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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและอภิปรายผลศึกษา 
 

ผลการศึกษา 
 

การศึกษาเรื่อง “ความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร สํานักงานการ

ปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม” ผูศึกษาไดจัดสงแบบสอบถามจํานวน 75 ชุด และไดรับแบบสอบถาม

คืนจํานวน 75 ชุด นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลและนําเสนอผลการศึกษาโดยแบงการนําเสนอ

ออกเปน 6 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักนิคมเศรษฐกิจพอเพียง และสํานัก

จัดการโครงการตามนโยบาย สังกัดสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม นําเสนอดวยสถิติ

พรรณนาในรูปแบบตาราง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สถานภาพการทํางาน 

ตําแหนงงาน เงินเดือน และอายุงาน  

 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวความคิดเห็นตอรูปแบบการบริหารขององคการ ไดแก โครงสราง

องคการ วัฒนธรรมองคการ อํานาจการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารขององคการ และการ

วัดผลขององคการ 

สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากรทั้ง 4 

กระบวนการ ไดแก การสรางความรู การประมวลความรู การเผยแพรและแลกเปลี่ยนความรู และ

การนําความรูไปประยุกตใช 

สวนที่ 4 เปรียบเทียบความแตกตางของรูปแบบการบริหารองคการกับความสามารถใน

การจัดการความรูของบุคลากรทั้ง 4 กระบวนการ ไดแก การสรางความรู การประมวลความรู การ

เผยแพรและแลกเปลี่ยนความรู และการนําความรูไปประยุกตใช 

สวนที่ 5 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร  
 

ตารางที่ 4.1 

ขอมูลสวนบุคคล 

 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน  รอยละ  

เพศ 

        ชาย 

        หญงิ 

 

32 

43 

 

42.7 

57.3 

 

อาย ุ

        นอยกวา 30  ป 

        30-39  ป 

        40-49  ป 

        ต้ังแต 50  ปข้ึนไป 

 

42 

16 

11 

6 

 

56.1 

21.3 

14.6 

8.0 

 

ระดับการศึกษา 

        ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย(ม.6)หรือ ปวช. 

        ระดับ ปวส. อนุปริญญาหรือเทยีบเทา 

        ระดับปริญญาตรี 

        ระดับสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป 

 

3 

6 

45 

21 

 

4.0 

8.0 

60.0 

28.0 

 

สถานภาพการทํางาน 

        ขาราชการ 

        พนักงานราชการ 

        ลูกจางชัว่คราว 

 

39 

6 

30 

 

52.0 

8.0 

40.0 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน  รอยละ  

ตําแหนงงาน 

        เจาหนาที่ปฏิรูปที่ดิน 

        นิติกร 

        นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

        วิศวกร 

        เจาหนาที่บัญชีและการเงิน 

        เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

        เจาหนาที่สถิติ 

        เจาหนาที่ธุรการ 

 

43 

6 

3 

2 

4 

8 

2 

7 

 

 

57.3 

8.0 

4.0 

2.7 

5.3 

10.7 

2.7 

9.3 

เงินเดือน 

        นอยกวา 10,000 บาท 

        10,000–19,999 บาท 

        20,000–29,999 บาท 

        ต้ังแต 30,000 บาทขึน้ไป 

 

 

 31 

31 

10 

3 

 

 

41.3 

41.3 

13.3 

4.0 

  

อายุงาน 

        นอยกวา 1 ป 

        1–10 ป 

        11–20 ป 

        ต้ังแต 21 ปข้ึนไป 

 

 

21 

36 

9 

9 

 

 

28.0 

48.0 

12.0 

12.0 

 

รวม 75 100.0 
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จากตารางที่ 4.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสํานักนิคมเศรษฐกิจพอเพียง และ

สํานักจัดการโครงการตามนโยบาย สังกัดสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม มีดังนี้ 
เพศ    
บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีรอยละ 57.3 ในขณะที่เพศชายมีรอยละ 42.7  
อายุ   
บุคลากรสวนใหญมีอายุนอยกวา 30 ป รอยละ 56.1 รองลงมามีอายุ 30-39 ป รอยละ 

21.3 และ 40-49 ป รอยละ 14.6 สวนบุคลากรที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีเพียงรอยละ 8.0 
ระดับการศึกษา   
บุคลากรสวนใหญรอยละ 60.0 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ในขณะที่รอยละ 28 

จบการการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  รอยละ 8.0 จบการศึกษาระดับปวส. อนุปริญญา หรือ

เทียบเทา และรอยละ 4.0 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย(ม.6) หรือ ปวช. 
 สถานภาพการทํางาน 
 บุคลากรสวนใหญเปนเปนขาราชการ รอยละ 52.0 เปนลูกจางชั่วคราว รอยละ 40.0 

และเปนพนักงานราชการเพียง รอยละ 8.0 
ตําแหนงงาน   
บุคลากรสวนใหญรอยละ 57.3 เปนเจาหนาที่ปฏิรูปที่ดิน ในขณะที่รอยละ 10.7 เปน

เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน รอยละ 9.3 เปนเจาหนาที่ธุรการ รอยละ 8.0 เปนนิติกร รอยละ 

5.3 เปน เจาหนาที่บัญชีและการเงิน รอยละ4.0 เปนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และรอยละ 2.3 

เปนเจาหนาที่สถิติ และวิศวกร 
 เงินเดือน 

 บุคลากร รอยละ 41.3 มีเงินเดือน นอยกวา 10,001 บาท และ10,001–20,000 บาท 

ในขณะที่รอยละ 13.3 มีเงินเดือน 20,001–30,000 บาท และรอยละ 4.0 มีเงินเดือน 30,001 บาท

ข้ึนไป 
อายุงาน   
บุคลากรมีอายุงาน 1-10 ป มีรอยละ 48 รองลงมามีอายุงานนอยกวา 1 ป รอยละ 

28.0 และมีอายุงาน11–20 ป และ 21 ปข้ึนไป รอยละ 12.0 
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สวนที่ 2  ขอมูลเกีย่วกับความคิดเห็นตอรูปแบบการบริหารขององคการ 

 
ตารางที่ 4.2 

ความคิดเหน็ตอรูปแบบการบริหารขององคการ 

 

รูปแบบการบริหารทีเ่หมาะสมกับองคการ จํานวน  รอยละ  

โครงสรางองคการ 

        แบบไมเปนทางการ 

        แบบเปนทางการ 

 

 

45 

30 

 

 

60.0 

40.0 

 

วัฒนธรรมองคการ 

        แบบการมีสวนรวม 

        แบบระบบอาวุโส 

 

 

59 

16 

 

 

78.7 

21.3 

 

อํานาจการบรหิารจัดการองคการ 

        แบบกระจายอํานาจ 

        แบบรวมอํานาจ 

 

 

61 

14 

 

 

81.3 

18.7 

 

การติดตอส่ือสารขององคการ 

        แบบเปนทางการ 

        แบบไมเปนทางการ 

 

 

51 

24 

 

 

68.0 

32.0 

 

การวัดผลขององคการ 

        แบบเนนผลการปฏิบัติงาน 

        แบบเนนวิธีการปฏิบัติงาน 

         

 

57 

18 

 

 

76.0 

24.0 

 

รวม 75 100.0 
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จากตารางที่ 4.2 ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมตอ

องคการ มีดังนี้ 

โครงสรางองคการ    
บุคลากรสวนใหญรอยละ 60.0 คิดวาโครงสรางองคการแบบไมเปนทางการ

เหมาะสมสําหรับองคการ ในขณะที่รอยละ 40.0 คิดวาโครงสรางองคการแบบเปนทางการ

เหมาะสมสําหรับองคการ  
 วัฒนธรรมองคการ   

บุคลากรสวนใหญคิดเห็นวาวัฒนธรรมองคการแบบการมีสวนรวมเหมาะสมสําหรับ

องคการมีรอยละ 78.7 ในขณะที่บุคลากรคิดเห็นวาวัฒนธรรมองคการแบบระบบอาวุโสเหมาะสม

สําหรับองคการมีรอยละ 21.3 
อํานาจการบริหารขององคการ 
บุคลากรโดยสวนใหญรอยละ 81.3 คิดวาอํานาจการบริหารขององคการแบบ

กระจายอํานาจเหมาะสมสําหรับองคการ ในขณะที่รอยละ 18.7 คิดวาอํานาจการบริหารของ

องคการแบบรวมอํานาจเหมาะสมสําหรับองคการ 
การติดตอสื่อสารขององคการ 
บุคลากรสวนใหญแลวรอยละ 68.0 คิดวาการติดตอส่ือสารขององคการแบบเปน

ทางการเหมาะสมสําหรับองคการ ในขณะที่รอยละ 32.0 คิดวาการติดตอส่ือสารขององคการแบบ

ไมเปนทางการเหมาะสมสําหรับองคการ 
 การวัดผลขององคการ   

บุคลากรสวนใหญเห็นวาการวัดผลขององคการแบบเนนผลการปฏิบัติงานเหมาะสม

สําหรับองคการมีรอยละ 76.0 ในขณะที่บุคลากรเห็นวาการวัดผลขององคการแบบเนนวิธีการ

ปฏิบัติงานเหมาะสมสําหรับองคการมีรอยละ 24.0 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

45 

สวนที่ 3 ขอมูลเกีย่วกับความสามารถในการจดัการความรูของบุคลากร 
 

ตารางที่ 4.3 

ความสามารถในการจัดการความรู ดานการสรางความรู 

 

ระดับการปฏิบัติ และพฤตกิรรม 

การแสดงออก 
การสรางความรู 

ประจาํ บาง 

คร้ัง 

นาน ๆ

คร้ัง 

ไม 

เคย 

Χ  S.D. 

การ

แปล

ผล 

การติดตามขาวสารจากสื่อ

ตาง ๆ   

59 

(78.7) 

13 

(17.3) 

3 

(4.0) 

0 

(0.0) 

2.75 0.522 มาก 

การปรึกษาและขอคาํแนะ

จากผูรูหรือผูมปีระสบการณ 

37 

(49.3) 

32 

(42.7) 

6 

(8.0) 

0 

(0.0) 

2.41 0.639 มาก 

การมีสวนรวมในกจิกรรม

หรือโครงการตาง ๆ 

19 

(25.3) 

34 

(45.3) 

21 

(28.0) 

1 

(1.4) 

1.95 0.769 ปาน

กลาง 

การจดลงสมุดบันทึก 12 

(16.0) 

37 

(49.3) 

18 

(24.0) 

8 

(10.7) 

1.71 0.866 ปาน

กลาง 

การซื้อส่ือวีดีทศันตาง ๆ

เกีย่วกับความรูที่ตองการ  

20 

(26.0) 

17 

(23.0) 

29 

(39.0) 

9 

(12.0) 

1.64 1.009 ปาน

กลาง 

คาเฉลีย่รวม 2.09 0.761 มาก 

 

จากตารางที่ 4.3 บุคลากรมีความสามารถในการสรางความรูโดยรวมอยูในระดับ

มาก (Χ  = 2.09)  เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยในระดับสูงสุด ไดแก การ

ติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ หนังสือพิมพ วารสารตาง ๆ เปนตน 

(Χ  = 2.75) รองลงมาคือ การถาม ปรึกษา และขอคําแนะนําจากผูรู หรือผูที่เคยมีประสบการณ 

(Χ  = 2.41)ในขณะที่การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ (Χ  = 1.95) การจดลง
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สมุดบันทึก (Χ  = 1.71)  และการซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ เกี่ยวกับความรูที่ตองการ  เชน หนังสือ  

วีดีโอ  ซีดี วีซีดี (Χ  = 1.64) อยูในระดับปานกลาง 

 

 ตารางที ่4.4 

ความสามารถในการจัดการความรู ดานการประมวลความรู 

 

ระดับการปฏิบัติ และพฤตกิรรม 

การแสดงออก 
การประมวลความรู 

ประจาํ บาง 

คร้ัง 

นาน ๆ

คร้ัง 

ไม

เคย 

Χ  S.D. 

การ

แปล

ผล 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมใน

การจัดความรู 

30 

(40.0) 

22 

(29.3) 

18 

(24.0) 

5 

(6.7) 

2.03 0.958 มาก 

การกาํหนดแหลงทีม่าของ

ความรู 

26 

(35.0) 

27 

(36.0) 

20 

(27.0) 

2 

(2.0) 

2.03 0.854 มาก 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 15 

(20.0) 

38 

(50.7) 

18 

(24.0) 

4 

(5.3) 

1.85 0.800 ปาน

กลาง 

การประเมนิคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ 

15 

(20.0) 

36 

(48.0) 

20 

(26.7) 

4 

(5.3) 

1.83 0.812 ปาน

กลาง 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ให

อยูในมาตรฐานเดยีวกนั 

16 

(21.3) 

32 

(42.7) 

23 

(30.7) 

4 

(5.3) 

1.80 0.838 ปาน

กลาง 

คาเฉลีย่รวม 
1.96 0.852 ปาน

กลาง 

 

จากตารางที่ 4.4 บุคลากรมีความสามารถในการประมวลความรูโดยรวมในระดับ

ปานกลาง (Χ  = 1.96) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยในระดับสูงสุด ไดแก 

การหาสื่อกลางที่ เหมาะสมในการจัดระบบความรู และการกําหนดแหลงที่มาของความรู           
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(Χ  = 2.03) ในขณะที่การเก็บความรูอยางเปนระบบ (Χ  = 1.85) การประเมินคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ (Χ  = 1.83)  และการจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน    

(Χ  = 1.80) อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.5 

ความสามารถในการจัดการความรู ดานการเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรู 

 

ระดับการปฏิบัติ และพฤตกิรรม 

การแสดงออก การเผยแพร และแลกเปลีย่น

ความรู ประจาํ บาง 

คร้ัง 

นาน ๆ

คร้ัง 

ไม

เคย 

Χ  S.D. 

การ

แปล

ผล 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ของ

บุคคลอืน่เสมอ 

40 

(53.0) 

31 

(41.7) 

4 

(5.3) 

0 

(0.0) 

2.48 0.601 มาก 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหา

โดยการเรยีนรูรวมกบับุคคลอื่น 

34 

(45.0) 

37 

(49.7) 

4 

(5.3) 

0 

(0.0) 

2.40 0.593 มาก 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

17 

(23.0) 

42 

(56.0) 

14 

(19.0) 

2 

(2.0) 

1.99 0.726 ปาน

กลาง 

การเขารวมกลุม เพือ่แลกเปลีย่น

ความรู 

18 

(24.0) 

30 

(40.0) 

27 

(36.0) 

0 

(0.0) 

1.88 0.770 ปาน

กลาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบ

ส่ือตาง ๆ 

13 

(17.3) 

26 

(34.7) 

24 

(32.0) 

12 

(16.0) 

1.53 0.963 ปาน

กลาง 

คาเฉลีย่รวม 2.05 0.730 มาก 

 

จากตารางที่ 4.5 บุคลากรมีความสามาถในการเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรู

โดยรวมในระดับมาก (Χ  = 2.05) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยในระดับ

สูงสุด ไดแก การยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นเสมอ (Χ  = 2.48) รองลงมาคือ การ
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ปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น (Χ  = 2.40) ในขณะที่การเปนผู

ถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และคําแนะนํา    (Χ  = 1.99) การเขารวมกลุม เพื่อแลกเปลี่ยน

ความรู (Χ  = 1.88)  และการเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสื่อตาง ๆ  เชน เอกสารวิชาการ 

บทความ E-mail เปนตน  (Χ  = 1.80) อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.6 

ความสามารถในการจัดการความรู ดานการนําความรูไปประยุกตใช 

 

ระดับการปฏิบัติ และพฤตกิรรม 

การแสดงออก 
การนาํความรูไปประยกุตใช 

ประจาํ บาง 

คร้ัง 

นาน ๆ

คร้ัง 

ไม 

เคย 

Χ  S.D. 

การ

แปล

ผล 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่

อยูใหดียิ่งขึน้ 

43 

(57.3) 

30 

(40.0) 

2 

(2.7) 

0 

(0.0) 

2.55 0.552 มาก 

การทบทวนขอผิดพลาดเพือ่

แกไขครั้งตอไป 

40 

(53.3) 

33 

(44.0) 

2 

(2.7) 

0 

(0.0) 

2.51 0.554 มาก 

การนาํความรูไปใชใหเกิด

ประโยชนแกตนเอง ครอบครวั 

และสงัคม 

33 

(44.0) 

42 

(56.0) 

0 

(0.0) 

0 

(0.0) 

2.44 0.500 มาก 

การนาํความรูมาเปนแนวทางใน

การดําเนนิชวีติ 

36 

(48.0) 

33 

(44.0) 

6 

(8.0) 

0 

(0.0) 

2.40 0.637 มาก 

การนาํความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงาน  

35 

(46.7) 

29 

(38.7) 

11 

(14.6) 

0 

(0.0) 

2.32 0.720 มาก 

คาเฉลีย่รวม 2.44 0.592 มาก 
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จากตารางที่ 4.6 บุคลากรมีความสามารถในการนําความรูไปประยุกตใชโดยรวมใน

ระดับมาก  (Χ  = 2.44) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยในระดับสูงสุด ไดแก 

การนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น (Χ  = 2.55) รองลงมาคือ การทบทวนขอผิดพลาด และ

สรุปถึงสาเหตุนั้น ๆ  เพื่อแกไขครั้งตอไป(Χ  = 2.51) การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกตนเอง 

ครอบครัว และสังคม (Χ  = 2.44) การนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต(Χ  = 2.40) และ

การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาในการทํางาน (Χ  = 2.32) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.7 

สรุปภาพรวมของความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร 

 

ความสามารถในการจัดการความรู 

ทั้ง 4 กระบวนการ 
Χ  S.D. การแปรผล 

การนําความรูไปประยุกตใช 2.44 0.592 มาก 

การสรางความรู 2.09 0.761 มาก 

การเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรู 2.05 0.730 มาก 

การประมวลความรู 1.96 0.852 ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม 2.13 0.733 มาก 

 

จากตารางที่ 4.7 สรุปภาพรวมของความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร

โดยรวมในระดับมาก (Χ  = 2.13) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยในระดับ

สูงสุด ไดแก การนําความรูไปประยุกตใช (Χ  = 2.44) รองลงมาคือ การสรางความรู (Χ  = 2.09) 

และการเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรู (Χ  = 2.05) โดยที่การประมวลความรูมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

(Χ  = 1.96) 
 



 

 

 

50 

สวนที่ 4 เปรยีบเทยีบความแตกตางของรูปแบบการบริหารขององคการกับความสามารถใน

การจัดการความรูของบุคลากรทัง้ 4 กระบวนการ 

 

ตารางที ่4.8 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการสรางความรู 

ของบุคลากร จําแนกโครงสรางองคการ 

 

โครงสรางองคการ 

แบบเปน

ทางการ 

N = 30 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 45 

การสรางความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การจดลงสมุดบันทึก 1.67 1.77 0.10 ไมแตกตาง 

การมีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1.91 2.00 0.09 ไมแตกตาง 

การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  2.78 2.70 0.08 ไมแตกตาง 

การซื้อส่ือวีดีทศันตาง ๆ  เกีย่วกบั

ความรูที่ตองการ 

1.67 1.60 0.07 ไมแตกตาง 

การปรึกษาและขอคาํแนะจากผูรู 

หรือผูมปีระสบการณ 

2.42 2.40 0.02 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.09 2.09 0.00 ไมแตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบโครงสรางองคการกับการสรางความรูของบุคลากร

โดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของΧ  = 0 .00) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา

โครงสรางองคการที่แตกตางกัน การสรางความรูของบุคลากรไมมีความแตกตางกันทุกประเด็น  

คือ การจดลงสมุดบันทึก การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ การติดตามขาวสาร

จากสื่อตาง ๆ เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ เปนตน และการซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆเกี่ยวกับความรูที่
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ตองการ เชน หนังสือ วีดีโอ ซีดี ดีวีดี รวมไปถึงการถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมี

ประสบการณ เปนตน  

 

ตารางที ่4.9 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการประมวลความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามโครงสรางองคการ 

 

โครงสรางองคการ 

แบบเปน

ทางการ 

N = 30 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 45 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยู

ในมาตรฐานเดียวกนั 

1.73 1.90  0.17* แตกตาง 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 1.80 1.93 0.13 ไมแตกตาง 

การประเมนิคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ 

1.87 1.77 0.10 ไมแตกตาง 

การกาํหนดแหลงทีม่าของความรู 2.00 2.07 0.07 ไมแตกตาง 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมในการ

จัดระบบความรู 

2.02 2.03 0.01 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.88 1.94 0.06 ไมแตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบโครงสรางองคการกับการประมวลความรูของ

บุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .06) เมื่อพิจารณาแตละ

ประเด็นพบวาโครงสรางองคการที่แตกตางกัน การประมวลความรูของบุคลากรมีความแตกตางกนั

เพียงประเด็นเดียว คือ การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ  ใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน ในขณะที่การเก็บ
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ความรูอยางเปนระบบ  การประเมินคาความรูที่เปนประโยชนตอองคการ การกําหนดแหลงที่มาของ

ความรู และการหาสื่อกลางที่เหมาะสมในการจัดระบบความรู ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.10 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการเผยแพรและแลกเปลี่ยน 

ความรูของบุคลากร จาํแนกตามโครงสรางองคการ 

 

โครงสรางองคการ 

แบบเปน

ทางการ 

N = 30 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 45 

การเผยแพร และแลกเปลีย่นความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอืน่ 

2.36 2.47 0.11 ไมแตกตาง 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ของบุคคล

อ่ืนเสมอ 

2.44 2.53 0.09 ไมแตกตาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสือ่ 1.56 1.50 0.06 ไมแตกตาง 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

2.00 1.97 0.03 ไมแตกตาง 

การเขารวมกลุม เพือ่แลกเปลีย่นความรู 1.87 1.90 0.03 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.04 2.07 0.03 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบโครงสรางองคการกับการเผยแพรและแลกเปลี่ยน

ความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .03)  เมื่อพิจารณา

แตละประเด็นพบวา โครงสรางองคการที่แตกตางกัน การเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรูของ

บุคลากรไมมีความแตกตางในทุกประเด็น คือ การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดยการเรียนรูรวมกับ
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บุคคลอื่น การยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนเสมอ คําแนะนํา การเปนผูเผยแพรความรูใน

รูปแบบสื่อตาง ๆ  เชน เอกสารวิชาการ บทความ E-mail เปนตน และการเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา รวมไปถึงการเขารวมกลุม เพื่อแลกเปลี่ยนความรู  

 

ตารางที ่4.11 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการนาํความรูไปประยกุตใช 

ของบุคลากร จําแนกโครงสรางองคการ 

 

โครงสรางองคการ 

แบบเปน

ทางการ 

N = 30 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 45 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูมาเปนแนวทางในการ

ดําเนนิชีวิต 

2.31 2.53  0.22* แตกตาง 

การทบทวนขอผิดพลาด เพื่อแกไข

คร้ังตอไป 

2.42 2.63  0.21* แตกตาง 

การนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  2.29 2.37 0.08 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชน

แกตนเอง ครอบครัว และสังคม 

2.47 2.40 0.07 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่อยู

ใหดียิง่ขึน้ 

2.53 2.57 0.04 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.40 2.50 0.10 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบโครงสรางองคการกับการนําความรูไปประยุกตใช

ของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .10) เมื่อพิจารณาแตละ
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ประเด็นพบวา โครงสรางองคการที่แตกตางกัน การนําความรูไปประยุกตใชของบุคลากรมีความ

แตกตางกันในประเด็นการนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต และการทบทวนขอผิดพลาด 

และสรุปถึงสาเหตุนั้น ๆ  เพื่อแกไขครั้งตอไป ในขณะที่ การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน หรือแกไข

ปญหาในการทํางาน การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกตนเอง ครอบครัว และสังคม และการนํา

ความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.12 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการสรางความรู 

ของบุคลากร จําแนกวฒันธรรมองคการ 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบระบบ

อาวุโส 

N = 16 

แบบการมี

สวนรวม 

N = 59 

การสรางความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การซื้อส่ือวีดิทศันตาง ๆ  เกีย่วกบั

ความรูที่ตองการ 

1.38 1.71  0.33* แตกตาง 

การจดลงสมุดบันทึก 1.50 1.76  0.26* แตกตาง 

การปรึกษาและขอคาํแนะจากผูรู  

หรือผูมปีระสบการณ 

2.31 2.44 0.13 ไมแตกตาง 

การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  2.69 2.76 0.07 ไมแตกตาง 

การมีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1.94 1.95 0.01 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.96 2.12  0.16* แตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการกับการสรางความรูของ

บุคลากรโดยรวมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .16) เมื่อพิจารณาแตละประเด็น
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พบวา วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน การสรางความรูของบุคลากรมีความแตกตางกันใน

ประเด็นการซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ เกี่ยวกับความรูที่ตองการ เชน หนังสือ วีดีโอ ซีดี ดีวีดี เปนตน  และ

การจดลงสมุดบันทึก ในขณะที่การถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมีประสบการณ การ

ติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ เปนตน และการเขาไปมีสวนรวมใน

กิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.13 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการประมวลความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามวฒันธรรมองคการ 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบระบบ

อาวุโส 

N = 16 

แบบการมี

สวนรวม 

N = 59 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การประเมนิคาความรูที่เปนประโยชน

ตอองคการ 

1.73 2.19  0.46* แตกตาง 

การกาํหนดแหลงทีม่าของความรู 1.95 2.31  0.36* แตกตาง 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมในการ

จัดระบบความรู 

2.02 2.06 0.04 ไมแตกตาง 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 1.85 1.87 0.02 ไมแตกตาง 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยูใน

มาตรฐานเดยีวกนั 

1.80 1.81 0.01 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.87 2.04  0.17* แตกตาง 
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จากตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการกับการประมวลความรูของ

บุคลากรโดยรวมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .17) เมื่อพิจารณาแตละประเด็น

พบวา วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน การประมวลความรูของบุคลากรมีความแตกตางกันใน

ประเด็นการประเมินคาความรูที่เปนประโยชนตอองคการ และการกําหนดแหลงที่มาของความรู 

ในขณะที่การหาสื่อกลางที่เหมาะสมในการจัดระบบความรู การเก็บความรูอยางเปนระบบ และการ

จัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน  ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.14 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการเผยแพรและแลกเปลี่ยน 

ความรูของบุคลากร จาํแนกตามวฒันธรรมองคการ 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบระบบ

อาวุโส 

N = 16 

แบบการมี

สวนรวม 

N = 59 

การเผยแพร และแลกเปลีย่นความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอืน่ 

2.11 2.49  0.38* แตกตาง 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ของบุคคล

อ่ืนเสมอ 

2.22 2.56  0.34* แตกตาง 

การเขารวมกลุมเพื่อแลกเปลีย่นความรู 1.72 1.93  0.21* แตกตาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสือ่  1.61 1.51  0.10 ไมแตกตาง 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

1.94 2.00 0.06 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.92 2.09   0.17* แตกตาง 
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จากตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการกับการเผยแพรและแลกเปลี่ยน

ความรูของบุคลากรโดยรวมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .17) เมื่อพิจารณาแต

ละประเด็นพบวา วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน การเผยแพรและแลกเปลี่ยนความรูของ

บุคลากรมีความแตกตางในประเด็นการปฏิบัติงานและแกไขปญหาโดยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น 

การยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นเสมอ และการเขารวมกลุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ในขณะที่

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสื่อตาง ๆ  เชน เอกสารวิชาการ บทความ E-mail เปนตน และการ

เปนผูถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และคําแนะนํา ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.15 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการนาํความรูไปประยกุตใช 

ของบุคลากร จําแนกวฒันธรรมองคการ 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบระบบ

อาวุโส 

N = 16 

แบบการมี

สวนรวม 

N = 59 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  2.27 2.50  0.23* แตกตาง 

การนาํความรูมาเปนแนวทางในการ

ดําเนนิชีวิต 

2.37 2.50 0.13 ไมแตกตาง 

การทบทวนขอผิดพลาด เพื่อแกไขครั้ง

ตอไป 

2.53 2.44 0.09 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่อยูใหดี

ยิ่งขึน้ 

2.54 2.56 0.02 ไมแตกตาง 
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ตารางที ่4.15 (ตอ) 

 

วัฒนธรรมองคการ 

แบบระบบ

อาวุโส 

N = 16 

แบบการมี

สวนรวม 

N = 59 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชนแก

ตนเอง ครอบครัว และสงัคม 

2.44 2.44 0.00 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.53 2.48 0.05 ไมแตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการกับการนําความรูไปประยุกตใช

ของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .05) เมื่อพิจารณาแตละ

ประเด็นแลวพบวา วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน การนําความรูไปประยุกตใชของบุคลากรมี

ความแตกตางกันเพียงประเด็นเดียวคือ การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใน

การทํางาน ในขณะที่ การนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต การทบทวนขอผิดพลาด และ

สรุปถึงสาเหตุนั้น ๆ  เพื่อแกไขครั้งตอไป การนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น และการนํา

ความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกตนเอง ครอบครัว และสังคม ไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที ่4.16 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการสรางความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามอาํนาจการบรหิารขององคการ 

 

อํานาจการบรหิาร 

แบบรวม

อํานาจ 

N = 14 

แบบกระจาย

อํานาจ 

N = 61 

การสรางความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การจดลงสมุดบันทึก 1.43 1.77  0.34* แตกตาง 

การซื้อส่ือวีดีทศันตาง ๆ เกี่ยวกบั

ความรูที่ตองการ 

1.36 1.70  0.34* แตกตาง 

การมีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1.71 2.00  0.29* แตกตาง 

การปรึกษาและขอคาํแนะ จากผูรู 

หรือผูมปีระสบการณ 

2.36 2.43 0.07 ไมแตกตาง 

การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  2.71 2.75 0.04 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.91 2.13  0.22* แตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบอํานาจการบริหารขององคการกับการสรางความรู

ของบุคลากรโดยรวมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .22) เมื่อพิจารณาแตละ

ประเด็นพบวา อํานาจการบริหารขององคการที่แตกตางกัน การสรางความรูของบุคลากรมีความ

แตกตางกันในประเด็นการจดลงสมุดบันทึก การซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ เกี่ยวกับความรูที่ตองการ เชน 

หนังสือ วีดีโอ ซีดี ดีวีดี เปนตน และการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ ในขณะที่

การถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมีประสบการณ และการติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ 

เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ เปนตน ไมมีความแตกตางกัน 

 



 

 

 

60 

ตารางที ่4.17 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการประมวลความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามอาํนาจการบรหิารขององคการ 

 

อํานาจการบรหิาร 

แบบรวม

อํานาจ 

N = 14 

แบบกระจาย

อํานาจ 

N = 61 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การประเมนิคาความรูที่เปนประโยชน

ตอองคการ 

1.77 2.07  0.30* แตกตาง 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยูใน

มาตรฐานเดยีวกนั 

1.77 1.93  0.16* แตกตาง 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 1.87 1.79 0.08 ไมแตกตาง 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมในการ

จัดระบบความรู 

2.02 2.07 0.05 ไมแตกตาง 

การกาํหนดแหลงทีม่าของความรู 2.02 2.07 0.05 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.89 1.98 0.09 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบอํานาจการบริหารขององคการกับการประมวล

ความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .09) เมื่อพิจารณา

แตละประเด็นพบวา อํานาจการบริหารขององคการที่แตกตางกัน การประมวลความรูของบุคลากรมี

ความแตกตางกันในประเด็นการประเมินคาความรูที่เปนประโยชนตอองคการ และการจัดรูปแบบ

ความรูตาง ๆ ใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน ในขณะที่ การเก็บความรูอยางเปนระบบ การหาสื่อกลางที่

เหมาะสมในการจัดระบบความรู และการกําหนดแหลงที่มาของความรู ไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที ่4.18 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการเผยแพรและแลกเปลี่ยน 

ความรูของบุคลากร จาํแนกตามอํานาจการบริหารขององคการ 

 

อํานาจการบรหิาร 

แบบรวม

อํานาจ 

N = 14 

แบบกระจาย

อํานาจ 

N = 61 

การเผยแพร และแลกเปลีย่นความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอืน่ 

2.21 2.44  0.23* แตกตาง 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ของบุคคล

อ่ืนเสมอ 

2.43 2.49 0.06 ไมแตกตาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสือ่  1.57 1.52 0.05 ไมแตกตาง 

การเขารวมกลุม เพือ่แลกเปลีย่นความรู 1.86 1.89 0.03 ไมแตกตาง 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

2.00 1.98 0.02 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.01 2.06 0.05 ไมแตกตาง 

  

 จากตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบอํานาจการบริหารขององคการกับการเผยแพร 

และแลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .05) 

เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา อํานาจการบริหารขององคการที่แตกตางกัน การเผยแพร และ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรมีความแตกตางเพียงประเด็นเดียวคือ การปฏิบัติงาน และแกไข

ปญหาโดยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น ในขณะที่การยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นเสมอ การ

เปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสื่อตาง ๆ  เชน เอกสารวิชาการ บทความ E-mail เปนตน การเขารวม
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กลุม เพื่อแลกเปลี่ยนความรู และการเปนผูถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และคําแนะนํา ไมมี

ความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.19 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการนาํความรูไปประยกุตใช 

ของบุคลากร จําแนกตามอาํนาจการบรหิารขององคการ 

 

อํานาจการบรหิาร 

แบบรวม

อํานาจ 

N = 14 

แบบกระจาย

อํานาจ 

N = 61 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูมาเปนแนวทางในการ

ดําเนนิชีวิต 

2.57 2.36  0.21* แตกตาง 

การนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  2.30 2.43 0.13 ไมแตกตาง 

การทบทวนขอผิดพลาดเพือ่แกไขครั้ง

ตอไป 

2.52 2.43 0.09 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชน

แกตนเอง ครอบครัว และสังคม 

2.43 2.50 0.06 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่อยูให

ดียิ่งขึน้ 

2.54 2.57 0.03 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.43 2.50 0.07 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบอํานาจการบริหารขององคการกับการนําความรูไป

ประยุกตใชของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .07) เมื่อ

พิจารณาแตละประเด็นพบวา อํานาจการบริหารขององคการที่แตกตางกัน การนําความรูไป
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ประยุกตใชของบุคลากรมีความแตกตางกันเพียงประเด็นเดียวคือ การนําความรูมาเปนแนวทางใน

การดําเนินชีวิต ในขณะที่การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  การทบทวนขอผิดพลาด และสรุปถึง

สาเหตุนั้น ๆ  เพื่อแกไขครั้งตอไป การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกตนเอง ครอบครัว และสังคม 

รวมไปถึงการนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.20 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการสรางความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามการติดตอส่ือสารขององคการ 

 

การติดตอส่ือสาร 

แบบเปน

ทางการ 

N = 51 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 24 

การสรางความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การซื้อส่ือวีดีทศันตาง ๆ เกี่ยวกบั

ความรูที่ตองการ 

1.59 1.75  0.16* แตกตาง 

การปรึกษาและขอคาํแนะ จากผูรู 

หรือผูมปีระสบการณ 

2.45 2.33 0.12 ไมแตกตาง 

การจดลงสมุดบันทึก 1.76 1.58 0.12 ไมแตกตาง 

การมีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 1.98 1.88 0.10 ไมแตกตาง 

การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  2.76 2.71 0.05 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.10 2.05 0.05 ไมแตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบการติดตอส่ือสารขององคการกับการสรางความรู

ของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .05) เมื่อพิจารณาแตละ

ประเด็นพบวา การติดตอส่ือสารขององคการที่แตกตางกัน การสรางความรูของบุคลากรมีความ
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แตกตางกันเพียงประเด็นเดียวคือ การซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ เกี่ยวกับความรูที่ตองการ เชน หนังสือ 

วีดีโอ ซีดี ดีวีดี เปนตน ในขณะที่การถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมีประสบการณการ

จดลงสมุดบันทึก และการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ และการติดตามขาวสาร

จากสื่อตาง ๆ เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ เปนตน ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.21 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการประมวลความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามการติดตอส่ือสารขององคการ 

 

การติดตอส่ือสาร 

แบบเปน

ทางการ 

N = 51 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 24 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมในการ

จัดระบบความรู 

2.18 1.71  0.47* แตกตาง 

การกาํหนดแหลงทีม่าของความรู 2.08 1.92  0.16* แตกตาง 

การประเมนิคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ 

1.86 1.75 0.11 ไมแตกตาง 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยู

ในมาตรฐานเดียวกนั 

1.83 1.77 0.06 ไมแตกตาง 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 1.84 1.87 0.03 ไมแตกตาง 

โดยรวม 1.96 1.82  0.14 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบการติดตอส่ือสารขององคการกับการประมวล

ความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .14) เมื่อพิจารณา
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แตละประเด็นพบวาการติดตอส่ือสารขององคการที่แตกตางกัน การประมวลความรูของบุคลากรมี

ความแตกตางกันในประเด็นการหาสื่อกลางที่เหมาะสมในการจัดระบบความรู และการกําหนด

แหลงที่มาของความรู ในขณะที่การประเมินคาความรูที่เปนประโยชนตอองคการ การจัดรูปแบบ

ความรูตางใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน และการเก็บความรูอยางเปนระบบ ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.22 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการเผยแพร และแลกเปลี่ยน 

ความรูของบุคลากร จาํแนกตามการติดตอส่ือสารขององคการ 

 

การติดตอส่ือสาร 

แบบเปน

ทางการ 

N = 51 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 24 

การเผยแพร และแลกเปลีย่นความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การเขารวมกลุม เพือ่แลกเปลีย่นความรู 1.92 1.79 0.13 ไมแตกตาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสือ่  1.57 1.46 0.11 ไมแตกตาง 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

2.02 1.92 0.10 ไมแตกตาง 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ของบุคคล

อ่ืนเสมอ 

2.45 2.54 0.09 ไมแตกตาง 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอืน่ 

2.39 2.42 0.03 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.07 2.02 0.05 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.22 การเปรียบเทียบการติดตอส่ือสารขององคการกับการเผยแพรและ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .05) 
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เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา การติดตอส่ือสารขององคการที่แตกตางกัน การเผยแพร และ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรไมมีความแตกตางในทุกประเด็น คือ การเขารวมกลุม เพื่อ

แลกเปลี่ยนความรู การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสื่อตาง ๆ เชน เอกสารวิชาการ บทความ       

E-mail เปนตน การเปนผูถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และคําแนะนํา และการยอมรับฟงความ

คิดเห็นของบุคคลอื่นเสมอ รวมไปถึงการปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น  

 

ตารางที ่4.23 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการนาํความรูไปประยกุตใช 

ของบุคลากร จําแนกตามการติดตอส่ือสารขององคการ 

 

การติดตอส่ือสาร 

แบบเปน

ทางการ 

N = 51 

แบบไมเปน

ทางการ 

N = 24 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชนแก

ตนเอง ครอบครัว และสงัคม 

2.51 2.29  0.22* แตกตาง 

การนาํความรูมาเปนแนวทางในการ

ดําเนนิชีวิต 

2.43 2.33 0.10 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่อยูใหดี

ยิ่งขึน้ 

2.57 2.50 0.07 ไมแตกตาง 

การทบทวนขอผิดพลาด เพื่อแกไขครั้ง

ตอไป 

2.53 2.46 0.07 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  2.31 2.33 0.02 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.47 2.38 0.09 ไมแตกตาง 
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จากตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบการติดตอส่ือสารขององคการกับการนําความรูไป

ประยุกตใชของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .09) เมื่อ

พิจารณาแตละประเด็นพบวา การติดตอส่ือสารขององคการที่แตกตางกัน การนําความรูไป

ประยุกตใชของบุคลากรมีความแตกตางกันเพียงประเด็นเดียวคือ การนําความรูไปใชใหเกิด

ประโยชนแกตนเอง ครอบครัว และสังคม ในขณะที่การนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต 

การนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น การทบทวนขอผิดพลาด และสรุปถึงสาเหตุนั้น ๆ เพื่อ

แกไขครั้งตอไป และการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.24 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการสรางความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามการวัดผลขององคการ 

 

การวัดผล 

แบบเนน

วิธีการ

ปฏิบัติงาน 

N = 18 

แบบเนนผล

การปฏิบัติ 

งาน 

N = 57 

การสรางความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การซื้อส่ือวีดีทศันตาง ๆ เกี่ยวกบั

ความรูที่ตองการ 

1.39 1.72  0.33* แตกตาง 

การปรึกษา และขอคาํแนะ จากผูรู 

หรือผูมปีระสบการณ 

2.28 2.46  0.18* แตกตาง 

การมีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ 2.06 1.90  0.16* แตกตาง 

การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ  2.67 2.77 0.10 ไมแตกตาง 

การจดลงสมุดบันทึก 1.67 1.72 0.05 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.01 2.11 0.10 ไมแตกตาง 
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จากตารางที่ 4.24 การเปรียบเทียบการวัดผลขององคการกับการสรางความรูของ

บุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .10) เมื่อพิจารณาแตละ

ประเด็นพบวา การวัดผลขององคการที่แตกตางกัน การสรางความรูของบุคลากรมีความแตกตาง

กันในประเด็นการซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ  เกี่ยวกับความรูที่ตองการ เชน หนังสือ วีดีโอ ซดีี ดีวดีี เปนตน 

และการถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมีประสบการณ ในขณะที่การเขาไปมีสวนรวมใน

กิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ การติดตามขาวสารจากสื่อตาง ๆ เชน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ เปน

ตน และการจดลงสมุดบันทึก ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.25 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการประมวลความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามการวัดผลขององคการ 

 

การวัดผล 

แบบเนน

วิธีการ

ปฏิบัติงาน 

N = 18 

แบบเนนผล

การปฏิบัติ 

งาน 

N = 57 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยู

ในมาตรฐานเดียวกนั 

1.73 2.00  0.27* แตกตาง 

การประเมนิคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ 

1.76 2.00  0.24* แตกตาง 

การหาสือ่กลางทีเ่หมาะสมในการ

จัดระบบความรู 

1.98 2.17  0.19* แตกตาง 
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ตารางที ่4.25 (ตอ) 

 

การวัดผล 

แบบเนน

วิธีการ

ปฏิบัติงาน 

N = 18 

แบบเนนผล

การปฏิบัติ 

งาน 

N = 57 

การประมวลความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การกาํหนดแหลงทีม่าของความรู 1.98 2.17  0.19* แตกตาง 

การเกบ็ความรูอยางเปนระบบ 1.89 1.72  0.17* แตกตาง 

โดยรวม 1.85 2.01  0.16* แตกตาง 

 

จากตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบการวัดผลขององคการกับการประมวลความรูของ

บุคลากรโดยรวมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .16) เมื่อพิจารณาแตละประเด็น

พบวา การวัดผลขององคการที่แตกตางกัน การประมวลความรูของบุคลากรมีความแตกตางกันทุก

ประเด็น คือ การจัดรูปแบบความรูตาง ๆ ใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน การประเมินคาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ การหาสื่อกลางที่เหมาะสมในการจัดระบบความรู การกําหนดแหลงที่มาของ

ความรู และการเก็บความรูอยางเปนระบบ   
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ตารางที ่4.26 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการเผยแพรและแลกเปลี่ยน 

ความรูของบุคลากร จาํแนกตามการวัดผลขององคการ 

 

การวัดผล 

แบบเนน

วิธีการ

ปฏิบัติงาน 

N = 18 

แบบเนนผล

การปฏิบัติ 

งาน 

N = 57 

การเผยแพร และแลกเปลีย่นความรู 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง 

ของ Χ  

การแปลผล 

การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอืน่ 

2.19 2.46   0.27* แตกตาง 

การเขารวมกลุม เพือ่แลกเปลีย่นความรู 1.69 1.93   0.24* แตกตาง 

การเปนผูเผยแพรความรูในรูปแบบสือ่  1.69 1.49  0.20* แตกตาง 

การยอมรับฟงความคิดเหน็ 

ของบุคคลอืน่เสมอ 

2.44 2.49  0.05 ไมแตกตาง 

การเปนผูถายทอดความรูโดยให

คําปรึกษา และคําแนะนํา 

2.00 1.98 0.02 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.00 2.07  0.07 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.26 การเปรียบเทียบการวัดผลขององคการกับการเผยแพรและ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .07) 

เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวา การวัดผลขององคการที่แตกตางกัน การเผยแพร และ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรมีความแตกตางในประเด็น คือ การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดย

การเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น การเขารวมกลุม เพื่อแลกเปลี่ยนความรู และการเปนผูเผยแพรความรูใน

รูปแบบสื่อตาง ๆ เชน เอกสารวิชาการ บทความ E-mail เปนตน ในขณะที่การยอมรับฟงความคิดเห็น
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ของบุคคลอ่ืนเสมอ และการเปนผูถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และคําแนะนํา ไมมีความ

แตกตางกัน 

 

ตารางที ่4.27 

การเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการนาํความรูไปประยกุตใช 

ของบุคลากร จําแนกตามการวัดผลขององคการ 

 

การวัดผล 

แบบเนน

วิธีการ

ปฏิบัติงาน 

N = 18 

แบบเนนผล

การปฏิบัติ 

งาน 

N = 57 

การนาํความรูไปประยกุตใช 

คาเฉลีย่ คาเฉลีย่ 

ความ

แตกตาง

ของ Χ  

การแปลผล 

การนาํความรูมาเปนแนวทางในการ

ดําเนนิชีวิต 

2.56 2.35  0.21* แตกตาง 

การทบทวนขอผิดพลาดเพือ่แกไข 

คร้ังตอไป 

2.39 2.53 0.14 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  2.22 2.35 0.13 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชน 

แกตนเอง ครอบครัว และสังคม 

2.39 2.46 0.07 ไมแตกตาง 

การนาํความรูไปปรับปรุงสิง่ทีดี่อยู 

ใหดียิง่ขึน้ 

2.50 2.56 0.06 ไมแตกตาง 

โดยรวม 2.41 2.45 0.04 ไมแตกตาง 

  

จากตารางที่ 4.27 การเปรียบเทียบการวัดผลขององคการกับการนําความรูไป

ประยุกตใชของบุคลากรโดยรวมไมมีความแตกตางกัน (ความแตกตางของ Χ  = 0 .04) เมื่อ
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พิจารณาแตละประเด็นพบวา การวัดผลขององคการที่แตกตางกัน การนําความรูไปประยุกตใชของ

บุคลากรมีความแตกตางกันเพียงประเด็นเดียวคือ การนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต 

ในขณะที่การทบทวนขอผิดพลาด และสรุปถึงสาเหตุนั้น ๆ เพื่อแกไขครั้งตอไป การนําความรูไปใชใน

การปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาในการทํางาน การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกตนเอง 

ครอบครัว และสังคม การนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น ไมมีความแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.28 

สรุปภาพรวมการเปรยีบเทยีบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการจัดการความรู 

ของบุคลากร จําแนกตามรปูแบบการบริหารขององคการ 

 

ความแตกตางของคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร 

รูปแบบการบริหารของ

องคการ 

การสราง

ความรู 

การประมวล

ความรู 

การเผยแพรและ

แลกเปลี่ยน

ความรู 

การนาํความรู

ไปประยุกตใช 

โครงสรางองคการ 0.00 0.06 0.03 0.10 

วัฒนธรรมองคการ  0.16*  0.17* 0.17* 0.05 

อํานาจการบรหิารองคการ 0.22* 0.09 0.05 0.07 

การติดตอส่ือสารของ

องคการ 

0.05 0.14 0.05 0.09 

การวัดผลขององคการ 0.10 0.16* 0.07 0.04 

 

จากตารางที่ 4.28 แสดงใหเห็นวา โดยภาพรวมบุคลากรที่มีความคิดเห็นตอรูปแบบ

การบริหารองคการแตกตางกัน คาเฉลี่ยของการจัดการความรูของบุคลากร มีความแตกตางกัน

ดังตอไปนี้ 
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1. การสรางความรู ไดแก วัฒนธรรมองคการ และอํานาจการบริหารขององคการ  

กลาวคือ ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการ และอํานาจการบริหารขององคการที่แตกตางกัน สงผล

ใหการสรางความรูแตกตางกัน 

2. การประมวลความรู ไดแก วัฒนธรรมองคการ และการวัดผลขององคการ กลาวคือ 

ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการ และการวัดผลขององคการที่แตกตางกัน สงผลใหการประมวล

ความรูแตกตางกัน 

3. การเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรู ไดแก วัฒนธรรมองคการ กลาวคือ ความ

คิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน สงผลใหการเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรูแตกตางกัน 

4. การนําความรูไปประยุกตใช ไมมีความแตกตางกัน 
 

สวนที่ 5 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 

ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ

ความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม พบวามี

จํานวนบุคลากรที่เสนอแนะปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. ความพรอมของแตละบุคคล  จํานวน  11 คน 

2. นโยบาย หรือเปาหมายขององคการ  จํานวน  9  คน 

3. คุณลักษณะของผูนํา  จํานวน  6  คน   

4. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในองคการ จํานวน  4 คน 

5. ความรูและทักษะของแตบุคคล จํานวน  2  คน 
 

อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเรื่อง “ความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร สํานักงาน   

การปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม” สามารถนําผลการศึกษามาอภิปรายไดดังนี้ 

 

 

 

 



 

 

 

74 

1. ความสามารถในการจดัการความรูของบุคลากร  
 

บุคลากรสวนใหญมีพฤติกรรมการแสดงออก และการปฏิบัติตนในการจัดการความรู

โดยรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมการนําความรูไปประยุกตใชของบุคลากร 

(ความแตกตางของ Χ  = 2.44) ไมวาจะเปน การนําความรูมาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต การนาํ

ความรูไปใชในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาในการทํางาน การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนแก

ตนเอง ครอบครัว และสังคม รวมทั้งการนําความรูไปปรับปรุงสิ่งที่ดีอยูใหดียิ่งขึ้น  และการทบทวน

ขอผิดพลาดเพื่อแกไขครั้งตอไป ทั้งนี้เพราะวาในปจจุบันโลกอยูภายใตยุคแหงกระแสโลกาภวิตันทีม่ี

การติดตอเชื่อมโยงกันในลักษณะเปนเครือขายทั่วโลก ทําใหทุก ๆ ส่ิงมีความสัมพันธกันอยาง

ส้ินเชิง สงผลใหการแสวงหาความรู และขอมูลเปนไปไดอยางงายดาย ในรูปแบบของสื่อตาง ๆ ไม

วาจะเปน อินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ หนังสือพิมพ หรือวารสารตาง ๆ  รวมไปถึงการคนหาความรู

ในรูปแบบการจดลงสมุดบันทึก การถาม ปรึกษา และขอคําแนะ จากผูรู หรือผูมีประสบการณ การ

เขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ และการซื้อส่ือวีดีทัศนตาง ๆ  เกี่ยวกับความรูที่เรา

สนใจ หรือตองการ เชน หนังสือ วีดีโอ ซีดี ดีวีดีเหลานี้ เปนตน  ประกอบกับการเผยแพรและ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรในรูปแบบที่หลากหลาย ไมวาจะเปนการเผยแพรความรูในรูปแบบ

ส่ือตาง ๆ ทั้งเอกสารวิชาการ บทความ หรือE-mail การถายทอดความรูโดยใหคําปรึกษา และ

คําแนะนํา การเขารวมกลุม เพื่อแลกเปลี่ยนความรู การปฏิบัติงาน และแกไขปญหาโดยการเรียนรู

รวมกับบุคคลอื่น รวมไปถึงการยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นเสมอ  

ดวยเหตุนี้ จึงสงผลใหคนไทยมีพฤติกรรมที่ชอบรับและนําความรู ความเชื่อ รูปแบบ

ประเพณีและวัฒนธรรมตาง ๆ มาประยุกตใชใหสอดคลองกับชีวิตประจําวันของตนเอง ทั้งในเรื่อง

การดําเนินชีวิต หรือการปฏิบัติงาน ซึ่งตามแนวคิดของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพนั้น

คุณคาของความรูอยูที่การนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชน โดยจะตองนําความรูไปใชในการ

ตัดสินใจและแกไขปญหาองคการ โดยเฉพาะเมื่อมีการประยุกตความรูเพื่อสรางความสามารถและ

นําไปปฏิบัติใหเกิดผล (กลิ่นจันทร เขียวเจริญ, 2550, น. 8) ดังนั้น บุคลากรในองคการจึงสามารถ

นําความรูที่ไดจากแหลงตาง ๆ ดังกลาวมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกการปฏิบัติงานของเพื่อ

ตอบสนองตอภารกิจ และเปาหมายขององคการ ถาความรูที่ไดมีคุณคา และเปนประโยชนก็จะ

สงเสริมใหบุคคลากรนั้น ๆ สามารถนําความรูไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

แตอยางไรก็ตาม บุคลากรสวนใหญกลับมีพฤติกรรมการแสดงออก และการปฏิบัติ

ตนในการประมวลความรูไมมากนัก (ความแตกตางของ Χ  = 1.96) สงผลใหการปฏิบัติงานไม
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ประสบผลสําเร็จเทาที่ควร เนื่องจากบุคลากรสวนใหญไมใหความสําคัญกับการประมวลความรู 

เพราะคิดวาการประมวลความรูนั้นทําใหเกิดความลาชาในการปฏิบัติงาน และคิดวาการคนหา

ความรูและขอมูลที่องคการตองการ และนําความรูนั้นไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนก็นาจะ

เพียงพอแลว ทําใหบุคลากรขาดการพิจารณาไตรตรองความรูและขอมูลที่ถูกตองและเหมาะสม 

และระบบการจัดเก็บขอมูลก็ไมเอื้ออํานวยตอการนําไปใช ซึ่งความเปนจริงแลวการประมวล

ความรูนั้นมีวัตถุประสงคที่จะชวยใหการจัดการความรูจากแหลงตาง ๆ ซึ่งประกอบไปดวยความรูที่

มีรากฐานมาจากการกระทําและประสบการณที่เปนความเชื่อ ทักษะ และอัตวิสัยสวนบุคคล และ

ความรูที่มาจากเอกสาร หรือส่ือดิจิตอลตาง ๆ  (สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, 2549, น. 2-4) 

ใหอยูในรูปแบบที่บุคลากรสามารถเขาถึงและนําไปใชไดอยางสะดวกและรวดเร็ว โดยบุคลากร

สามารถเก็บความรูอยางเปนระบบไดดวยวิธีการการกําหนดขอบเขตเนื้อหาความรูที่ตองการ การ

กําหนดแหลงที่มาของความรู การประเมินคาความรูที่เปนประโยชนตอองคการ การจัดรูปแบบ

ความรูตางใหอยูในมาตรฐานเดียวกัน การหาสื่อกลางที่เหมาะสมในการจัดระบบความรู รวมไปถึง

วิธีการและเครื่องมือในการเขาถึงและดึงความรูที่ถูกประมวลมาใช ทั้งนี้เพื่อบุคลากรจะไดนํา

ความรูและขอมูลที่มีคุณภาพมาประยุกตใชตอไป 

การจัดการความรูจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคการ ถาบุคลากรในองคการให

ความสําคัญกับทุก ๆ กระบวนการของการจัดการความรู ไมวาจะเปนการสรางความรู (Knowledge 

Creation) การประมวลความรู (Knowledge Codification) การเผยแพรและแลกเปลี่ยนความรู 

(Knowledge Distribution and Exchanging) รวมไปถึงการนําความรูไปประยุกตใช (Knowledge 

Utilization) เพราะทุก ๆ กระบวนการตองมีความสัมพันธกันตามแผนภาพที่ 4.1 ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

76 

ภาพที ่4.1 

ความสัมพันธของการจัดการความรู 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2551, น. 75 

 

จากแผนภาพความสัมพันธของการจัดการความความรูนั้น ไดบงบอกถึงเชื่อมโยงกัน

ของแตละกระบวนการอยางไมมีที่ส้ินสุด โดยเริ่มจากการสรางความรู เปนการแสวงหาความรูดวย

วิธีการตาง ๆ  ไมวาจะเปนการรับความรูจากการฟง การอาน การดู และการสังเกต ตลอดจนการ

รวบรวมขอมูลผานกระบวนการคิด และการวิจัย เปนตน เมื่อความรูเกิดขึ้นแลว กระบวนการตอมา

จึงมีการประมวลความรู โดยจัดรูปแบบความรูใหอยูในระบบและมาตรฐานเดียวกัน และสามารถ

เขาถึงไดอยางสะดวกและรวดเร็ว เพื่อการเผยแพรและแลกเปลี่ยนความรูในกระบวนการตอมาโดย

การประสาน เผยแพร แลกเปลี่ยน และถายทอดความรูทั้งในและนอกองคกร โดยอาศัยการสื่อสาร

ระหวางบุคลากร  การใชเทคโนโลยีผานอีเมล e-learning video การประชุม การสัมมนาแลกเปลี่ยน

ความรู ความคิดเห็น เปนตน และนําความรูที่ไดไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการตัดสินใจแกไข

ปญหาขององคการ ปรับปรุงองคการ การนําความรูมาใชซ้ํา การสรุปหรือประเมินผลการนําความรู

มาใชในการดําเนินการแตละครั้งเพื่อพัฒนาการนําไปใช และการสรางความรูตอไป 

 

 

 

 

การสรางความรู 

การเผยแพรและ

แลกเปลี่ยนความรู 

การนําความรูไป

ประยุกตใช 

การประมวลความรู 
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2. ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการจัดการความรูบุคลากร 

 

จากผลการศึกษาจะเห็นวาจากการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีตอรูปแบบการบริหารขององคการที่เหมาะสมกับการจัดการความรู พบวา

วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน สงผลใหการจัดการความรูของบคุลากรมคีวามแตกตางกนัมากทีสุ่ด 

ตามหลักของแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการจัดการความรูนั้น วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่

สําคัญตอความสําเร็จของการจัดการความรู และเปนสิ่งที่องคการจะตองสงเสริมใหเปนคานิยมหลัก

ขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนและเนนการมีสวนรวม (ทิพวรรณ          

หลอสุวรรณรัตน, 2551, น. 110)  จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวมจะทําให

ความสามารถในการสรางความรูของบุคลากรจะแสดงออก และปฏิบัติไดอยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอมากวาวัฒนธรรมองคการที่เนนระบบอาวุโส เนื่องจากวัฒนธรรมรูปแบบอาวุโสจะให

ความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามสายบังคับบัญชาอยางเครงครัด ความกาวหนาขึ้นอยูกับความ

อาวุโสในหนวยงาน ทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจที่จะแสวงหาความรูมาพัฒนาตนเอง ซึ่งแตกตาง

จากวัฒนธรรมองคการแบบการมีสวนรวมที่เนนระบบ แบบแผนความเชื่อที่ปฏิบัติรวมกัน โดยให

ความสําคัญกับการมีสวนรวมในการทํางานทุกขั้นตอน และใหทุกคนสามารถพัฒนาตนเองไดตาม

ความรู และความสามารถ สงผลใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะหมั่นศึกษาหาความรูที่เปน

ประโยชนแกตนเอง ซึ่งสอดคลองกับวุฒิชัย ธนาพงศธร (2550, น. 5) ที่ไดศึกษาวาการสรางความรู

จะไมเจริญเติบโตในวัฒนธรรมองคการที่เนนการสั่งการและควบคุม แตการสรางความรูจะพัฒนา

ไดดีกับวัฒนธรรมองคการที่เนนการเรียนรูรวมกับผูอ่ืนเทานั้น   

ในสวนของการประมวลความรูก็เชนกัน พฤติกรรมแสดงออกในการประมวลความรู

ของบุคลากรจะสามารถทําไดดีในวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวมของบุคลากร และให

ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องเชนเดียวกับการสรางความรูขางตน  เนื่องจาก

การประมวลความรูควรจัดความรูที่ไดมาจากการเก็บจดจําโดยผานการติดตอจากตัวบุคคลถึง

บุคคล หรือความรูที่เปนลายลักษณอักษรใหอยูในรูปแบบที่ใหบุคลากรที่มีความตองการใชได

อยางสะดวก (ชุติมา เมฆวัน, 2549, น. 88-90) และอยูในวัฒนธรรมองคกรที่ใหความเปนอิสระใน

ความคิดของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของประชาสรรค แสนภักดี (2549, น. 196-198) 

ที่สรุปไววาวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยเกื้อหนุนตอกระบวนการจัดเก็บความรูไดดี 

สําหรับการเผยแพรและแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคลหรือหนวยงานเพื่อให

ความรูนั้นไดถูกสรางสรรคและพัฒนาอยูตลอดเวลานั้น จะตองมีการถายทอดความรูนั้นใหแก
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บุคคลที่เปนเปาหมาย โดยอาจจะจัดทําเปนเอกสาร การจัดทําฐานความรู ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP)  

หรือการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานนั้นจะตองไดรับการสนับสนุนจากวัฒนธรรมองคการที่เอื้อ

กระบวนการเหลานี้ ดวยเหตุที่วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญที่จะผลักดันใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) การเรียนรู และการเผยแพรความรู (Knowledge 

Transfer and Distribution) โดยลักษณะวัฒนธรรมองคการดังกลาวจะตองไมเปนวัฒนธรรมเชิง

อนุรักษนิยม เพราะวัฒนธรรมเชิงอนุรักษนิยมไมสามารถทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได 

เนื่องจากขาดการจูงใจจากผูนําที่มีความสามารถโนมนาวจิตใจคนอื่นใหปฏิบัติตามดวยความ

สมัครใจ ขาดการเอื้ออํานาจ ไมมีวัฒนธรรมที่ใหเกิดการไววางใจกัน และขาดการสนับสนุน

ทรัพยากรที่ เหมาะสม และการอํานวยการที่ ดี ซึ่งถือวาเปนอุปสรรคตอการเผยแพร และ

แลกเปลี่ยนความรูของบุคลกรเปนอยางมาก (ณัฐวัฒน  นิปกากร, 2552, น. 9) ซึ่งเห็นไดจากผล

การศึกษาของชวลิต ศุภศักดิ์ธํารง (2550, น. 157-160) ที่กลาวไววาความสําเร็จในการนําแนวคิด

การจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการขึ้นอยูกับวัฒนธรรมองคการ เพราะฉะนั้นวัฒนธรรม

องคการที่เนนการมีสวนรวม และใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องยอม

สนับสนุนความสามารถในการเผยแพร และแลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรมากยิ่งขึ้น  

จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญตอความสามารถในการจัดการ

ความรูของบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวมของบุคลากร เนื่อง

ดวยวัฒนธรรมรูปแบบอาวุโสจะใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามสายบังคับบัญชาอยาง

เครงครัด ความกาวหนาขึ้นอยูกับความอาวุโสในหนวยงาน การพิจารณาความดี ความชอบ จาก

ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะคน ผูบริหารและพนักงานไมเปดใจหรือเปดเผยถึง

โครงการในอดีตที่ลมเหลว เปาหมายและภารกิจในการทํางานของแตละฝาย/แผนก แตกตางกัน

และไมเกื้อหนุนใหเกิดการถายทอดความรูระหวางฝาย/แผนก ทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจที่จะ

บริหารความรูมาพัฒนาตนเองซึ่งถือวาเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการองคการ ในขณะที่

วัฒนธรรมองคการแบบการมีสวนรวมที่เนนระบบแบบแผนความเชื่อที่ปฏิบัติรวมกัน โดยให

ความสําคัญกับการมีสวนรวมในการทํางานทุกขั้นตอน สามารถใหทุกคนสามารถพัฒนาตนเองได

ตามความรู และความสามารถ สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูโดยการสอนและการแบงปนความรู มี

การพัฒนาและแลกเปลี่ยนความรูใหม ๆ อยูตลอดเวลา บุคคลในองคกรมีความสนใจและความ

เชี่ยวชาญในเรื่องเดียวกัน และบุคลากรมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน สงผลใหบุคลากรมีความ

กระตือรือรนที่จะหมั่นศึกษาหาความรู รวมไปถึงการประมวลและกลั่นกรองความรูที่เปนประโยชน

มาพัฒนาตนเองใหกาวหนา และบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งผลิน ภูเจริญ (2550, น. 4-5) ได
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กลาวถึงตัวอยางองคการที่ประสบความสําเร็จจากวัฒนธรรมองคการรูปแบบดังกลาว คือ บริษัท 

Honda ที่เนนการบริหารจัดการภายใตวัฒนธรรมองคการแบบเนนการทํางานเปนทีม การรวมแสดง

ความคิดเห็นโดยไมถือวาเปนลูกนองเจานาย สรางสรรคส่ิงใหม ๆ ที่เนนความแตกตาง ทําใหปจจุบัน 

บริษัท Honda กลายเปนองคการที่ประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียงอยางมาก และอีกหนึ่งตัวอยางที่

ประสบความสําเร็จตอการจัดการความรูโดยอาศัยวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการบริหารจัดการ นั่น

คือ กรมสงเสริมการเกษตร โดย ธุวนันท พานิชโยทัย (2551, น. 1-3) ไดกลาวไววาแนวทางการจัดการ

ความรูขององคการจะเนนที่การสรางความรูความเขาใจรวมกันในทุกระดับ โดยจะตองสื่อสารให

ผูบริหารและบุคลากรในองคการ ไดรับรูและตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการจัดการ

ความรูรวมกัน และรวมกันดําเนินการของบุคลากร โดยจะตองเนนการดําเนินการที่สอดคลองกับ

วัฒนธรรมองคการที่เนนการสงเสริมการเรียนรูในองคการ การสรางกลุมและเครือขายแลกเปลี่ยน

ความรู เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

อยางไรก็ตาม นอกจากวัฒนธรรมองคการแบบมีสวนรวมจะเปนปจจัยผลักดันใหเกิด

ความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากรแลว อํานาจการบริหารองคการแบบกระจายอํานาจ 

และการวัดผลที่เนนผลการปฏิบัติงานยังเปนอีกปจจัยที่มีบทบาทสําคัญ กลาวคืออํานาจการบริหาร

องคการที่เนนกระจายอํานาจก็มีสวนสนับสนุนพฤติกรรมและการปฏิบัติตนในการจัดการความรูของ

บุคลลากรเชนกัน ทั้งนี้เพราะอํานาจการตัดสินใจที่รวมอํานาจไวที่จุดเดียวในองคการ ซึ่งสวนใหญ

จะอยูกับผูบริหารระดับสูง สงผลเปนอุปสรรคตอการเรียนรู และแสวงความรูใหม ๆ ของบุคลากร 

ซึ่งแตกตางจากอํานาจการบริหารขององคการแบบกระจายอํานาจที่เนนการบริหารงานโดยให

หนวยงานตาง ๆ มีอํานาจในการตัดสินใจในบางสวน เพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

ดังที่วสันต ลาจันทึก (2548, น. 58-60) ไดกลาววาลักษณะองคการที่เอื้อตอการเรียนรู และสราง

ความรูของบุคลากร คือ องคการที่มีการกระจายอํานาจการบริหารสูบุคลากรในองคการ เพื่อสราง

แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรับผิดชอบในการเพิ่มพูนประสบการณการเรียนรูในการปฏิบัติงานที่

สอดคลองกับงานในหนาที่ และการประสานความรวมมือภายในองคการในการแสวงหาความรูรวมกัน   

นอกจากนี้ การวัดประสิทธิผลขององคการแบบเนนผลการปฏิบัติงานยังมีสวนชวยให

พฤติกรรมการจัดการความรูของบุคลากรมีการปฏิบัติอยางสม่ําเสมอมากกวาแบบที่เนนวิธีการ

ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะการวัดประสิทธิผลที่เนนวิธีการปฏิบัติงานนั้นอาจทําใหเปาหมายของ

องคการไมตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาได เพราะการวัดประสิทธิผลดังกลาวจะยึด

การปฏิบัติงานที่ถูกตองตามกฎเกณฑ หรือขอบังคับที่องคการกําหนดขึ้นอยางเครงครัด เพื่อใหผล

การปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย ในขณะที่การวัดประสิทธิผลที่เนนผลการปฏิบัติงานจะให
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ความสําคัญวิธีการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามปจจัย และสภาพแวดลอมของแตละ

หนวยงาน  ยิ่งในปจจุบันการใหความสําคัญกับการบริหารจัดการที่ตองรูวาอะไรเปนอุปสรรค

ขัดขวางความสําเร็จขององคการมีความจําเปนอยางยิ่งในการบริหารจัดการองคการภายใตสภาวะ

ที่มีการเปลี่ยนแปลง เนื่องมาจากการที่เรารูปญหาหรืออุปสรรคเร็วเทาไร เราก็สามารถแกไขได

ทันเวลาเทานั้น เพราะฉะนั้น จึงตองมีการวัดประสิทธิผลขององคการ โดยจะตองกําหนดตัวชี้วัด ซึ่ง 

นพพร จุณณะปยะ(2550, น. 8-9) ไดใหความสําคัญกับตัวชี้วัดที่เรียกวา KPIs ดวยเหตุที่ตัวชี้วัด

ดังกลาวจะมุงเนนที่ผลสําเร็จของงานมากกวากระบวนการ การวัดประสิทธิผลที่เนนผลการ

ปฏิบัติงาน จะชวยใหเราทราบถึงความตองการ และความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ ไมวาจะเปน

ลูกคา ผูขายวัตถุดิบ ธนาคาร พนักงาน ผูถือหุน หรือสังคมรอบขาง การวัดทําใหเรารูวาสิ่งที่ดําเนิน

อยูในปจจุบันนี้ไดสนับสนุนการสรางศักยภาพขององคการเพื่อความอยูรอดและความสําเร็จใน

ระยะยาวหรือไม ดวยเหตุนี้เอง การประมวลความรู จึงตองผันแปรไปความตองการขององคการที่

เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของประชาสรรค แสนภักดี (2549, น.196-198) ที่พบวา

กระบวนการควบคุมและติดตามผลมีผลตอการพัฒนาและการจัดการความรูของเครือขาย  

ดวยเหตุนี้ จึงอาจกลาวไดวาความสามารถในการจัดการความรูของบุคลากร สํานักงาน

การปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรมจะมีประสิทธิภาพเพียงใดยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคการเปน

สําคัญ สํานักงาน ก.พ. (2550, น. 15) ไดกลาวไววาปจจัยสําคัญที่เปนอุปสรรคตอการจัดการความรู

ในองคการนั้นคือ การมีวัฒนธรรมองคการที่เนนการควบคุม และทํางานเปนแบบตางคนตางอยู  

เพราะจะสงผลใหบุคลากรขาดการแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นตอกัน และไมมีการประสาน

กิจกรรม ใหการจัดการความรูของบุคลากรเปนไปอยางมีระบบ ดังนั้น สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อ

เกษตรกรรมจึงควรตองมีการสรางวัฒนธรรมองคการใหม โดย วิจารณ พานิช (2549, น. 7) ไดเสนอ

วัฒนธรรมองคการที่จะสงใหการจัดการความรูมีคุณภาพ คือวัฒนธรรมองคการที่เนนการบริหารงาน

แบบเอื้ออํานาจ(Empower)หรือการกระจายอํานาจ ใหบุคลากรทุกระดับริเร่ิมการสรางสรรควิธีการ

ทํางานใหมๆ เปลี่ยนการไหลเวียนความรูจากการไหลขึ้นลงตามแทงอํานาจ เปนการไหลเวียนทุก

ทิศทางทั่วองคการ เนื่องจากเปาหมายหลักขององคการ คือ การเนนการจัดสรรที่ดิน และพัฒนา

คุณภาพชีวิตใหแกเกษตรกรใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะฉะนั้น ความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานของทุกฝายจึงจําเปน ทั้งนี้เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก รวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพ เพราะการจัดสรรทรัพยากรและขอมูลจะดําเนินการไปยังหนวยงานยอยเองโดยไม

ตองรอผลการประมวลจากสวนกลาง และการวัดผลการปฏิบัติงานก็ตองตอบสนองตอการ

ปฏิบัติงานไมควรยึดติดกับรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานที่เครงครัดมากเกินไป เพราะอาจทําใหเกิด
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ความลาชา ไมทันตอสถานการณในปจจุบัน แตควรใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยเนน

รูปแบบวิธีการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุนเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท และปจจัยของแตละ

หนวยงานในองคการ โดยการบริหารจัดการดังกลาวตองสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอ

การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพยายามเนนการสรางบรรยากาศการทํางานอยางมีสวนรวม และ

ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาไดอยางสม่ําเสมอตามความรู และความสามารถ

ของแตละบุคคล สงผลใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

   

 
  

 


