนนการกระจายอํานาจเชิงบริหารมาสูสถานศึกษาและ
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การบริหารแบบมีสวนรวม โดยการดําเนินการกระจายอํานาจเชิงบริหารและการบริหารแบบมี
สวนรวม โดยมุงหวังใหบุคลากรในองคกรมีความอิสระในการปฏิบัติงาน การเรียนรู รวมทั้งการ
ตัดสินใจ ผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาใหความรวมมือ มีความไววางใจ
และยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตางซึ่งกันและกัน สิ่งเหลานี้เปนสวนสําคัญของการดําเนินการ
จัดการความรูในสถานศึกษา จึงทําใหวัฒนธรรมของสถานศึกษาเปลี่ยนแปลงไปสูบรรยากาศ
ความมีประสิทธิผล ความ สามารถในการแขงขันในงานวิชาการ ความมุงม่ันในความสําเร็จของ
ครูและนักเรียน ความมีสวนรวม ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานและความกลาที่จะ
เปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาและครูจึงมีหนาที่สําคัญในการสรางวัฒนธรรมที่มีความเอื้อ
อาทร และเปนกัลยาณมิตรในสถานศึกษาใหมากยิ่งขึ้น โดยการยอมรับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะจากครู รวมทั้งใหความจริงใจ ยกยองนับถือ สนับสนุนตอการพัฒนาทางวิชาชีพ
และใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงานของครู ดังที่ชีลส (Shils) ไดกลาววา ทุกองคกรในสังคม
จะมีขอบเขตของคานิยม ความเชื่อ และสัญลักษณขององคกร ที่มีอิทธิพลตอโครงสรางกิจกรรม 
และพฤติกรรมของบุคคลในองคกร โดยสิ่งเหลานี้จะเปนตัวกําหนดบุคลิกภาพในการทํางานของ
บุคคล ทําใหเกิดจิตสํานึกในเปาหมายของการทํางาน และการนํามาซึ่งคุณคาแหงความ
ภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคกร สอดคลองกับแพตเตอรสัน (Patterson) ไดทําการศึกษา
วัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏิบัติงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยมิสซิสซิป The University of 
Southern Mississipi พบวา ผลการปฏิบัติงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะกอใหเกิดผลงาน
เฉพาะข้ึนมา ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆ วาวัฒนธรรมองคกรสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิก
องคกร และสอดคลองกับมาเรส (Marais)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกร และการปฏิบัติในการประเมินโครงการของหนวยงานบริการบุคลากร พบวาผลจากการ
ประเมินมีความสัมพันธสูงกับรูปแบบบางอยางของวัฒนธรรมองคกร เชน ความพึงพอใจของ
ลูกคา คุณภาพการใหบริการ ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสาร การตัดสินใจ การวางแผน และการ
กําหนดวิสัยทัศน 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาวัฒนธรรมองคกรดานความหลากหลายของ
บุคลากร และความมุงประสงคของสถานศึกษาสงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวม ซ่ึงอาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา
ใหความสําคัญในความแตกตางระหวางบุคคล เกี่ยวกับวิสัยทัศน ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีการ
จัดการเรียนการสอนที่แตกตางของครูแตละคน และครูรูจักยืดหยุนในเรื่องการจัดการเรียนการ
สอน โดยคํานึงถึงความแตกตางของนักเรียน ในเร่ืองของความคิดเห็นที่แตกตางกัน และการที่
ครูไดรับการอบรมฝกทักษะเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง โดยจัดการเรียนการสอนผาน
กิจกรรม โครงงานกับแหลงเรียนรูที่หลากหลาย ทําใหเกิดความเชื่อและพฤติกรรมที่คลอยตาม
กลุม ตลอดจนความสามัคคี ยึดเหนี่ยวกันระหวางสมาชิก ทําใหคงอยูเปนกลุมตอไปไดและ
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โรงเรียนเกิดการพัฒนาใหมีความเจริญกาวหนา นําไป สูจุดประสงคและเปาหมายเดียวกันของ
สถานศึกษา ซ่ึงบาฮรา (Bahra) กลาววา ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน  ทาํให
ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในงานและวัตถุประสงคของงานโดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการ
แทรกแซงมากนัก ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
เกิดการพัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน และสอดคลองกับธีระยุทธ  ศรีปยะรัตนกุล ไดทําการวิจัย
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบวาวัฒนธรรม
โรงเรียนมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่ชัดเจนอยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน วัฒนธรรม
โรงเรียนมีความสัมพันธกันคอนขางสูงในทางบวกกับการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา
ทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยเฉพาะในเรื่องของความหลากหลายของบุคลากร ความซื่อสัตย
สุจริต และความมีคุณภาพ สําหรับวัฒนธรรมองคกรดานความความมุงประสงคของสถานศึกษา
ที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 
โดยภาพรวม ซ่ึงอาจเปนเพราะวาผูบริหารสถานศึกษาไดรับนโยบายจากตนสังกัด นํามา
ประชาสัมพันธ ชี้แจงใหคณะกรรมการสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา เขาใจความ
มุงประสงคของโรงเรียนเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการดําเนินงานรวมกัน โดยทุกคนมีสวนรวมใน
การกําหนดรูปแบบที่คํานึงถึงความสําคัญและคุณคาความมุงประสงคของสถานศึกษา ตลอดจน
มีการตัดสินใจและการประเมินผลรวมกันอยางตอเน่ือง ซ่ึงแพตเตอรสัน เพอรกี้ และพารเกอร 
(Patterson, Purkey and Parker) ไดกลาวถึงความมุงประสงคของสถานศึกษา (school 
purposes) วาองคกรใดหรือสถานศึกษาใดจะอยูรอดและมีความเจริญรุงเรือง ความสําคัญอยูที่
ตัวบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกร นับตั้งแตผูบริหารลงไปจนถึงผูปฏิบัติงานในระดับลาง ใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพนั้นควรคํานึงถึงความมุงประสงคของสถานศึกษาเปนสําคัญ  
สอดคลองกับธัญญะ   ม่ันคง ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางองคประกอบของ
วัฒนธรรมโรงเรียนกับระดับมาตรฐานการเรียนการสอนของครูผูสอน ในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม พบวาระดับองคประกอบของวัฒนธรรม
โรงเรียนอยูในระดับมาก โดยความมุงประสงคของโรงเรียน อยูในระดับมากเปนลําดับแรก 
สอดคลองกับสุจินต   สวางศรี ไดทําการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอประสิทธิผลการนํา
ระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9002 ไปใชในสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
พบวาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนที่ผานและที่ยังไมเขารับการประเมินแตกตางกัน โดย
โรงเรียนที่ผานการประเมินมีประสิทธิผลสูงกวาโรงเรียนที่ยังไมเขารับการประเมินทุกดาน และ
วัฒนธรรมองคการดานความมุงประสงคของโรงเรียน สงผลตอประสิทธิผลการนําระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9002 ไปใชในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาโดยภาพรวม  
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ขอเสนอแนะ 
 

 จากผลการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูของสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการ
สงเสริมวัฒนธรรมองคกรและการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2 ดังน้ี 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผูบริหารสถานศึกษา ควรคํานึงถึงความเปนไปไดและผลกระทบที่เกิดขึ้นแก
สถานศึกษา พรอมทั้งมีขอมูลสารสนเทศที่เปนปจจุบัน มาประกอบในการตัดสินใจ โดยหาทาง
เลือกวิธีปฏิบัติที่เห็นวาดีที่สุด ประกอบกับใหครูและบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว เพราะการตัดสินใจถือวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งของกระบวนการบริหาร 
หากผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดยอมหมายถึงอนาคตขององคกร 
 2. สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 2 ควรจัดอบรมเชิงปฏบิัติการ หรือสรร
หาวิทยากรทีมี่ความรูความสามารถใหกับผูบริหารสถานศึกษา สรางความตระหนักใหผูบริหาร
เห็นความสําคญั เพ่ือนํามาพัฒนาระบบการจัดการความรู โดยมีการแลกเปลีย่นประสบการณใน
การบริหารสถานศึกษาตางพื้นที่และตางสังกัด  
 3. ผูบริหารควรสรางความตระหนักใหครูและบุคลากร เห็นความสําคัญของการ
จัดการความรู จัดอบรมเชิงปฏิบัติการอยางจริงจัง สนับสนุนใหครูพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
รวมกันวางแผนแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรู และให
อิสระทางความคิด โดยสรางความเชื่อม่ันใหแกครูวา ครูสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค
ดังที่กําหนด 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา ในสังกัด
อ่ืนๆ ทุกสังกัด 
 2. ควรศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน   
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3. ควรศึกษาการจัดการความรูสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารองคกร 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
 
ชื่อ – สกุล : ดร.จันทนา  นนทิกร 
วุฒิการศึกษา : การศึกษาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาพัฒนศึกษาศาสตร  
    มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
ตําแหนง  : ศึกษานิเทศกชํานาญการ งานสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพ 
    การศึกษา กลุมนิเทศติดตามประเมินผลการศึกษา 
 
ชื่อ – สกุล : อาจารย ดร.ไชยยศ   ไพวทิยศิริธรรม 
วุฒิการศึกษา : การศึกษาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิจัยและพฒันาหลักสูตร   

   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
ตําแหนง  : อาจารย 
 
ชื่อ – สกุล : นายประชุม   โพธิกุล 
วุฒิการศึกษา : การศึกษามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยศิลปากร 
ตําแหนง  : คร ู
 
 ชื่อ – สกุล : นายไพศาล   เกิดขาว 
วุฒิการศึกษา : การศึกษามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยศิลปากร 
ตําแหนง  : รองผูอํานวยการ สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาราชบุรีเขต 1 
 
ชื่อ – สกุล : นางสาวพจนา   ร่ืนปาน 
วุฒิการศึกษา : ครุศาสตรบณัฑิต สาขาการวิจัยและประเมินผลการศกึษา  
    มหาวิทยาลยัราชภัฏหมูบานจอมบึง 
ตําแหนง  : ครูเชีย่วชาญพิเศษ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอทดลองเครื่องมือ 
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รายชื่อสถานศึกษาที่ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 
 
ลําดับที ่   รายชื่อโรงเรียน    สังกัด 
   1.  โรงเรียนวัดทายเมือง  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   2.   โรงเรียนวัดโพธิ์ราษฎรบูรณะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   3.  โรงเรียนวัดอัมพวัน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   4.   โรงเรียนวัดไผลอม  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   5.   โรงเรียนวดัศาลเจา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   6.   โรงเรียนวัดคุงกระถิน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   7.   โรงเรียนวัดเหนือวน  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
   8.   โรงเรียนจันทคามวิทยา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต1 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง วัฒนธรรมองคกรทีส่งผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาราชบุรี เขต2 
----------------------------- 

 
เรียน  ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการ และครูผูปฏิบตัิการสอน 
 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับ
การจัดทําวิทยานิพนธเรื่อง “วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต2” (ORGANIZATIONAL CULTURE AFFECTING 
KNOWLEDGE MANAGEMENT OF SCHOOL IN RATCHABURI EDUCATIONAL 
SERVICE AREA OFFICE 2) ขอมูลที่ไดจากความคิดเห็นของทานมีคายิ่งตอการวิจัยครั้งนี้ 
ขอมูลที่ทานจะใหไวในแบบสอบถามฉบับน้ีถือเปนความลับและขอรับรองวาไมมีผลกระทบใดๆ
ทั้งสิ้น ตอการปฏิบัติ งานหรือตอสถานศึกษาของทาน จึงขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 
 แบบสอบถามฉบับน้ีสําหรับผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายวิชาการ และครูผู
ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต2 เปนผูใหขอมูล 
แบงเปน 3 ตอนดังน้ี 
ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกร 
ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือและความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      

    (นางสาวกัญญาณัฐ  บุญพวง) 
                                  นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                    ภาควิชาการบริหารการศกึษา บัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที

การศึกษาราชบุรี เขต2 
----------------------------- 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ใน (.....) หนาขอความทีต่รงกับสถานภาพของทาน 
 
ขอที่ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับ

1 เพศ 
(.....)  ชาย                   (.....)  หญิง  

 
[  ] 01 

2 อายุ 
(.....)  นอยกวา 31 ป   (.....)  31-40 ป   (.....)  41-50 ป  (.....)  มากกวา50 ปขึ้นไป 

 
[  ] 02 

3 อายุงาน 
(.....)  นอยกวา 10 ป     (.....)  10-20 ป     (.....)  21-30 ป     (.....)  มากกวา30 ป 

 
[  ] 03 

4  ระดับการศึกษา        
(.....)  ตํ่ากวาปริญญาตรี    (.....)  ปริญญาตรี     (.....)  สูงกวาปริญญาตรี 

 
[  ] 04 

5 ตําแหนงหนาที่ 
(.....)  ผูบริหารสถานศึกษา 
(.....)  หัวหนาฝายวิชาการ 
(.....)  ครูชวงชั้นที่ 1 
(.....)  ครูชวงชั้นที่ 2 

 
 
 
 
[  ] 05 

6  ประสบการณในการทํางาน ในตําแหนงปจจุบัน (เศษของป หากเกิน 6 เดือนใหถือเปน 1 ป) 
(.....)  นอยกวา 1 ป    (.....)  1-5 ป    (.....)  6-10 ป    (.....)  มากกวา 10 ป 

 
[  ] 06 

7 ประสบการณในการทํางาน ในโรงเรียนปจจุบัน  (เศษของป หากเกิน 6 เดือนใหถือเปน 1 ป) 
(.....)  นอยกวา 1 ป    (.....)  1-5 ป    (.....)  6-10 ป    (.....)  มากกวา 10 ป 

 
[  ] 07 
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ตอนที่ 2 : วฒันธรรมองคกร 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอคําถามเหลานี้และทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็น   
     หรือระดับการปฏิบตัิที่เกิดขึน้กับผูบริหารสถานศึกษา,หัวหนาฝายวชิาการ,ครูชวง 
 ชั้นที่ 1 และครูชวงชั้นที่ 2 ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ของทานตามสภาพความเปนจริง 
 

ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
ที่สุด 

2 

นอย 
 
1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 เปาประสงคขององคกร        

1 ประชาสัมพันธหรือชี้แจงใหครู และ
บุคลากรทางการศึกษา เขาใจเปาประสงค
ของโรงเรียนเพ่ือเปนแนวทางในการ
ดําเนินงานรวมกัน  

      
 
 
[  ] 08 

2 โรงเรียนมีรูปแบบที่ทําใหครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเห็นคุณคาและความสําคัญ
เกี่ยวกับเปาประสงคของโรงเรียน  

      
 
[  ] 09 

3 โรงเรียนมีแนวทางในการดาํเนินงาน
และประเมินผลรวมกัน โดยคํานึงถึง
การตัดสินใจที่มีผลตอเปาประสงคของ
โรงเรียน 

      
 
 
[  ] 10 

 การมอบอํานาจ       

4 ผูบริหารมอบอํานาจในการตัดสินใจใน
งานที่รับผิดชอบแกครู  

      
[  ] 11 

5 ผูบริหารใหครทูุกคนมีสิทธิในการรับรู
ขอมูลขาวสารเทาเทียมกัน  

      
[  ] 12 

6 ผูบริหารใหครทูุกคนมีสิทธิในการใช
ทรัพยากรของโรงเรียนเทาเทียมกัน 

      
[  ] 13 
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ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
ที่สุด 

2 

นอย 
 
1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 การตัดสินใจ       

7 ผูบริหารตัดสนิใจโดยคํานึงถึงความ
เปนไปไดที่สอดคลองกับการปฏิบตัิ
มากที่สุด  

      
[  ] 14 

8 ผูมีสวนรวมในการตัดสินใจอาจเปนผู
ที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากเรื่อง
น้ันๆ  

      
[  ] 15 

9 ผูทําหนาที่ตัดสินใจอาจเปน
ผูเชี่ยวชาญทีรู่สถานการณและปญหา
เปนอยางดี โดยไมจําเปนตองเปน
หัวหนาเทานัน้ 

      
[  ] 16 

 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร       

10 บุคลากรมีความรูสึกวาโรงเรียนเปน
ของทุกคน 

      
[  ] 17 

11 บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับ
โรงเรียน  

      
[  ] 18 

12 บุคลากรมีความรับผิดชอบ ชวยเหลือ
และพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

      
[  ] 19 

 ความไววางใจ       

13 โรงเรียนใหโอกาสครูเลือกทาํงานตาม
ความถนัดและความตองการ 

      
[  ] 20 

14 โรงเรียนใหครตูัดสินใจในการทํางาน       
[  ] 21 

15 โรงเรียนไววางใจในการตัดสินใจเปน
อยางดีของครู 

      
[  ] 22 
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ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
ที่สุด 

2 

นอย 
 
1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 ความมีคุณภาพ       

16 โรงเรียนเห็นคุณคาและคาดหวังใหครู
ปฏิบตัิงานอยางมีคุณภาพและ
มาตรฐาน 

      
[  ] 23 

17 โรงเรียนเชื่อม่ันในการปฏิบตัิงานของ
ครู และความสามารถของนักเรียน 

      
[  ] 24 

18 โรงเรียนใหความสําคัญในการสราง
บรรยากาศแหงความเห็นอกเห็นใจ
และความรวมมือของทุกคน 

      
[  ] 25 

 การยอมรับ       

19 โรงเรียนเปดโอกาสและใหการยอมรับ
ความคิดเห็นที่ดีของครู 

      
[  ] 26 

20 โรงเรียนใหการยอมรับในความสําเร็จ
และผลงานของครูและนักเรยีน 

      
[  ] 27 

21 โรงเรียนยกยองครูและนักเรียนที่
ประสบความสําเร็จ 

      
[  ] 28 

 ความเอื้ออาทร       

22 โรงเรียนเอาใจใสดูแลและเอ้ืออาทรใน
ความเปนอยูของทุกคนในโรงเรียน 

      
[  ] 29 

23 โรงเรียนเอาใจใสในการปฏบิัติงานของ
ครู 

      
[  ] 30 

24 โรงเรียนสนับสนุนใหครูมี
ความกาวหนาในหนาที ่

      
[  ] 31 
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ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกร มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
ที่สุด 

2 

นอย 
 
1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 ความซื่อสัตยสุจริต       

25 โรงเรียนเห็นคุณคาในความซื่อสัตย
ของบุคลากรโดยการชมเชยและให
ผลตอบแทน 

      
 
[  ] 32 

26 โรงเรียนเห็นคุณคาในความพยายาม
ของครูที่ปฏบิตัิงานอยางสม่ําเสมอ ไม
ยอทอ 

      
 
[  ] 33 

27 โรงเรียนกําหนดแนวทางทีค่วร
ประพฤติปฏบิตัิเพ่ือใหทุกคนปฏิบตัิ
ตาม โดยยึดจริยธรรมเปนหลัก 

      
 
[  ] 34 

 ความหลากหลายของบุคลากร       

28 โรงเรียนใหความสําคัญในความแตกตาง
เรื่องปรัชญา ความเชื่อและบคุลกิภาพของ
ครูแตละคน 

      
 
[  ] 35 

29 โรงเรียนใหความสําคัญในวธิีสอนที่
แตกตางกันของครูแตละคน 

      
[  ] 36 

30 โรงเรียนใหความสําคัญแกครูแตละคน 
ใหรูจักยืดหยุนในการจัดการเรียนการ
สอน โดยคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบคุคลของนักเรียน 

      
 
 
[  ] 37 
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ตอนที่ 3  : การจัดการความรู 
คําชี้แจง  : โปรดพิจารณาขอคําถามเหลานี้และทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็น 
              หรือระดับการปฏิบัตทิี่เกิดขึ้นกับผูบริหารสถานศึกษา,หัวหนาฝายวิชาการ,ครูชวง  
              ชั้นที่ 1 และครชูวงชั้นที่ 2 ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ของทานตามสภาพความเปนจริง 
  

ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ การจัดการความรู มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 การคนหาความรู       

1 โรงเรียนศึกษาและจัดลําดับ
ความสําคัญของความรูในการวาง
ขอบเขตของการจัดการความรู 

      
 
[  ] 38 

2 โรงเรียนจัดสรรทรัพยากรสนับสนุน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
โดยใชแผนทีค่วามรู 

      
 
[  ] 39 

3 โรงเรียนดําเนินการวิเคราะห 
ตรวจสอบและใชขอมูลเปนโครงสราง
พ้ืนฐานในการตอยอดและขยายความรู
อยางเปนระบบ 

      
 
 
[  ] 40 

 การสรางและแสวงหาความรู       

4 โรงเรียนใชวิธกีารที่เหมาะสมในการ
ดึงความรูจากแหลงตางๆมาจัดทํา
เน้ือหา ตรงตามความตองการของผูใช 

      
 
[  ] 41 

5 โรงเรียนดําเนินการกระตุนใหเกิดการ
สรางความรู 

      
[  ] 42 

6 โรงเรียนดําเนินการกําหนดเนื้อหาที่
ตองการดักจับความรู 

      
[  ] 43 
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ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ การจัดการความรู มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 การจัดการความรูใหเปนระบบ       
7 โรงเรยีนจัดทําระบบการจัดการความรูเพ่ือ

ความสะดวกในการคนหาและการนําไปใช 
      

[  ] 44 
8 โรงเรียนจัดทําสารบัญความรูประเภท

ตางๆ อยางเปนระบบ 
      

[  ] 45 
9 โรงเรียนจัดเก็บความรูโดยแบงแยก

ประเภท เพ่ือความสะดวกรวดเร็วใน
การเก็บรวบรวม การคนหาและการ
นํามาใช 

      
 
 
[  ] 46 

 การประมวลและกลั่นกรองความรู       
10 โรงเรียนดําเนินการรวบรวมความรูให

อยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจและ
นํามาใชไดงาย 

      
 
[  ] 47 

11 โรงเรยีนจัดทําหรือปรบัปรงุรปูแบบของ
เอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั้งองคกร 

      
[  ] 48 

12 โรงเรยีนดําเนนิการปรับปรุงเอกสาร โดยใช
ภาษาเดยีวกันทั่วทั้งโรงเรียนเพื่อใหเขาใจ
ขอมูลตรงกัน 

      
 
[  ] 49 

 การเขาถึงความรู       
13 โรงเรียนดําเนินการจัดเก็บและกระจาย

ความรู ทั้งความรูที่ในตัวบุคคลและความรู
ทั่วไปอยางสมดุล 

      
 
[  ] 50 

14 โรงเรียนสงหรือกระจายความรูสูผูใช
โดยการปอนความรูและใหโอกาส
เลือกใชความรู 

      
 
[  ] 51 

15 โรงเรียนเปดโอกาสใหผูใชเลือกรับ
หรือใชความรูเฉพาะขอมูลและความรู
ที่ตองการ 

      
 
[  ] 52 
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ระดับวัฒนธรรมองคกร 

ขอที่ การจัดการความรู มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู       

16 โรงเรียนนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในการจัดทาํเอกสาร
และฐานความรู เพ่ือความสะดวก
รวดเรว็ 

      
 
[  ] 53 

17 โรงเรียนปรับเปลี่ยนทศันคติของ
บุคลากร ใหยอมรับความคดิเห็นของ
ผูอ่ืนในการแลกเปลี่ยนความรู 

      
 
[  ] 54 

18 โรงเรียนปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร
ใหสนับสนุนตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

      
[  ] 55 

 การเรียนรู       

19 บุคลากรในโรงเรียนนําความรูไปใชในการ
ตัดสินใจ แกไขปญหา ปรับปรงุและพัฒนา
โรงเรยีน 

      
 
[  ] 56 

20 โรงเรียนกระตุนใหบุคลากรทุกคนกลา
คิด กลาทํา และกลาลองผิดลองถูก 

      
[  ] 57 

21 ผูบริหารโรงเรยีนยอมรับผลที่เกิดจาก
การเรียนรูของบุคลากร 

      
[  ] 58 
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ภาคผนวก จ 
การวิเคราะหหาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม 
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Item-Total Statistics 
 

  

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 197.3750 726.435 .618 .981 
a2 197.4063 723.862 .668 .981 
a3 197.4063 723.862 .668 .981 
a4 197.3438 721.201 .727 .981 
a5 197.1563 718.459 .723 .981 
a6 197.0938 726.539 .612 .981 
a7 197.1563 719.555 .777 .981 
a8 197.7813 737.789 .247 .982 
a9 197.4375 723.222 .577 .982 
a10 197.0313 729.838 .693 .981 
a11 197.0625 731.093 .558 .981 
a12 196.9063 727.765 .709 .981 
a13 197.4375 721.802 .636 .981 
a14 197.1250 722.500 .782 .981 
a15 197.1563 723.168 .730 .981 
a16 197.0000 732.839 .530 .982 
a17 197.2500 729.613 .668 .981 
a18 197.2813 719.241 .822 .981 
a19 197.2813 721.628 .714 .981 
a20 197.1563 724.781 .801 .981 
a21 197.0938 724.217 .717 .981 
a22 197.2500 715.613 .841 .981 
a23 197.2188 716.112 .809 .981 
a24 197.0313 717.709 .812 .981 
a25 197.2813 724.015 .746 .981 
a26 197.1563 725.104 .791 .981 
a27 197.0000 724.774 .769 .981 
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a28 197.4063 724.572 .614 .981 
a29 197.0625 730.319 .581 .981 
a30 197.1250 725.081 .710 .981 
b1 197.4375 720.835 .729 .981 
b2 197.5313 710.322 .825 .981 
b3 197.5625 719.222 .810 .981 
b4 197.4063 721.410 .777 .981 
b5 197.3125 718.867 .807 .981 
b6 197.7500 720.065 .754 .981 
b7 197.6250 718.048 .822 .981 
b8 197.7500 717.226 .781 .981 
b9 197.6250 730.629 .629 .981 
b10 197.6250 720.435 .719 .981 
b11 197.6563 721.459 .729 .981 
b12 197.5313 721.999 .803 .981 
b13 197.5938 720.830 .759 .981 
b14 197.5938 719.862 .669 .981 
b15 197.7188 719.564 .633 .981 
b16 197.2500 721.355 .701 .981 
b17 197.3438 718.233 .759 .981 
b18 197.3750 714.758 .824 .981 
b19 197.2813 722.725 .782 .981 
b20 197.3125 721.060 .708 .981 
b21 197.3125 717.060 .765 .981 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 32 N of Items = 51 
Alpha = .982 
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