
 
การศึกษาสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 นางสาวกอบสขุ คงมนัส 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ 
สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา  ภาควิชาหลักสตูร การสอนและเทคโนโลยกีารศึกษา  

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
ปการศึกษา  2549 

ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

 



 
A STUDY OF COMPETENCIES OF CHIEF KNOWLEDGE OFFICERS  

IN PRIVATE ORGANIZATIONS 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

Miss  Kobsook Kongmanus 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Education Program in Audio-visual Communications  

Department of Curriculum Instruction and Educational Technology 
Faculty of Education 

Chulalongkorn University 
Academic Year 2006 

Copyright of Chulalongkorn University 
 









 
ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานพินธเลมนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรณุาจาก รศ.ดร.สุกรี รอดโพธิ์ทอง อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานพินธ ทีไ่ดใหคําปรกึษาและแนะนาํแนวทาง รวมทั้งปรบัปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัย 
ดวยความเอาใจใสเสมอมา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร.กดิานันท มลิทอง ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธทีก่รุณาให
คําแนะนาํ แกไขขอบกพรองทาํใหวิทยานิพนธเลมนี้สมบรูณขึ้น และ รศ.ดร.อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง กรรมการ
สอบวิทยานพินธ และอาจารยผูจุดประกายการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ อีกทั้งเมตตา และกรณุาใหคําปรกึษา 
แนะนําแนวทางและปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ และขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.ประศักดิ์ หอมสนิท 
ผศ.ดร.วชิราพร อัจฉริยโกศล ผศ.ดร.สุวิมล วัชราภัย ผศ.ดร.ใจทิพย ณ สงขลา อ.ดร.บุญเรือง เนียมหอม  
อ.ดร.ปราวีณยา สุวรรณัฐโชติ และ อ.วิวัฒนชัย สุขทัพภ ที่ใหคําแนะนาํ ความรู ความหวงใยและกําลงัใจ 
ในการทําวิทยานิพนธฉบบันี้ใหเสร็จสมบูรณ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.ประพนธ ผาสุขยืด คุณเพชรพริ้ง สารสิน คุณวเิชียร เอมประเสริฐสุข  
คุณศุภวรรณ ธนพัฒนเจริญ คณุสมสุนี วิทยเมธ ที่กรุณาใหเกียรติเปนผูทรงคุณวุฒิในงานวจัิยนี้ ขอกราบ
ขอบพระคุณ คณุเจิมจันทน รัตนกาญจน คุณธญัรธรัตน โพธานันท ดร.ปรอง กองทรัพยโต คณุกนิษฐา 
ตรีรัตนาภรณ คณุกิตติคุณ วัชรมณเฑยีร คณุกศุล พูลศิริ คุณฉวีวัณณ วิชชุภานันท คุณทวีสิน ฉัตรเฉลิมวทิย 
คุณประพนัธ สนิธุรัตเวช คุณรตันา กลัน่แกว คุณเรืองศกัดิ์ ศรีวัฒนะ คุณวีระ กีรติเกรียงไกร คุณสุกันยา     
วรรณเกษม คณุสุมนา วงษกะพันธ ศ.นพ.อภิชาติ ศิวยาธร รศ.ดร.ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน รศ.ดร.น้ําทิพย 
วิภาวิน ผศ.ดร.จิรประภา อัครบวร ผศ.ดร.ชลภัสส วงษประเสริฐ ดร.บุญดี บุญญากิจ ดร.ปรัชญนันท นิลสุข  
ดร.อัจฉริยา อักษรอินทร คุณนนัทพร อังอติชาติ คุณวีรวุธ มาฆะศิรานนท และคุณพูนลาภ อุทัยเลิศอรุณ 
สําหรับความเมตตาที่กรุณาสละเวลาเปนผูเช่ียวชาญในงานวิจัยนี้ อีกทัง้ไดใหความรูที่มคีุณคา คําแนะนํา 
ที่เปนประโยชน ในทุกๆ เรื่องทั้งตองานวิจัยและตอตัวผูวิจัย สงผลใหการวิจัยนีป้ระสบผลสาํเรจ็ 
 ขอขอบคุณมิตรภาพ กําลังใจ และความชวยเหลือจากเพื่อนๆ พี่ๆ และนองๆ สาขาวิชาโสตทศัน
ศึกษาทกุทาน ขอขอบคุณ เพื่อนๆ AV 47 ทุกคนที่รวมแบงปนความสุข ความทุกข ความหวงใย กําลังใจ 
และฝาฟนอุปสรรคมาดวยกัน ขอขอบคุณ เพือ่นๆ ตั้งแตระดบัประถม มัธยม และปริญญาตรี และพี่ๆ สํานัก
สื่อ และเทคโนโลยีฯ มศว. ทุกทานที่เปนกําลงัใจ และคอยหวงใยเสมอมา ขอขอบคุณอยางยิง่สําหรับผูที่ให
กําลังใจและใหความชวยเหลือผูวิจัยในทุกๆ ดานที่ไมไดกลาวถึงในทีน่ี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพระศรีรัตนตรัย คุณบิดามารดา คณุครูบาอาจารย และสิ่งศักดิ์สทิธิ ์
ในสากลโลกที่ดลบัลดาลใหผูวจัิยมีสติ สมาธิ ปญญา ความพยายาม และความอดทนในการเรียน  
และการทําวิจัยใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี
 สุดทายนี้ ขอกราบขอบพระคณุ คุณปู คุณยา คณุพอ คุณแม คณุอา คุณลุง คณุปา พี่ๆ และนองๆ 
ในครอบครัวคงมนัส ครอบครัวฉัตรแถม และครอบครัวปาลวฒัน อันเปนที่รกัของขาพเจา ทีใ่หความรัก  
ความเขาใจ อบรมสั่งสอน เอาใจใส สนับสนุนและเปนกําลังใจที่ยิ่งใหญแกขาพเจาจนสําเร็จการศึกษา 



สารบัญ 
                 หนา 
บทคัดยอภาษาไทย.................................................................................................... ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ................................................................................................ จ 
กิตติกรรมประกาศ...................................................................................................... ฉ 
สารบัญ..................................................................................................................... ช 
สารบัญตาราง............................................................................................................ ฌ 
สารบัญภาพ............................................................................................................... ฎ 
บทที่   
      1. บทนํา.............................................................................................................. 1 
          1.1 ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา...................................................... 1 
          1.2 วัตถุประสงคของการวิจยั............................................................................ 8 
          1.3 กรอบแนวคิดในการวิจยั.............................................................................. 8 
          1.4 ขอบเขตของการวิจัย................................................................................... 10 
          1.5 คําจํากัดความในการวิจยั............................................................................ 11 
          1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ.......................................................................... 12 
      2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ.......................................................................... 13 
          2.1 สมรรถภาพ................................................................................................ 14 
          2.2 การจัดการความรู....................................................................................... 44 
          2.3 นักบริหารจัดการความรู.............................................................................. 73 
          2.4 เทคนิควิจัยเดลฟาย.................................................................................... 90 
          2.5 งานวิจยัที่เกี่ยวของ..................................................................................... 98 
      3. วิธีดําเนินการวิจยั............................................................................................. 102 
          3.1 ประชาการและกลุมตัวอยาง........................................................................ 102 
          3.2 เครือ่งมือที่ใชในการวิจัย.............................................................................. 103 
          3.3 การสรางเครื่องมอืในการวจิัย...................................................................... 105 
          3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล................................................................................. 107 
          3.5 การวิเคราะหขอมูล..................................................................................... 109 



                                                                                  
                                                                               

 

 

ซ

บทที่                   หนา 
      4. ผลการวิเคราะหขอมูล....................................................................................... 112 
      5. สรุปผลการวิจยั................................................................................................ 125 
          5.1 สรุปผลการวิจยั.......................................................................................... 128 
          5.2 อภิปรายผลการวจิัย.................................................................................... 137 
          5.3 ขอเสนอแนะ............................................................................................... 142 
รายการอางองิ 144 
ภาคผนวก 154 
      ก       รายนามนักบริหารจัดการความรู (เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณ)...................... 155 
               รายนามผูเชี่ยวชาญ (เก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย)...................................... 156 
               รายนามผูทรงคุณวุฒิรับรองชิน้งานวิจยั......................................................... 159 
      ข       ตัวอยางจดหมายเชิญผูเชี่ยวชาญ................................................................. 161 
               ตัวอยางจดหมายเชิญผูทรงคณุวุฒ.ิ.............................................................. 162 
      ค       ตัวอยางเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย.................................................................. 163 
               แบบสัมภาษณ............................................................................................ 164 
               แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 1...................................................................... 166 
               แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 2...................................................................... 180 
               แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 3...................................................................... 188 
               แบบรับรองรูปแบบชิ้นงานวิจัย...................................................................... 196 
      ง       ตารางแสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
               จากการรับรองรปูแบบของผูทรงคุณวุฒิ......................................................... 

205 

      จ       ตารางวเิคราะหกระบวนการจัดการความรู..................................................... 215 
               ตารางวเิคราะหบทบาทและหนาที่ของนักบริหารจัดการความรู........................ 219 
               ตารางวเิคราะหสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู.................................. 220 
ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ............................................................................................ 222 
 
      
 



                                                                                  
                                                                               

 

 

ฌ

สารบัญตาราง 
ตารางที ่               หนา 
     1  แสดงตัวอยางการแบงระดับของสมรรถภาพแบบไมมีระดับ............................... 33 
     2     แสดงตัวอยางการแบงระดับสมรรถภาพตามลักษณะของสมรรถภาพแตละตัว..... 33 
     3  แสดงการเปรยีบเทียบขอดีและขอจํากัดรูปแบบระดับสมรรถภาพ....................... 34 
     4  แสดงตัวอยางสมรรถภาพออกตามลักษณะของสมรรถภาพหลัก........................ 38 
     5  แสดงการพัฒนาผลสัมฤทธิใ์นกลุมความรู........................................................ 39 
     6  แสดงการพัฒนาผลสัมฤทธิใ์นกลุมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน.............................. 40 
     7  แสดงการพัฒนาผลสัมฤทธิใ์นกลุมผลสัมฤทธิก์ารปฏิบตัิงาน............................. 41 
     8  แสดงการลดลงของความคลาดเคลื่อนกับจํานวนผูเชี่ยวชาญที่มากขึน้............... 96 

9 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานความรูเกีย่วกบัการบริหารของนักบริหาร  
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน.................................................................. 

 
 
112 

10 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานความรูเกีย่วกบักระบวนการจัดการ 

       ความรูของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน.................................... 

 
 
113 

11 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานความรูเกีย่วกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 

       สาํหรับการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน......... 

 
 
114 

12 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกบัการบริหารของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน.................................................................. 

 
 
115 

13 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกบักระบวนการจัดการ 

       ความรูของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน.................................... 

 
 
117 

 
 
 



                                                                                  
                                                                               

 

 

ญ

 
ตารางที ่               หนา 

14  แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 

       สําหรับการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน......... 

 
 
120 

15 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหาร 

       จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน.................................................................. 

 
 
121 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                  
                                                                               

 

 

ฎ

 
สารบัญภาพ 

ภาพประกอบที่               หนา 

         1             แผนภาพแสดงความหมายของ Competency ที่กอใหเกิดพฤติกรรม  
                        ผลงาน และผลลัพธตามแนวคิดของ Ganesh Shemon ผลการวิเคราะห 
                        ขอมูล................................................................................................ 

 
 
16 

2             แผนภาพแสดงความหมายของ Competency ตามแนวคิด 
               ของ  Spencer & Spencer................................................................. 

 
18 

         3  แผนภาพแสดงรูปแบบความสัมพนัธอยางมีเหตุผลของสมรรถภาพ........ 19 
         4  แผนภาพแสดงตัวอยางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์........................................... 20 
         5  แผนภาพแสดงองคประกอบสมรรถภาพ.............................................. 21 
         6  แผนภาพแสดงประเภทของสมรรถภาพ................................................ 22 

7 แผนภาพแสดงการแบงระดบัสมรรถภาพตามบทบาทสายการบังคับ 
                         บญัชา (Hierarchical)....................................................................... 

 
34 

         8  แผนภาพแสดงดัชนีชีว้ัดสมรรถภาพตามการแบงระดับของสมรรถภาพ... 35 
         9  แผนภาพแสดงโครงสรางการจัดกลุมสมรรถภาพตามลําดับชั้น.............. 36 

10 แผนภาพแสดงการประยุกต Bloom’s Taxonomy เพื่อการประเมินผล 
สมรรถภาพ....................................................................................... 

 
41 

         11           แผนภาพแสดงบทบาทของนักบริหารจัดการความรู............................... 76 
 
 
 



บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ในศตวรรษที่ 21 ประเทศไทยรวมทัง้ประเทศอื่นๆ ทั่วโลกไดเขาสูกระแสการเปลี่ยนแปลง 
ที่เรียกวา “สังคมความรู” (Knowledge Society) และ “ระบบเศรษฐกิจฐานความรู” (Knowledge- 
Based Economy) ที่ใชความรูและนวัตกรรม (Innovation) เปนปจจัยหลักในการพฒันา 
และการผลิตมากกวาการใชเงินทนุและแรงงาน การพฒันาความรูและเทคโนโลยีใหมจําเปนตอง
ใชการวิจยัและพัฒนาโดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพือ่เสริมสรางความเขมแข็ง
ใหกับฐานความรูของประเทศ ในชวงสหัสวรรษใหมจะเห็นไดวาหลายหนวยงาน ทั้งภาครัฐบาล
หรือภาคเอกชนตางก็หนัมาเตรียมองคกรของตนใหมีความพรอม เพื่อทีจ่ะสามารถเขาสูการแขงขัน
ที่เกิดขึ้นในศักราชใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ การเตรียมความพรอมของหนวยงานเหลานั้นตางก็
มุงเนนใหมีการปรับเปลี่ยนองคกร โดยหวงัผลในการเพิ่มประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นกบัองคกร 
ในทุกๆ ดาน ดังนัน้ องคกรตางๆ จาํเปนตองปรับตัวไปสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู การสราง
นวัตกรรมและองคความรูใหม โดยใชการจดัการความรูในองคกร เพื่อการพัฒนาทีย่ัง่ยนืตอไป  
ในสวนขององคกรธุรกิจก็จะเนนการผลิตเพื่อผูบริโภค ซึง่จําเปนตองมคีวามยืดหยุนและสามารถ
สรางและพฒันานวัตกรรม เพื่อตอบสนองความตองการของผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ไมใชการผลิตจํานวนมากเชนในอดีต ในระบบเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปนั้นจะใหความสาํคัญ 
ของบุคคลที่เปนผูสรางและใชความรู (Knowledge worker) มากขึ้น รูปแบบของการแขงขัน 
ทางธุรกิจและองคกรตางๆ ของสังคมจะมคีวามรวมมือในระบบเครือขายมากยิง่ขึ้น (สํานักพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ีอางถงึใน ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548) 
 

แนวคิดที่สังคมโลกเปนสังคมความรูและระบบเศรษฐกิจที่อาศัยความรูเปนพืน้ฐาน  
การจัดการความรูและภูมิปญญาขององคกร จึงเปนประเด็นที่มีความสําคัญและสอดคลองกับ
สภาวการณในปจจุบนัอยางยิ่ง ความรูและประสบการณขององคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญ 
และมีความเปนเอกลักษณ สามารถบงบอกถึงความสาํเร็จและความลมเหลว ซึง่เปนบทเรียน 
ที่องคกรไดเรียนรูนัน้ ไมใชส่ิงที่ลอกเลียนกนัไดโดยงายดาย และหากองคกรใดมีความรู ภูมิปญญา
และประสบการณที่องคกรอื่นไมมี ยอมจะเปนขอไดเปรียบและเปนทรพัยสินที่มีคุณคาที่จะชวยให
องคกรสรางความเขมแข็งและสรางโอกาสในการแขงขนัยุคนี ้
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ในองคกรหนึง่ๆ จะเกิดความรูข้ึนมากมาย เปนความรูที่อยูในวิธกีารทํางาน คูมือปฏิบัติ 
งาน วัฒนธรรมองคกร กฎระเบียบ กระบวนการผลิตในองคกร ความสามารถหลักขององคกร 
และการศึกษาคูแขงขันขององคกร ความรูจึงถือเปนสินทรัพยทีม่ีมูลคาอยางมหาศาลขององคกร 
และมีลักษณะเฉพาะโดดเดนกวาสนิทรัพยอ่ืน คือ เปนสินทรพัยที่ไมมีขีดจํากัดยิ่งใชยิ่งเพิ่ม ยิ่งใช
มากเทาไรก็ยิง่มีคุณคาเพิ่มมากขึ้นเทานัน้ หรืออีกนยัหนึง่ คือ ยิ่งองคกรมีความรูมากเทาไร กย็ิ่ง
สามารถเรยีนรูส่ิงใหมๆ ไดมากขึ้นเทานัน้ เมื่อเรียนรูไดมากขึ้นก็สรางความรูใหมไดมากขึ้น เมื่อนํา
ความรูเกามาบูรณาการกับความรูใหมก็จะกอเปนความรูใหมๆ ข้ึนอีก รวมทัง้ยงัสามารถนาํความรู
ไปใชประโยชนไดมากขึน้ จงึกลายเปนวงจรที่เพิ่มพนูตัวเองไดอยางไมมีที่ส้ินสุด เรียกวา  
“วงจรการเรียนรู” นัน่เอง (สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาต,ิ 2547) 
 
 องคกรจะสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงขนัไดนั้นขึ้นอยูกับความสามารถ 
ขององคกรในการทาํใหวงจรการเรียนรูที่กลาวขางตนหมุนไดอยางรวดเร็วและตอเนื่อง จะเกิดขึน้
ไดก็ตอเมื่อองคกรมีกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด 
และแบงปนความรู กระบวนการนี้ก็คือ “การจัดการความรู” (Knowledge Management : KM) 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2547) เปนการจัดการองคกรเพื่อใหกาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง  
ที่จะเปนรากฐานความรู ซึง่หมายถงึ ความคิดสรางสรรคในการสนบัสนุนโครงสรางขององคกร 
อํานวยความสะดวกแกสมาชิกขององคกร นําเอาเทคโนโลยีของสารสนเทศมาใชเนนการทาํงาน 
ที่เปนทีมและการแพรกระจายความรู (Bertels, Thomas อางถงึใน ชชัวาลย วงษประเสริฐ, 2548)  
 

การจัดการความรูสําหรับองคกร จะประกอบดวยกิจกรรมที่เนนในการรวบรวมความรู 
จากประสบการณของตนเองและประสบการณของผูอ่ืน เพื่อความเหมาะสมและประยุกตใช
ความรูที่จะตอบสนองพันธกจิขององคกร ซึ่งกิจกรรมตางๆ จะสาํเร็จไดดวยการบูรณาการระหวาง
เทคโนโลยีและโครงสรางขององคกร การกาํหนดยทุธศาสตรโดยใชสติปญญาและตั้งอยูบนพืน้ฐาน 
ของการใชความรูในการสรางความรูใหมๆ  ความพยายามที่จะทาํใหดีข้ึนโดยใชระบบปญญา 
ในการแสวงหา จัดเก็บ และประยุกตใชความรูสําหรับการเรียนรูการแกปญหาและการตัดสินใจ 
(Gregory, R อางถงึใน ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548)  
 

นอกจากนี ้สมาคมฝกอบรมและพัฒนาของอเมริกา (American Society for Training 
and Development : ASTD) (อางถงึใน บดินทร วิจารณ, 2547) ไดกลาวถงึ กระบวนการจัดการ
ความรู (Knowledge Management Process) ที่มีผลใหการจัดการความรูขององคกรประสบ
ความสาํเร็จ ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 
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(1) Define คือ การกาํหนดชนิดของทนุทางปญญา หรือความรูที่ตองการ เพื่อตอบสนอง
กลยุทธขององคกร หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาวาความรูหลักๆ ขององคกรวาคืออะไร (Core 
Competency) และเปนองคความรูที่สามารถสรางความแตกตางเมื่อเปรียบเทียบคูแขงไดอยาง
ชัดเจน 

(2) Create คือ การสรางตนทุนทางปญญา หรือการคนหาใชประโยชนจากสิ่งที่มีอยูแลว  
ดวยการสงไปศึกษาเพิ่มเติม การสอนงานภายในองคกร หรือหากเปนความรูใหม อาจจําเปนตอง
หาจากภายนอกองคกร จากที่ปรึกษา การเรียนรูจากความสําเร็จของผูอ่ืนและการเทียบเคียง
(Benchmarking) 

(3) Capture คือ การเสาะหา และจัดเก็บความรูในองคกรใหเปนระบบทั้งความรูทีอ่ยูใน
รูปแบบสื่อตางๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ (Tacit Knowledge) ใหเปน
ทุนความรูขององคกร ซึ่งพรอมตอการยกระดับความรูและขยายความรูใหทั่วทั้งองคกร 

(4) Share คือ การแบงปน แลกเปลี่ยน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู มหีลายรูปแบบ 
และหลายชองทาง  

(5) Use คือ การใชประโยชน การนาํไปประยุกตใชงาน กอใหเกิดประโยชนและผลสมัฤทธิ์
เกิดขึ้น และเกดิเปนปญญาปฏิบัติ ขยายผลใหระดับความรูและขีดความสามารถในการแขงขัน 
ในองคกรสูงขึน้ 

 
การจัดการความรูเปนกลยทุธหนึ่งในการสรางความสําเรจ็ใหองคกร การที่องคกรตางๆ

จัดการความรูขององคกรตนเองนัน้ ก็เพื่อใหความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายและมากมาย 
ในองคกรถกูเก็บอยางเปนหมวดหมู และสงเสริมใหพนกังานในองคกรเกิดการเรียนรู แบงปน
ความรูรวมกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ชวยใหเกิดการลื่นไหลขององคความรู (Flow of 
Knowledge) ที่มีอยูในตัวบคุคลและในองคกร ทั้งนี้เพื่อเสริมสรางสังคมแหงความรู (Knowledge 
Society) และเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Economy) ทําใหความรูเปนตัวขับ 
เคลื่อนที่สําคัญขององคกร ซึ่งนับวาเปนการปฏิรูปองคกรและฟนฟูเศรษฐกิจใหมีความแข็งแกรง
อยางเตม็ที ่เพือ่พัฒนาบุคลากรในองคกรทั้งภาคเอกชนและภาครัฐใหเปนทรพัยากรบุคคลใหมี
ศักยภาพ มีความรู ความสามารถ และทกัษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต  
 

นักบริหารจัดการความรู หรือ Chief Knowledge Officer เปนบุคลากรที่มีความสาํคัญ 
ตอการจัดการความรูขององคกร เปนผูที่ดงึเอาความรูของบุคลากรและองคกรออกมาจัดการ 
อยางเปนระบบ และคอยอํานวยความสะดวกเครือขายความรู รวมทัง้ทาํหนาที่ติดตั้งเครื่องมือ 
ที่จําเปนสาํหรบัการจัดการความรู โดยมีบทบาทและหนาที่สําคัญหลายประการ ดังนี ้
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(โทมัส เอช. ดาเวนพอรท และลอเรนซ พรูแซค, 1998)  
(1) ใหการสงเสริมการสรางสรรคความรูและการเรียนรูจากความรูนัน้          
(2) ออกแบบเครื่องมือที่จําเปนสําหรับการจัดการความรูในองคกร  
(3) บริหารความสัมพันธกับผูจัดหาขอมูลสารสนเทศและความรูภายนอกองคกร  
(4) จัดหาสิ่งทีจ่ําเปนตอกระบวนการสรางและกระบวนการใชความรูทัว่ทัง้องคกร  
(5) ออกแบบสรางกรรมวธิปีระมวลความรูขององคกร  
(6) ตรวจสอบและวัดคุณคาของความรู  
(7) บริหารผูจดัการความรูในองคกร ดวยการกระตุนใหเกิดความรูสึกวาเปนหนวยงาน

หนึง่ขององคกร สรางมาตรฐานแหงอาชีพและคอยจัดการอาชีพของคนที่เปนผูจัดการ            
(8) เปนผูนาํในการพัฒนากลยุทธใหมๆ ทีเ่กี่ยวกับความรู โดยมุงพัฒนาแหลงความรู 

ขององคกร 
 
ประพนธ ผาสขุยืด (2548)  ไดกลาวถงึ หนาที่ของนักบริหารจัดการความรู 8 ประการ ดังนี ้
(1) สงเสริมการจัดการความรู การดําเนินการและการใช  
(2) ใหการศึกษาหรือฝกอบรมผูใช  
(3) ใหการศึกษาหรือฝกอบรมทีมบริหารขององคการ  
(4) วัดผลกระทบจากการจัดการความรู  
(5) ทําแผนที ่(Mapping) ความรูที่มีอยูในปจจุบัน  
(6) จัดหมวดหมูความรู ลดสภาพแยกสวน  
(7) สราง “ถนนความรู”  
(8) เชื่อมโยงกจิกรรมทางธุรกิจขององคการเขากับระบบการจัดการความรู 

  
วิจารณ พานิช (2548) กลาวถึง หนาที่ของนักบริหารจัดการความรู 3 ประการ ดังนี ้
(1) กําหนดเปาหมายขององคกร หมายถงึ เปาหมายที่เปนภาพใหญของการจัดการความรู         

ขององคกร คอื กําหนดวิสัยทัศนเกี่ยวกับการจัดการความรูขององคกรนั่นเอง  
(2) สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคกรใหเอือ้ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
(3) คอยจับ “ความรูทีท่รงคณุคา” ทีพ่ัฒนาข้ึนในกระบวนการเกลียวความรู (Knowledge 

Spiral) ขององคกรในลักษณะของการ “ผุดบังเกิด” (Emergence) เปน “ภพใหม” (New 
Paradigm) ของความรู และนํามาสื่อสารเพื่อกระตุนใหเกิดการตีความตอเนื่องเกิดบรรยากาศ 
ที่นาตื่นเตน เราใจ และภาคภูมิใจ  
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นอกจากนี ้พเิชฐ บัญญัติ (2548) กลาววา นักบริหารจัดการความรูมีหนาที่สําคัญ  
3 ประการ คือ  

(1) Systemic (Big Picture) สรางภาพใหญ มองเชงิระบบทั้งองคกร  
(2) Simplify ทําทุกอยางใหงาย ทาํใหทุกคนในองคกรเห็นภาพ และขับเคลื่อนทัง้องคกร             

ดวยกลยทุธที่เหมาะสมมากกวาการขับเคลื่อนดวยโครงการเดนซึง่ไมคอยมีพลัง  
(3) Surrounding สรางสิ่งแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการเรียนรู เพื่อใหเปนองคกร 

แหงการเรียนรูมีบุคลากรทีม่อัีตราการเรียนรูสูงเชื่อมัน่ในพลงัแหงความรู และพลังแหงการแบงปน
ความรู โดยทาํใหเกิดวัฒนธรรมแหงการเรยีนรูซึ่งจะแสดงใหเห็นวาอยางนอยม ี3 ประการ คือ  

     (3.1) Participation การทําใหทกุคนมสีวนรวมอยางแทจริงในงานที่เขารับผิดชอบ  
     (3.2) Empowerment การเปดโอกาสใหทกุคนไดทาํงาน ไดมีโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่

เขารบัผิดชอบ   
     (3.3) Open-mind เปดใจใหกวางใหโอกาสไดเสนอความคิดเหน็ กระตุนใหทุกคน 

เกิดความคิดสรางสรรค   
  

จากที่กลาวมาจะเหน็วา นักบริหารจัดการความรู เปนบคุคลที่มีความสําคัญในการเอื้อ  
ใหเกิดระบบการเรียนรูข้ึนในองคกร และจะตองเปนผูนาํในการจัดการเรียนรูขององค โดยใชความรู 
ความสามารถ ประสบการณ และมีวิสัยทัศน เพื่อที่จะสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ที่ประสบผลสาํเร็จ และมกีารจัดการความรูที่มีประสิทธภิาพ ดงันัน้ นกับริหารจัดการความรู 
จึงจําเปนตองมีสมรรถภาพที่เหมาะสมกบับทบาทและหนาที่ของตน 
 
 สมรรถภาพ หรือ Competency เกิดขึ้นจากแนวความคดิของ David McClelled (1973) 
อาจารยแหงมหาวิทยาลัยฮาวารดที่ไดกลาวถึงบุคลากรทีม่ีผลการปฏิบตัิงานเปนเลิศ (Excellent 
Performance) กับระดับทกัษะ ความรู และความสามารถ เพื่อใหไดมาซึ่งคุณลักษณะที่ดี ตอมา
ไดมีผูนําแนวคิดดังกลาวไปประยุกตใชโดยการกาํหนดปจจัยพืน้ฐานวา ในตําแหนงหนึ่งๆ จะตองมี
พื้นฐานทักษะ ความรูและความสามารถใดบาง อยูที่ระดับเทาไร จงึทาํใหบุคคลนัน้มีคุณลักษณะ 
ที่ดีตอการปฏิบัติงานที่มีคณุภาพและตรงตามวัตถุประสงคขององคกร (กนกวรรณ ชูพิทกัษณาเวช, 
2547) สอดคลองกับความคิดเห็นของ Scott B. Parry (อางถงึใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)  
ที่กลาววา สมรรถภาพ เปนกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะ ที่เกีย่วของกันซึ่งมีผลกระทบ
ตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่งๆ ซึ่งกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพนัธกับ
ผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่เปนทีย่อมรับ 
และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการพฒันา  
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อาจกลาวไดวา “สมรรถภาพ” เปนความสามารถของบคุคลในการปฏิบัติงานที่แสดงออก
ผานทางพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม และบรรลุเปาหมายที่วางไว 
โดยเปนองครวมของทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติหรือพฤติกรรมตางๆ ซึ่งจะแตกตางกนั
ไปในแตละบุคคล เปนสิง่ที่สามารถวัด เปรียบเทยีบและพัฒนาได  

 
ในปจจุบันการพัฒนาทรพัยากรมนษุยสมยัใหมไดใหความสําคัญกับการพัฒนา

สมรรถภาพของทรัพยากรมนุษย โดยมองวาการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรจะเปนการสราง
โอกาสในการปรับปรุง และพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพหรือศักยภาพทนัตอการเปลี่ยนแปลง 
(ดนัย เทียนพฒุ, 2540) ดังที่ Kochanski (1996 อางถงึใน กนกวรรณ ชูพทิักษณาเวช, 2547) 
กลาววา “การใชสมรรถภาพถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหการทํางานขององคกรประสบ
ความสาํเร็จ เนื่องจากสมรรถภาพชวยกาํหนดคุณลักษณะกลยทุธทางธุรกิจและยงัเปนปจจัยวัด
ศักยภาพและความสามารถของพนกังานและผูบริหารในองคกร อกีทัง้ยังเปนเครื่องมือที่ชวยใน
การเพิม่ประสทิธิผลในเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบของพนกังานและผูบริหาร” หลายองคกรได
มีการกาํหนดขอบเขตของสมรรถภาพในประเด็นที่เกี่ยวกับทักษะ ความรูและคุณภาพงานที่
ตองการในอนาคต โดยที่องคกรตางๆ ไดมีการสรางสมรรถภาพหลกั (Core Competency)  
ขององคกรเพือ่ที่จะสนับสนนุใหการปรับตัวขององคกรประสบความสาํเร็จ และสรางสมรรถภาพ
ดานเทคนิคหรือภาระหนาที ่(Technical or Functional Competency) ในตําแหนงงานตางๆ  
ขององคกร เพือ่เปนการสื่อสารใหพนักงานทราบวาองคกรตองการอะไรจากเขา และเขาควรทํา
อยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ 

 
สมรรถภาพสาํหรับนักบริหารจัดการความรู จะบงบอกถึงความสามารถที่นกับริหารจัดการ

ความรูจําเปนตองมีในตนเองหรือพฒันาใหเกิดขึ้นในตนเอง Abell and Oxbrow (1999) กลาวถงึ 
สมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูวาสามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ ทักษะดานการพฒันา
วิสัยทัศน และทักษะดานการวางแผนการดําเนนิงาน  

ทักษะดานการพัฒนาวิสยัทัศน อาทิ ความรูเกีย่วกับธุรกิจ ความเขาใจในนโยบาย  
ความสามารถในการวิเคราะหความเสี่ยง ทักษะในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน และภาวะผูนํา เปนตน 

ทักษะดานการวางแผนการดําเนินงาน อาทิ การพฒันาองคกร กลยุทธดานสารสนเทศ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ การวางแผนดานการเงนิ และการติดตอส่ือสาร เปนตน  
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นอกจากนี ้Robert E. Neilson (2002) ยังไดศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการ
ความรู พบวา นักบริหารจัดการความรูมีสมรรถภาพ 6 ดาน คือ   

(1) กลยุทธในการคิดแบบองครวมและการคิดเชิงกลยุทธ  
(2) ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  
(3) ความเปนผูนาํและความสามารถในการจดัการ   
(4) ความรูในเรื่องเครื่องมือและเทคโนโลยีในการจัดการความรู  
(5) ความสามารถในการจัดการความรูและสรางความรูในตวับุคคล  
(6) พฤติกรรมสวนบุคคล   
 

จากที่กลาวมาขางตน สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู เปนสิง่ที่ประกอบดวย 
ความรู ความสามารถ ทกัษะ พฤติกรรม และทัศนคติ ทีผ่สานรวมกนักอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพ และมีคุณคาแกองคกร นักบริหารจัดการความรูจึงตองพัฒนาตนเองใหมีสมรรถภาพ  
และมีศักยภาพสูงสุด 
  

จากการศึกษาดังกลาว แสดงใหเห็นวาการจัดการความรูไดเขามามีบทบาทในดาน 
การบริหารงานขององคกร และนักบริหารจัดการความรูซึ่งเปนผูที่มีบทบาทและหนาที่ในการนําพา
องคกรใหประสบความสาํเร็จในการจัดความรู จงึตองมสีมรรถภาพทีเ่หมาะสม อันประกอบไปดวย
การผสมผสานความรู ทกัษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล ที่กอใหเกดิพฤติกรรม การปฏิบัติงาน 
ในตําแหนงทีม่ีคุณภาพ และมีคุณคาแกองคกร นกับริหารจัดการความรูจําเปนตองพัฒนาตนเอง
ใหมีสมรรถภาพ และมีศักยภาพสูงสุด ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจงึสนใจที่จะศึกษาถงึ สมรรถภาพของ 
นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน เพื่อนําเสนอสมรรถภาพที่มีความเหมาะสมสาํหรบั
นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนของประเทศไทย ซึ่งการนําเสนอสมรรถภาพนี้ไดระบุ
สมรรถภาพในดานตางๆ ที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานในตําแหนง ทัง้นี ้เพื่อใหนักบริหารจัดการ
ความรูพฒันาสมรรถภาพของตนเอง และเปนแนวทางใหองคกรภาคเอกชนในการคดัเลือกบุคคล 
ที่จะมาดํารงตาํแหนงนักบริหารจัดการความรูขององคกรที่มีคุณภาพและมีประสิทธภิาพ 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 

1.เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู
ในองคกรภาคเอกชน 
 2. เพื่อนําเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

•  กระบวนการจัดการความรู 
•  ทีมงานการจัดการความรู 

 

สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 

•  สมรรถภาพดานความรู 
•  สมรรถภาพดานทักษะ 
•  สมรรถภาพดานคุณลักษณะ  

 สวนบุคคล 

 

นักบริหารจัดการความรู 

•  บทบาทและหนาที่ 
•  คุณลักษณะ 

 

สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 

 

การจัดการความรู 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
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คําอธิบายกรอบแนวคิด 

1. การจัดการความรู คือ กระบวนการในการบรหิารจดัการความรูทีม่ีอยูอยางกระจัด
กระจายและมากมายในองคกร ทัง้ความรูในตัวบุคคลและความรูในองคกร มาเก็บอยูอยางเปน
หมวดหมู และสงเสริมใหพนกังานในองคกรเกิดการเรียนรู สืบคน แบงปนและถายโอนความรู
รวมกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีเปนเครื่องมอืชวยใหเกิดการลื่นไหลขององคความรูที่มอียูทั้งใน 
ตัวบุคคลและในองคกร โดยมีกระบวนการในการจัดการเรียนรู 8 ข้ันตอน คือ 1) การบงชี้ความรู 
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร 2) การจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร 3) การสรางความรูที่จําเปน
สําหรับองคกร 4) การประมวลความรูที่จําเปนสําหรับองคกร 5) การแบงปนความรูที่จําเปนสาํหรบั
องคกร 6) การจัดเก็บความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกร 7) การนําความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกรไปใช  
8) การวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับองคกร และมีทีมงานรูดําเนินงานการจดัการความรู
ขององคกรที่ไดรับการแตงตั้งเปนคณะกรรมการดําเนนิงานการจัดการความรูขององคกร 
ประกอบดวย นักบริหารจัดการความรู  
 2. สมรรถภาพในการปฏบิัติงาน คือ ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานที่
แสดงออกผานทางพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสมและบรรลุ
เปาหมายทีว่างไว โดยเปนองครวมของทักษะ ความรู ความสามารถ ทศันคติหรือพฤติกรรมตางๆ 
ซึ่งจะแตกตางกันไปในแตละบุคคล นอกจากนี้ยงัเปนสิ่งทีส่ามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได  
และมีการแบงสมรรถภาพออกเปน 3 กลุม ไดแก สมรรถภาพดานความรู สมรรถภาพดานทักษะ 
และสมรรถภาพคุณลักษณะสวนบุคคล 

3. นักบรหิารจัดการความรู หมายถึง ผูที่ทาํหนาที่ในการเอื้อใหเกิดระบบการจัดการ
เรียนรูภายในองคกร โดยมบีทบาทและหนาที่กาํหนดเปาหมาย วิสัยทัศนเกี่ยวกับการจัดการ
ความรูขององคกร สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคกรใหเอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
และคอยตรวจสอบความรูทีเ่กิดขึ้นใหมในองคกรและนาํมาสื่อสารกับบุคลากรในองคกรตน และมี
คุณลักษณะทีสํ่าคัญ ไดแก มีประสบการณที่ลึกซึง้เกี่ยวกับการจัดการความรู มีความคุนเคย 
กับหนวยงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรูเปนอยางดี แสดงความเปนผูมี
ความสามารถดานความรูระดับสูงออกมาโดยตรง และ มปีระสบการณสวนตัวที่คุนเคย 
กับกระบวนการทํางานทางธุรกิจเบื้อตนเปนอยางด ี 
 4. สมรรถภาพของนักบรหิารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน หมายถึง 
ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมในการปฏบิัติงานได
อยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวยความรู ทักษะ คุณลักษณะ
สวนบุคคล หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกนัไปในแตละบุคคล โดยที่
สามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได 
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ขอบเขตของการวิจัย 

1.ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  
    1.1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
ดวยการสัมภาษณและเทคนคิเดลฟาย 

    1.2 ผูเชีย่วชาญดานการจัดการความรู เพื่อศึกษาความคิดเหน็เกีย่วกับสมรรถภาพ 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนดวยเทคนิคเดลฟาย 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีจาํนวน 25 คน แบงออกเปน 2 กลุมยอย คอื 
    กลุมที่ 1 นกับริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

จํานวน 14 คน แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
1.1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

โดยใชการสัมภาษณและนาํขอมูลที่ไดไปสรางเปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 คน   
    1.2 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

โดยใหเปนผูเชีย่วชาญที่ใชการเก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  
    กลุมที่ 2 ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู โดยใหเปนผูเชี่ยวชาญที่ใชการเก็บขอมูล

ดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  
3. การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน  

ศึกษาสมรรถภาพ 3 ดาน คอื 
1. สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 
2. สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) 

  3. สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies) 
4. องคกรภาคเอกชน หมายถึง องคกรธุรกจิเอกชนที่จัดตามหมวดที่กระทรวงแรงงานได

กําหนดไว 9 หมวดธุรกิจ และเปนบริษทัทีจ่ดทะเบียนกบักระทรวงพาณิชย หรือตลาดหลักทรัพย 
แหงประเทศไทย เพื่อประกอบการทางธุรกิจโดยมีเอกชนเปนผูถือหุนทั้งหมด และมกีารดําเนินการ
บริหารจัดการความรูภายในองคกร ตั้งแต 2 ปข้ึนไป 

5. การกําหนดสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ผูวจิัยใช
การเก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ โดยการสอบถามความคิดเหน็จากผูเชี่ยวชาญ 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

การจัดการความรู  หมายถึง กระบวนการในการบริหารจัดการความรูที่มีอยูอยางกระจัด
กระจาย และมากมายในองคกร ทั้งความรูในตัวบุคคล และความรูในองคกร มาเก็บอยูอยางเปน 
หมวดหมู และสงเสริมใหพนกังานในองคกรเกิดการเรียนรู สืบคน แบงปน และถายโอนความรู
รวมกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีเปนเครื่องมอืชวยใหเกิดการลื่นไหลขององคความรูที่มอียูทั้งใน 
ตัวบุคคลและในองคกร ทั้งนี้เพื่อเสริมสรางสงัคมแหงความรูและเศรษฐกิจฐานความรู ทําให
ความรูเปนตัวขับเคลื่อนที่สําคัญขององคกร เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรใหมีศักยภาพ มีความรู 
ความสามารถและทักษะที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานและการดํารงชวีิต  
 นักบริหารจดัการความรู หมายถงึ ผูที่ทาํหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุน
ระบบการจัดการเรียนรูภายในองคกร โดยกําหนดวิสัยทศันและเปาหมายการจัดการความรู 
ขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบคุลากรภายในองคกรใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาสือ่สารกับบุคลากรในองคกร 
 สมรรถภาพ หมายถงึ ความสามารถที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมของบุคคล  
ในสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสมและบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยเปนองครวมของทักษะ 
ความรู ความสามารถ ทัศนคติ หรือพฤติกรรมตางๆ ซึ่งจะแตกตางกนัไปในแตละบุคคล นอกจากนี้
ยังเปนสิ่งที่สามารถวัด เปรียบเทียบ และพฒันาได 
 สมรรถภาพของนักบรหิารจัดการความรู หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการ
ความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถ ุ
ประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ คุณลักษณะสวนบุคคล หรือพฤติกรรม
ตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกนัไปในแตละบุคคล โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบ              
และพัฒนาได 

สมรรถภาพดานความรู หมายถงึ ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิด
จากการสั่งสมจากประสบการณของตน หรือเกิดจากการเรียนรู และพฒันาตนเอง ประกอบไปดวย
ขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานดานการจดัการความรู  

สมรรถภาพดานทักษะ หมายถงึ ความสามารถของนกับริหารจัดการความรูที่เกิดจาก
การพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้นจนมีความชาํนาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานดานการจดัการความรู   
 สมรรถภาพดานคุณลกัษณะสวนบุคคล หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทศันคติ 
แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล ของนักบริหารจัดการความรูทีเ่กี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
ดานการจัดการความรู  
 ชื่อสมรรถภาพ หมายถึง ขอความที่ใชเรียกสมรรถภาพที่กําหนดขึ้น 
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 คําจํากัดความของสมรรถภาพ หมายถงึ ขอความที่บงบอกถงึความหมายโดยรวม 
ของสมรรถภาพทีก่ําหนดขึ้น โดยจะเนนถงึพฤติกรรมโดยรวม หรือพฤตกิรรมหลักของสมรรถภาพ 
แตละตัวที่กาํหนดขึ้นมา 
 คําอธิบายเชงิพฤติกรรม หมายถงึ รายละเอียดพฤตกิรรมที่คาดหวงัหรือตองการให
เกิดขึ้นในสมรรถภาพทีก่ําหนด 

องคกรภาคเอกชน หมายถึง องคกรธุรกจิเอกชนที่จัดตามหมวดที่กระทรวงแรงงานได
กําหนดไว  9 หมวดธุรกิจ และเปนบริษทัที่จดทะเบียนกับกระทรวงพาณิชย หรือตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย เพื่อประกอบการทางธุรกิจโดยมีเอกชนเปนผูถือหุนทั้งหมด และมกีารดําเนินการ
บริหารจัดการความรูภายในองคกร  

เทคนิคเดลฟาย หมายถงึ กระบวนการหรือเครื่องมือทีใ่ชในการตัดสนิใจ หรือลงขอสรุป
ในเรื่องใดเรื่องหนึง่อยางเปนระบบ โดยรวมรวม และสอบถามความคดิเห็นจากผูเชีย่วชาญดวย
แบบสอบถาม เพื่อใหไดมาซึง่ความสอดคลองกัน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. ทาํใหทราบถึงสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน 
2. เพื่อเปนแนวทางใหกับองคกรภาคเอกชนสามารถนําสมรรถภาพนี้ไปประยุกตใช 

เปนสมรรถภาพสําหรับนักบริหารจัดการความรูขององคกร 
3. เพื่อเปนแนวทางใหกับองคกรภาคเอกชนสามารถนําผลการวิจยันี้ไปเปนเกณฑ 

ในการคัดสรรผูปฏิบัติหนาทีเ่ปนนกับริหารจัดการความรูขององคกร 
4. เพื่อเปนแนวทางใหกับองคกรภาคเอกชนสามารถนําสมรรถภาพนี้ไปพัฒนาเปนตวับงชี้

ผลการปฏิบัติงานของนกับริหารจดัการความรู 
5. เพื่อเปนแนวทางใหกับนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนนําสมรรถภาพนี ้

ไปเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มศักยภาพและการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
6. เพื่อเปนแนวทางใหกับหนวยงานภาคอื่นหรือนกับริหารจัดการความรูในหนวยงาน 

ภาคอื่นสามารถนําสมรรถภาพนี้ไปประยกุตใชเปนสมรรถภาพสําหรบันักบริหารจดัการความรู 
ตามบริบทขององคกร 

7. เพื่อเปนแนวทางในการทาํวิจัยเรื่องทีเ่กีย่วของกับสมรรถภาพในบรบิทอื่นๆ ตอไป 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวิจัยนี้ แบงออกเปน 5 หัวขอ คือ 
1. สมรรถภาพ  

          1.1 ความหมายของสมรรถภาพ 
          1.2 ลักษณะและองคประกอบของสมรรถภาพ 
          1.3 ประเภทของสมรรถภาพ 
          1.4 การออกแบบสมรรถภาพ 
          1.5 สวนประกอบของสมรรถภาพ 
          1.6 การประเมินผลสมรรถภาพ 
          1.7 ประโยชนของสมรรถภาพ 

2. การจัดการความรู 
          2.1 ความหมายการจัดการความรู 
          2.2 กระบวนการจัดการความรู 
          2.3 กลยุทธการจัดการความรู 
          2.4 การวัดการจัดการความรู 
      2.5 เครื่องมอืและเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
         2.6 ตัวอยางการจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนของประเทศไทย 
      2.7 ประโยชนของการจัดการความรู 

3. นักบริหารจัดการความรู  
           3.1 ความหมายของนักบริหารจัดการความรู 
           3.2 บทบาทและหนาที่ของนักบริหารจัดการความรู 
           3.3 คุณลักษณะของนักบริหารจดัการความรู 
           3.4 สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
  4. เทคนิควิจัยเดลฟาย 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
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1. สมรรถภาพ 
 
1.1 ความหมายของสมรรถภาพ 

 
 คําวา “Competency” มีการเรียกที่แตกตางกนั ไดแก สมรรถภาพ สมรรถนะ ศกัยภาพ
สมรรถนวิสัย ความสามารถ ความสามารถเชิงสมรรถนะ ขีดความสามารถ ขีดจํากดัความสามารถ 
ในงานวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยขอใชคําวา “สมรรถภาพ”   

สมรรถภาพ มหีลายความหมายอาจอธิบายเกีย่วของกบังาน ไดแก ตวังาน ผลลัพธ      
และผลที่ไดจากการทาํงาน หรืออาจอธิบายถึงลกัษณะของบุคคล ไดแก ความรู ทักษะ                          
และทัศนคติ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายและคําอธิบายสมรรถภาพไวดังนี ้
 Good (1971 อางถงึใน ลาวลัย ปานดิษฐ, 2536) ไดใหความหมาย สมรรถภาพ หมายถงึ 
ทักษะ (Skill) มโนทัศน (Concept) และทศันคติ (Attitude) ที่จะตองมีในการทํางานทกุประเภท 
และสามารถนาํเอาหลักการ เทคนิควธิีการไปประยุกตใชกับสถานการณที่ปฏิบัติจริง 

Klemp, G.O. (1980 อางถึงใน ณรงวิทย แสนทอง, 2547) ไดใหความหมายของคําวา 
สมรรถภาพ คอื บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในตวับุคคลซึ่งมีผลตอความมปีระสิทธิผล                     
หรือผลของการทํางานที่เปนเลิศ 
 Wiemann และ Backlund (1980 อางถงึใน เพ็ญพิมล ลีโนทยั, 2542) ไดใหความหมาย
สมรรถภาพ หมายถงึ ความสามารถในการเลือกปฏิบัติพฤติกรรมทีเ่หมาะสม เพื่อทาํใหเปาหมาย
ที่วางไวประสบความสาํเร็จไดภายใตขอจํากัดของสถานการณนัน้ๆ 

Butler (1990 อางถงึใน เพญ็พิมล ลีโนทยั, 2542) ไดเสนอวา สมรรถภาพเกี่ยวของกับ
คุณลักษณะ คือ ความรูเฉพาะทาง ความสามารถทางสติปญญา ทกัษะดานเทคนิค ทกัษะระหวาง
บุคคล บุคลิกลักษณะเดิมและทัศนคติของบุคคลนั้น โดยกลาววา ส่ิงสําคัญตองทดสอบวา
คุณลักษณะทีเ่ชื่อวาอยูภายใตสมรรถภาพนั้นมีอยูจริงและคุณลักษณะนัน้อยูในระดบัที่เหมาะสม
ในตัวบุคคล การทดสอบสมรรถภาพสามารถวัดไดจากการปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติงาน                    
และการปฏิบัติตามบทบาทโดยที่สาขาวิชาชีพที่แตกตางกนัยอมมงีานทางวิชาชพีที่แตกตางกัน 
 Rylatt and Lohan (1995 อางถงึใน ชาญพล นิลประภาพร, 2547) กลาววา สมรรถภาพ 
คือ ลักษณะของความรู ทกัษะ และทัศนคติที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ในสถานการณหรืองานนัน้ๆ 
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Scott B.Parry (1996 อางถงึใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ไดใหนยิามของคาํวา 
สมรรถภาพ คอื กลุมของความรู (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)       
ที่เกีย่วของกัน ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึง่ๆ กลุมความรู ทักษะ                
และคุณลักษณะดังกลาวสมัพันธกับผลงานของตาํแหนงงานนัน้ๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทยีบ    
กับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่งทีส่ามารถสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการพฒันา 

David C. McClelland (1997 อางถงึใน สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2548) กลาววา
สมรรถภาพ คอื บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบคุคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้นสรางผลการปฏิบัติงานทีด่ีหรือตามเกณฑทีก่ําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ  

Athey and Orth (1999 อางถึงใน ชาญพล นิลประภาพร, 2547) กลาววา สมรรถภาพ 
หมายถงึ กลุมของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได โดยครอบคลุมถึงมติดิานความรู ทกัษะ ทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคคล ทาํใหเห็นความแตกตางของการปฏิบัติงานที่ดีจากการปฏิบัติงานที่ไมดี  
มีการทาํงานแบบเปนทีมงาน มกีระบวนการปฏิบัติงานและความสามารถขององคกรที่ทาํใหได 
ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เพื่อที่จะทาํใหองคกรมีขอไดเปรียบอยางยัง่ยนืในการแขงขัน 

Ganesh Shemon, a Partner of KPMG (2004 อางถงึใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
ไดกลาวถงึความหมายของ สมรรถภาพ ในหนังสือของเขาชื่อ “Competency Based HRM” ไววา 
สมรรถภาพ สามารถแบงออกเปน 2 ความหมาย คือ 

ความหมายที ่1 สมรรถภาพ หมายถงึ ความสามารถของแตละบุคคลที่จะสามารถทาํงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ 
 ความหมายที ่2 สมรรถภาพ หมายถงึ คุณสมบัติที่บุคคลจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายทัง้ 2 ประการขางตน Shemon ยึดถือ สมรรถภาพ ในความหมายที่ 2   
ในการศึกษาของเขา ทั้งนี้เพราะ สมรรถภาพในความหมายที ่2 จะทาํใหบุคคลแสดงออกถึง
พฤติกรรมอันนํามาสูผลงาน และผลสุดทายจะนํามาซึง่ผลลัพธทางธุรกิจที่องคกรตองการเขาได
แสดงแนวคิดออกมา ดงัภาพที ่1 
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แผนภาพที่ 1 แสดงความหมายของ Competency ที่กอใหเกิดพฤติกรรม ผลงาน และผลลัพธ 
ตามแนวคิดของ Ganesh Shemon 

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,  2548 : 14 

Competency น้ันกอใหเกิดพฤติกรรม 

(การกระทําและความคิด) 
พฤติกรรมกอใหเกิดผลงาน 

(สินคาและบริการ) 

บุคคลมี Competency 
ที่จําเปนตองาน 

ผลงานนั้นกอใหเกดิ 
ผลลัพธที่องคกรตองการ 

ลาวัลย ปานดษิฐ (2536)  ไดใหความหมาย สมรรถภาพ หมายถงึ คุณสมบัติดานความรู  
ความเขาใจ ทกัษะ ทัศนคติ ของบุคคลที่เปนผลทาํใหเกดิความสามารถในการปฏิบัติงาน 
หรือกระทาํสิ่งตางๆ ได สมรรถภาพของบคุคลเปนสิ่งที่เราสังเกตเห็นได เนื่องจากบคุคลที่มี 
สมรรถภาพจะตองแสดงออกมาถงึความสามารถทางพฤติกรรมนั่นเอง  
 ดนัย เทียนพฒุิ (2540) ไดกลาวถึงคาํจํากัดความของ สมรรถภาพ หมายถงึ ลักษณะ             
ของบุคคลที่ประกอบดวย ความรู ทักษะ ความสามารถที่ทาํงานไดมาตรฐานตามทีอ่งคกรกําหนด 
โดยแบงสมรรถภาพออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1. สมรรถภาพในมิติของพฤติกรรม หมายถึง ในธุรกิจจะมีเร่ืองบทบาท หนาที่  
ตามดวยวิชาชพีของคนหรือผูบริหารในตําแหนงตางๆ ทีท่ํางาน เพื่อใหไดผลลัพธทางธุรกิจ 
ในแงของความสามารถเชิงพฤติกรรม คือ การเขาไปวิเคราะหส่ิงที่เปนพฤติกรรมหลกัของหนาที่           
ที่รับผิดชอบ กจ็ะไดส่ิงที่เรียกวา คุณลักษณะของความสามารถของหนาที่หรือบทบาท ก็จะได 
เปนผลของพฤติกรรม 

2. สมรรถภาพในมิติของงาน หมายถึง สมรรถภาพของบคุคลในดานการทํางาน 
ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานอาชพี ส่ิงที่ไดรับหรือผลจากการทํางานตามอาชีพหรือมาตรฐาน  
คือ ผลงานที่สามารถปฏิบัติได 

เดชา เตชะวฒันไพศาล (2543 อางถงึใน กนกวรรณ ชพูิทกัษณาเวช, 2547) กลาววา 
สมรรถภาพ คือ ทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤติกรรมของบคุลากรที่จาํเปนใน 
การปฏิบัติงานใดงานหนึง่ โดยมีความสมัพันธกับแผนกลยุทธและเปาหมายเชงิกลยทุธขององคกร
อยางชัดเจน 
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 เกริกเกยีรติ  ศรีเสริมโชค (2546) ไดใหความหมายของคาํวา สมรรถภาพ หมายถึง ความรู 
ทักษะและความสามารถของมนษุยที่แสดงผานพฤติกรรมของแตละบุคคล 
 ณรงควิทย แสนทอง (2547) กลาวถึงความหมายของสมรรถภาพ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
 1. สมรรถภาพ หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนแตละคนที่สะทอนเห็นถึงความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) ความเชื่อ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) 
 2. สมรรถภาพ หมายถึง กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
ของบุคคล (Attributes) หรือที่เรียกวา KSAs ซึ่งสะทอนใหเหน็จากพฤติกรรมในการทํางานที่แสดง
ออกมาของบคุคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได 

สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ (2548) กลาววา สมรรถภาพ คอื ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic or Attributes) ทีท่ําใหบุคคลนัน้
ทํางานในความรับผิดชอบของตนเองไดดีกวาผูอ่ืน 
 
 โดยสรุปแลว สมรรถภาพ หมายถงึ ความสามารถที่แสดงออกผานทางพฤติกรรม 
ของบุคคลในสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสมและบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยเปนองครวม 
ของความรู ทกัษะ ความสามารถ ทัศนคต ิพฤตกิรรมและคุณลักษณะสวนบุคคล ซึง่จะแตกตางกนั
ไปในแตละบุคคลเปนสิ่งที่สามารถวัด เปรียบเทียบและพฒันาได 
 

1.2 ลักษณะและองคประกอบของสมรรถภาพ 
 

Spencer & Spencer (1993) ไดศึกษาพบวา สมรรถภาพ เปนลกัษณะเฉพาะของแตละ
บุคคล (Understanding Characteristic) ที่มีความสัมพนัธเชงิเหตุผล (Causal relationship)   
จากความมีประสิทธผิลของเกณฑที่ใชอางอิง (Criterion-reference) หรือการปฏิบตัิงานที่ไดผล
สูงสุด สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี ้
 คุณลักษณะทีจ่ะเปนตวัสรางแรงขับใหคนทํางานใหไดดีกวาผลงานเฉลี่ยในปจจุบนั       
คือ “แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ”์ (Achievement Motivation) ซึ่งจะนิยามเปนคุณลักษณะของสมรรถภาพ        
5 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจ (Motives) เปนสิ่งที่บุคคลตองการหรือคิดแลวสงผลตรงตอการกระทํา         
ซึ่งจะเปนแรงขับในการกาํหนดทิศทางหรอืเปนการเลือกของบุคคลทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมที่มุงไปสู  
ส่ิงที่เปาหมายของตนเอง  
 2. ลักษณะสวนบุคคล (Traits) เปนบุคลิกลักษณะประจาํของแตละบคุคล จะอธิบาย          
ถึงบุคคลผูนัน้ 
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 3. แนวคิดของบุคคล (Self-concept) เปนทัศนคติ คานยิม และความคิดเห็นของบคุคล  
ซึ่งสิ่งเหลานี้สรางปฏิกิริยากบัแรงจูงใจ ใชทํานายพฤติกรรมในสถานการณตางๆ ได 
 4. ความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูล เนื้อหาเฉพาะดานที่บุคคลมี 
 5. ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานที่บุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติ
เปนประจาํจนเกิดความชาํนาญ ทัง้ที่เกี่ยวของกับกายภาพ การใชความคิดและจิตใจของบุคคล  
 
 คุณลักษณะของสมรรถภาพทั้ง 5 ประการนี้ สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมหลัก คือ 
 1. สมรรถภาพที่สังเกตเหน็ได (Visible) ไดแก สมรรถภาพดานความรู (Knowledge)  
และทักษะ (Skill) ซึ่งเปนสมรรถภาพที่มโีอกาสพฒันาไดงาย 
 2. สมรรถภาพที่อยูลึกลงไปหรือซอนอยู (Hidden) ไดแก สมรรถภาพดานแรงจงูใจ 
(Motive) และลักษณะนิสัย (Trait) ซึ่งเปนสมรรถภาพทีย่ากตอการวัดและพัฒนา 
 นอกจากนี้ระหวางสมรรถภาพทั้ง 2 กลุมหลักที่กลาวมาแลว ยังมีสมรรถภาพที่เรียกวา
แนวคิดสวนบคุคล (Self-concept) ไดแก ทัศนคติ (Attitude) และคานิยม (values) 
เปนความสามารถที่ปรับเปลีย่นไดแตตองใชระยะเวลานาน สามารถทาํไดดวยการฝกอบรม 
และการใชหลกัจิตวิทยาหรอืการสั่งสมประสบการณในการพัฒนา  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 2 แสดงความหมายของ Competency ตามแนวคิดของ Spencer & Spencer 

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 14 
 

สวนที่ซอนอยู 
ในแตละบุคคล 

สวนที่เห็นไดชัด 

ภาพที่ 1B 

KNOWLEDGE 

TRAIT 
SELF - CONCEPT 

MOTIVE 

SKILLS 

ภาพที่ 1A 

KNOWLEDGE 

SELF - CONCEPT 

SKILLS 

ATITUDES / VALUES 

TRAIT / MOTIVE 
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จากภาพที ่2 Spencer & Spencer  อธิบายความหมายของสมรรถภาพออกเปน 2 ภาพ 
ในเชิงเปรียบเทียบวา ภาพที ่1A คือ องคประกอบที่สําคญัทั้ง 5 ประการของสมรรถภาพ ในขณะที่ 
ภาพที ่1B เปนการแบงองคประกอบของสมรรถภาพ ตามความยาก-งายของการพฒันา กลาวคอื 
สวนที่เปน Knowledge (ความรู) และ Skill (ทักษะ) ถือวาเปนสวนที่คนแตละคนสามารถ
พัฒนาขึ้นไดไมยากดวยการศึกษาคนควา (ทําใหเกิดความรู – Knowledge) และการฝกฝนปฏิบัติ 
(ทําใหเกิดทกัษะ – Skill) สวนนี้นกัวิชาการบางทานเรยีกวา “Hard Skills” ในขณะที่องคประกอบ
สวนที่เหลือ คือ Self-concept (แนวคิดของบุคคล) รวมทั้ง Trait (ลักษณะสวนบุคคล) และ Motive 
(แรงจูงใจ) เปนสิ่งที่พฒันาไดยากเพราะเปนสิ่งที่ซอนอยูภายในของแตละบุคคล ในสวนนี้
นักวชิาการบางทานเรยีกวา “Soft Skills” 
 
 ลักษณะทัง้ 5 ประการของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิน์ี้ เปนองคประกอบสําคัญที่สรางใหคนเกิด
สมรรถภาพขึน้มา รวมกันเปนความมุงมัน่ในแตละบุคคล สามารถใชทํานาย ทักษะ พฤติกรรม 
และการกระทาํ ตลอดจนเปนผลลัพธของการปฏิบัติงานตอไป สามารถสรุปไดโดยภาพที ่3 
(Spencer and Spencer, 1993)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 3 แสดงรูปแบบความสัมพันธอยางมีเหตุผลของสมรรถภาพ  
ที่มา : Spencer & Spencer, 1993 : 13 อางถึงใน ชาญพล  นิลประภาพร  2547 : 10 

แรงจูงใจ 
ลักษณะสวนบุคคล 
แนวคิดของบุคคล 

ความรู 

พฤติกรรม 

ทักษะ 

ผลการปฏิบัติงาน คุณลักษณะสวนบุคคล 

การปฏิบัติ ผลลัพธ ความตั้งใจ 

 
จากการศึกษาวิจัย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนสิง่ทีท่ําใหคนมุงทาํใหดีกวามาตรฐาน

กาวสูความเปนทีห่นึง่ หรือคนหาวธิีใหมทีจ่ะทาํใหสําเร็จ แนวคิดนี้สามารถสรุปไดโดยภาพที่ 4 
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แผนภาพที่ 4 แสดงตัวอยางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
ที่มา : Spencer & Spencer, 1993 : 13 อางถึงใน ชาญพล  นิลประภาพร  2547 : 10 

* ทําไดดีกวามาตรฐาน 
* กาวสูความเปนหนึ่ง 
   วิธีใหม วิธีที่สรางสรรค 

* ตั้งเปาหมาย 
* ความรับผิดชอบ 
  สวนบุคคล 
* การใชขอมูลยอนกลับ 

 
การปรับปรุง 
อยางตอเนื่อง 

คิดคํานวณความเสี่ยง 
ที่จะเกิดขึ้น 

 

นวัตกรรม 
 

* ผลิตภัณฑใหม 
* บริการใหม 
* กระบวนการใหม 

 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

พฤติกรรม ผลลัพธ ความคิด 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่แสดงนี้จะทํานายถงึ 
 1. ทําใหคนรับผิดชอบตอตนเองเพื่อบรรลุเปาหมาย 
 2. ใหขอมูลยอนกลับเพื่อปรับปรุงผลงานอยางตอเนื่อง 
 3. คํานวณความเสี่ยงทีจ่ะเกิดขึ้น เพราะตองการทีจ่ะทาํใหเกิดสิง่ใหมหรือดีกวา         
กอนที่จะมีความเสี่ยงเกิดขึน้ 
 4. การตั้งเปาหมายทาทายตนเองเหนือกวาผลการปฏิบัติงานทีท่ําอยู                                 
หรือผลการดําเนินงานขององคกรที่กาํหนดไว 
 คนที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของตนเองสูง จะทําใหสามารถปรับปรุงการทํางาน        
ไดอยางตอเนือ่ง มีคุณภาพ ผลิตภาพ สรางรายได และนวัตกรรมใหมแกธุรกิจ 
 

นอกจากนี ้เกริกเกียรติ  ศรีสมโชค (2546) กลาววา สมรรถภาพ จะมอีงคประกอบ  
อยู 3 สวน คือ  

1. ลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ลักษณะนิสัย ทัศนคติ            
และแรงจูงใจ ซึ่งลักษณะดังกลาวจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น 
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2. พฤติกรรม (Behavior) หมายถงึ การแสดงออกของบุคคลที่เปนทัง้แงบวกและแงลบ  
โดยเฉพาะในสวนขององคกรตองการใหบุคคลแสดงออกในแงบวกและสรางสรรค 

3. ผลสัมฤทธิ ์(Performance) หมายถงึ ผลลัพธทีเ่กิดขึน้จากการกระทํา ถาพิจารณา         
ในแงมุมการจดัการบุคลากร จะพบวาผลสมัฤทธิ์ หมายถงึ ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  
เชน ยอดขายเพิ่มข้ึน และการบริการที่ยอดเยี่ยม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
     
 

ลักษณะของบุคคล                         พฤติกรรม                                 ผลสัมฤทธิ์ 
 

แผนภาพที่ 5 แสดงองคประกอบสมรรถภาพ  
ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 22 

 

 
1.3 ประเภทของสมรรถภาพ 

 
Spencer and Spencer (1993) กลาววา สมรรถภาพ สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท  

ไดแก  
 1. สมรรถภาพแบบผิวเผินทั่วไป (Threshold) เปนลกัษณะทั่วไปดานความรูพืน้ฐาน    
หรือทักษะพืน้ฐาน เชน สมรรถภาพการอาน โดยเปนประสิทธิภาพขั้นต่ําสุดซึ่งไมสามารถแยกผูทีม่ี
ความสามารถขั้นสูงกวาจากผูที่เกณฑเฉลีย่ปานกลางได  
 2. สมรรถภาพที่บงบอกไดถึงความแตกตาง (Differentiating) สมรรถภาพประเภทนี้
สามารถแยกผูที่มีความสามารถขั้นสูงเหนอืจากผูปฏิบัติที่มีเกณฑเฉลีย่ปานกลางหรือตํ่าได  
อาทิเชน การกาํหนดเปาหมายสวนบุคคลใหสูงกวาความตองการขององคกร ซึง่เปนสมรรถภาพ         
ที่บงบอกใหเหน็ถงึความแตกตางของผูที่มคีวามสามารถขั้นสูงเหนือกวาผูปฏิบัติที่มีเกณฑเฉลี่ย
ปานกลางหรือตํ่าได 
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เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค (2546) แบงสมรรถภาพออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 
 1. สมรรถภาพดานการจัดการ (Managerial Competencies) หมายถึง สมรรถภาพ     
ของบุคลากรทีเ่กี่ยวของกับการวางแผน การจัดการ ความคิดในเชิงวิเคราะห การแกปญหา 
และการตัดสินใจ เปนตน 
 2. สมรรถภาพดานทั่วไป (Generic Competencies) หมายถงึ สมรรถภาพของบุคคล      
ที่เกีย่วของกับเร่ืองทั่วๆ ไป เชน การสื่อสาร การเจรจาตอรอง และการทํางานเปนทีม เปนตน 
 3. สมรรถภาพดานเทคนิค (Technical Competencies) หมายถงึ สมรรถภาพ                  
ของบุคลากรทีเ่กี่ยวของกับเนื้องาน (Job Content) ที่ตนรับผิดชอบ เชน เจาหนาทีฝ่กอบรม 
รับผิดชอบเกี่ยวกับการหาความตองการในการฝกอบรม การประเมนิผลการฝกอบรม ดังนัน้ 
สมรรถภาพดานเทคนิคก็คือ การวเิคราะหหลกัสูตร และการประเมนิหลักสูตร เปนตน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 6 แสดงประเภทของสมรรถภาพ  
ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 24 

 

Technical 
Competencies

Generic 
Competencies

Managerial 
Competencies

 
1.4 การออกแบบสมรรถภาพ 
 

 Spencer and Spencer (1993 อางถงึใน ปยสุดา ขัติยะวรา, 2544) ไดอธิบายขั้นตอน 
ในการออกแบบสมรรถภาพที่แตกตางกันไวถึง 3 วิธี ดังนี ้
 วิธีที ่1  การศึกษาจากเกณฑตัวอยาง 
  (The Classic Study Design Using Criterion samples) มี 6 ข้ันตอนดังนี ้
  ขั้นที่ 1  กําหนดเกณฑสําหรับผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิผล (Define 
Performance Effectiveness Criteria) เปนขั้นตอนแรกที่สําคัญที่ตองกําหนดเกณฑหรือตัวบงชี้
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เพื่อกาํหนดลกัษณะผลการปฏิบัติงานที่ดเียี่ยม ผูทีก่ําหนดเกณฑการวัดผลงานดังกลาว ไดแก   
กลุมผูเชี่ยวชาญในงานดังกลาว หวัหนางาน เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคบับัญชา และลูกคา เปนตน 
หากมีการกําหนดเกณฑผิดหรือไมมีประสิทธิภาพกจ็ะสงผลใหสมรรถภาพที่กาํหนดขึ้นมานัน้ 
ไมถูกตอง 
  ขั้นที่ 2  การแสดงเกณฑตัวอยาง (Identify a Criterion Sample) นาํเกณฑ       
ที่กําหนดจากขั้นที่ 1 มากําหนดกลุมตัวอยางที่มีผลการปฏิบัติงานระดับสูง (Superstar)           
และมาเทียบเคียงกับกลุมทีม่ีผลการปฏิบตัิงานระดับพืน้ฐาน (Average Performers) รวมทั้ง 
ใชในการระบกุลุมที่มีผลการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ (Poor Performance) ในกรณีที่ตองการ
กําหนดระดับสมรรถภาพที่ใชทํานายความสําเร็จที่ไมพงึปรารถนาของการทํางานนัน้ วิธีการที่ดี
ที่สุดในการระบุผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงอยางแทจริง คือกําหนดและใชเกณฑ
หลายๆ เกณฑ และคัดเลือกพนักงานดวยการประเมนิจากคาสงูสุดของเกณฑที่กาํหนด 
  ขั้นที่ 3  การรวบรวมขอมูล (Collect Data) วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใช
พัฒนารูปแบบของสมรรถภาพ (Competency Model) มีอยูดวยกัน 6 วิธีตอไปนี ้
   3.1 การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview : BEI)   
เปนวธิีการที่ใชในการสัมภาษณเพื่อแยกแยะผูทีม่ีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูทีม่ี
ผลการปฏิบัตงิานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐานในเชงิลึก โดยใหผูทีถู่กสัมภาษณเลาเรื่องที่เขาเหน็วา                 
มีความสาํคัญที่สุดที่เคยประสบมาในการปฏิบัติงาน และใหอธิบายถงึสถานการณหรืองาน               
ที่เกีย่วของวาทําอะไร และมีผลเกิดขึ้นอยางไร เปนตน วิธ ีBEI จะรวมถึงวิธีการทดสอบ Thematic 
Apperception Test (TAT) ซึ่งเปนการวัดบุคลิกภาพและลักษณะความรู ความเขาใจของผูถูก
สัมภาษณ 
   3.2 การใชผูเชีย่วชาญ (Expert Panels) เปนการระดมความคิดเหน็   
ของผูเชี่ยวชาญในงานดานนั้นๆ เพื่อกาํหนดคุณลักษณะของพนักงานที่จะสามารถปฏิบัติงานไดดี 
และแบงคุณลักษณะของพนกังานออกเปนระดับตางๆ 
   3.3 วิธกีารสํารวจ (Surveys) โดยใชคณะกรรมการผูเชีย่วชาญ           
และบุคคลที่เกี่ยวของภายในองคกรมาทาํการประเมนิสมรรถภาพ ในดานความสําคัญและความถี่ 
ของการใชสมรรถภาพนัน้ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ โดยปกติการสํารวจจะมุงเนนหา
สมรรถภาพทีม่ีความเฉพาะเจาะจงสําหรบัการปฏิบัติงาน โดยจะถามเกี่ยวกับ 
 3.3.1 สมรรถภาพนัน้สามารถบอกความแตกตางระหวางผูที่ม ี
ผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐานไดมาก
นอยแคไหน 
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 3.3.2 ความลมเหลวของการทํางานจะเกดิขึ้นถาผูปฏิบตัิงานไมมี
สมรรถภาพนัน้หรือไม 
 3.3.3 สมรรถภาพนัน้เปนสมรรถภาพทีพ่นักงานใหมควรมีหรือไม 
   จากนั้นจงึนาํสมรรถภาพที่ไดมาวิเคราะหหาคาทางสถติิเพื่อใหได
สมรรถภาพทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานและเรียงลาํดับความสาํคัญของสมรรถภาพ 
   3.4 การใชระบบคอมพิวเตอรประมวลผลจากผูเชีย่วชาญ (Computer 
Based “Expert” System) โดยระบบคอมพิวเตอรจะชวยในการกําหนดคําถามใหผูวจิัย ผูบริหาร
หรือผูเชี่ยวชาญพิจารณา โดยระบบจะทาํการวิเคราะหและอธิบายถึงรายละเอียดของสมรรถภาพ
ที่ตองการใชในการปฏิบัติงานของผูที่มกีารผลการปฏิบตัิงานอยูในเกณฑระดับสูงและระดับ 
พื้นฐาน 
   3.5 การวิเคราะหงานหรือหนาที่ (Job Task / Function analysis)      
พนกังานหรือผูสังเกตการณระบุรายละเอยีดของงาน หนาที่งาน และพฤติกรรมของการปฏิบัติงาน 
ในแตละชวงระยะเวลาและรวบรวมขอมูลเพื่อนาํมาสรางแบบสอบถาม การสัมภาษณ 
และสังเกตการณ 
   3.6 การสงัเกตโดยตรง (Direct Observation) เปนวธิีการสังเกต         
การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานที่บงบอกถึงสมรรถภาพ 
  ขั้นที่ 4  การวิเคราะหขอมูลและการพัฒนารูปแบบสมรรถภาพ (Analyze Data 
and Develop a Competency Model) เปนการนําขอมลูที่ไดจากวิธีการเก็บรวบรวมมาวเิคราะห 
เพื่อกาํหนดสมรรถภาพดานบุคลิกภาพ และทักษะที่เปนสมรรถภาพของผลการปฏิบัติงานที่แสดง
ใหเหน็ถงึความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูทีม่ผีล 
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน โดยจะวิเคราะหเปรียบเทียบขอมูลของผูทีม่ีผล           
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐานทีละขอ 
เพื่อใหเหน็ความแตกตางของพฤตกิรรมที่เปนสมรรถภาพในดานตางๆ และจัดทาํคูมอืสมรรถภาพ
ที่อธิบายถงึพฤติกรรมของสมรรถภาพตางๆ และมีการระบุเกณฑในการใหคะแนนสมรรถภาพ     
แตละตัว พรอมยกตัวอยางประกอบ 
  ขั้นที่ 5  การตรวจสอบความถกูตองรูปแบบสมรรถภาพ (Validate Competency 
Model) ที่สามารถทาํได 3 วธิีดังนี ้
   5.1 Concurrent Cross Validation เปนการรวบรวมขอมูลจากวธิี BEI   
กับกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ ผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงาน
อยูในเกณฑระดับพื้นฐานเปนครั้งที ่2 แลวนาํขอมูลที่ไดมาเปรียบเทยีบกับขอมูลในครั้งแรก      
เพื่อทดสอบดวูาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของคนทัง้ 2 กลุม ในชวงเวลาปจจุบันหรือไม 
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   5.2 Concurrent Construct Validation เปนการประเมินสมรรถภาพ 
โดยใชรูปแบบสมรรถภาพ (Competency Model) และทดสอบการปฏิบัติงานของผูที่มีผล        
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐานหรือใชวธิี
ใหผูบริหารหรือผูรอบรูทําการสังเกต ทําการประเมินผลจดัลําดับของทัง้สองกลุม ตามเกณฑ
ตัวอยางทีก่ําหนดมีความถูกตองผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงก็จะไดคะแนน 
จากการทดสอบสูงดวย 
   5.3 Predictive Validity เปนวิธกีารตรวจสอบความถกูตองทีน่ิยมใชกัน
มากที่สุด เปนการใชแบบทดสอบ เพื่อที่จะดูวาบุคคลเหลานัน้จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 
ในอนาคต โดยดูจากประวัตกิารศึกษา ผลการเรียน การสอบ หนังสือรับรอง เปนการทํานายถึง 
ผลการปฏิบัติงานที่แทจริงรวมถงึความสําเร็จในชีวิตดวย 
  ขั้นที่ 6  เตรียมการประยุกตใชรูปแบบสมรรถภาพ (Prepare Applications of 
the Competency Model) รูปแบบสมรรถภาพทีม่ีความถกูตอง สามารถนําไปใชประโยชนได
หลายประการดวยกนั เชน ใชการออกแบบการสัมภาษณ การคัดเลือกบุคคลเขาทาํงาน เปนตน  
 
 วิธีที ่2  การศึกษาระยะสั้นจากผูเชี่ยวชาญ  
       (A Shot Competency Model Process Based on Expert Panels)  
  เปนกระบวนการประเมินสมรรถภาพอยางรวดเร็ว (Job Competency 
Assessment : JCA) ซึ่งประกอบดวย 4 ข้ันตอน ดงันี ้
  ขั้นที่ 1  การประชุมผูเชี่ยวชาญ (Convene Expert Panels) เมื่อเลือกงาน 
ที่เปนเปาหมายสําหรับการจดัทําสมรรถภาพไดแลว โดยผูเชี่ยวชาญดานทรพัยากรมนุษย ผูบริหาร 
และผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงรวมกนักาํหนดในประเดน็ตอไปนี ้
   1.1 ความรับผิดชอบที่สําคญัของงาน (Key Accountabilities)  
และผลลัพธทีไ่ดจากการปฏบิัติงานนัน้ 
   1.2 การวัดผล (Result Measures) กําหนดเกณฑการปฏิบัติงาน
ระดับสูง เพื่อใชวัดความรับผิดชอบในงาน ซึง่เกณฑที่ใชหาไดจากการประเมินของหัวหนางาน 
เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา 
   1.3 สายอาชีพ (Career Path) กําหนดความกาวหนาในอาชีพของงาน 
   1.4 สมรรถภาพ (Competencies) ทีพ่นกังานจําเปนตองใชใน          
การปฏิบัติงานระดับพืน้ฐานและระดับสูง 
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   1.5 สรางแบบสอบถามขอเทจ็จริงเกี่ยวกับสมรรถภาพทีจ่ําเปน 
(Competency Requirements Questionnaire : CRO) เปนการสํารวจเพื่อนาํมากําหนด
สมรรถภาพทีจ่ําเปนในการปฏิบัติงานระดับพื้นฐานและระดับสูง 
   1.6 สรางระบบคอมพิวเตอรประมวลผลจากผูเชี่ยวชาญ (Computer 
Based “Expert” System) เพื่อใหสามารถโตตอบคําถามไดเหมือนกบัผูเชี่ยวชาญเปนผูตอบเอง 
  ขั้นที่ 2  การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Conduct Behavioral Event Interviews : 
BEI) โดยผูเชีย่วชาญจะสัมภาษณผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูง จํานวน 2-3 ทาน 
เพื่อเปนการยนืยนัและยกตวัอยางคําอธิบายสมรรถภาพที่กําหนดขึ้นโดยผูเชี่ยวชาญใหม ี
ความเขาใจตรงกันภายในองคกร 
  ขั้นที่ 3 การวิเคราะหขอมูลและการพัฒนารูปแบบสมรรถภาพ (Analyze Data                             
and Develop a Competency Model) นําขอมูลที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ แบบสอบถาม การสาํรวจ
ระบบคอมพิวเตอร และการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม มาวิเคราะหและกําหนดพฤติกรรม                  
และคุณลักษณะที่สามารถจําแนกผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผล                
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน และเปนคุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูดํารงตําแหนง
งานใชในการปฏิบัติงาน    
  ขั้นที่ 4  ตรวจสอบความถูกตองของรปูแบบสมรรถภาพ (Validate                  
the Competency Model) โดยการประเมนิหรือจัดอันดบัสมรรถภาพตามเกณฑของพนักงาน 
กลุมที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑ
ระดับพื้นฐาน หากกลุมพนกังานทีม่ีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงไดถูกจัดลําดับสูงกวา
กลุมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐานแสดงวาสมรรถภาพทีก่ําหนดขึ้นมา
นั้นมีความถูกตองและเหมาะสมกับงาน 
 
 วิธีที ่3  การศึกษาสาํหรับงานในอนาคต หรืองานที่มีผูดํารงตําแหนงคนเดียว  
  (Studying Future Jobs or Single - Incumbent Jobs) 
  3.1 การศึกษางานในอนาคต (Future Job) พิจารณาได 3 วิธี คือ 
 3.1.1 คณะผูเชี่ยวชาญ (Expert Job) โดยใหคณะผูเชีย่วชาญกําหนดหนาที ่    
ความรับผิดชอบ เกณฑการประเมินผลงาน และสมรรถภาพในงานปจจุบันขององคกรที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับงานในอนาคต แลวนาํมาระบุความรับผิดชอบและกําหนดสมรรถภาพที่จาํเปน
สําหรับงานในอนาคต สวนเกณฑการประเมินงานในอนาคตจะกําหนดจากสถานการณจําลอง      
ที่ผูปฏิบัติงานในอนาคตตองเผชิญวาตองใชสมรรถภาพในระดับใดจึงจะทํางานนั้นสาํเร็จ  
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 3.1.2 การคาดการณจากองคประกอบของงาน   (Extrapolation from Know 
Job Element) งานในอนาคตบางงานอาจมีองคประกอบหรือหนาที่ความรับผิดชอบบางอยาง
เหมือนกับงานในปจจุบัน จงึทําใหสามารถใชสมรรถภาพของงานตางๆ ที่มีอยูจากการศึกษา       
ในปจจุบันมาประกอบกันเปนสมรรถภาพของงานในอนาคตได 
 3.1.3 การวิเคราะหเปรียบเทียบกับงานในปจจุบนั (Analysis of Analogous 
Present Jobs) ซึ่งถือเปนวิธทีี่เหมาะสมทีสุ่ดในการกาํหนดสมรรถภาพของงานในอนาคตดวย 
 3.1.3.1 การศึกษาจากผูที่มผีลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูง   
ในงานที่มีลักษณะใกลเคียงกนั 
 3.1.3.2 การศึกษาวิเคราะหจากสภาพเศรษฐกิจทางดานแรงงาน       
ที่เกีย่วกับงานในลักษณะเดยีวกนัวาตองการสมรรถภาพอยางไร เพื่อกาํหนดสมรรถภาพในอนาคต 
 3.1.3.3 การศึกษางานดานใดดานหนึ่ง (Competency Studies of 
Single Incumbent Jobs) เปนการรวบรวมขอมูลจากบคุคลที่มีความสําคัญที่สามารถปฏิบัติงาน
นั้นๆ ซึ่งสมรรถภาพสาํหรับงานนัน้จะกําหนดจากการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมจากผูบังคับบัญชา      
เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา 
  3.2 การออกแบบสมรรถภาพสําหรับงานที่มีผูดํารงตาํแหนงเพียงคนเดยีว 
(Competency Studies of Single - Incumbent Jobs) ในกรณีที่องคกรมีผูดํารงตําแหนงงานนั้น
เพียงคนเดียวแลวบุคคลผูนัน้ไดลาออกไป วิธกีารหาสมรรถภาพสําหรับตําแหนงงานดังกลาว    
อาจสามารถกระทําไดโดยรวบรวมขอมูลเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลผูนั้นดวยวิธ ีBEI 
จากการสัมภาษณผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบงัคับบัญชา และลูกคา 
 
 นอกจากนี ้Rylatt, A. and London, K. (1995) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับวธิีการที่ใช 
ในการกาํหนดสมรรถภาพไวหลายวิธ ีดังตอไปนี้ 
 วิธีที ่1  DACUM (Develop a Curriculum) 
      เปนเทคนิคการพัฒนาหลกัสตูรที่ตองอาศัยกลุมผูเชี่ยวชาญในงานมารวมกัน
พิจารณาขอบขายของอาชพีและกําหนดสมรรถภาพของงานนัน้ โดยมจีุดมุงหมายเพือ่กลั่นกรอง
สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน และขจัดความซ้ําซอนโดยรวมสมรรถภาพที่ใกลเคียงกนัเขาไว
ดวยกนั เมื่อไดขอบเขตของสมรรถภาพแลวจึงจัดทํารายละเอียดเพื่อระบุทักษะ ความรู  
และทัศนคติทีจ่ําเปนในแตละสมรรถภาพนั้น เมื่อระบุสมรรถภาพและแจงรายละเอยีดแลว  
จึงกาํหนดสมมติฐานวาตองทําสิง่ใดเมื่อเกดิขอผิดพลาด และพนกังานตองการอะไรเปนอันดับแรก 
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 วิธีที ่2  Delphi  
      เปนกระบวนการที่เกีย่วของกับผูเชี่ยวชาญทางวิชาการ ซึ่งเปนผูชี้แนะไดดีที่สุด
เกี่ยวกับความตองการของงาน โดยจะมีประชุมกันเปนรอบๆ แตละรอบผูดําเนนิการจะใหสมาชิก
แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับภาระหนาที่กอใหเกิดความยุงยากในงานนั้น ซึ่งขอมูลทัง้หมดจะถูก
รวบรวมและสงกลับมายงัสมาชิก เพื่อวิเคราะหสาเหตุและปญหานัน้ๆ ตอไป และจะทําซ้าํเชนนี้
จนกวาจะไดขอสรุปรวมกัน 
 วิธีที ่3  Functional Analysis 
      เปนกระบวนการกลุมใชกลุมของผูเชี่ยวชาญ เพื่อเลือกหนาที่หลกัหรือวัตถ ุ
ประสงคหลักของงานตามลาํดับข้ันแลวสรุปออกมาเปนสมรรถภาพหลักของบทบาท 
ตามการปฏิบตัิงาน สมรรถภาพหลกัแตละตัวจะถกูแยกยอยจนถงึหนวยหรือสวนประกอบ                      
ของสมรรถภาพนัน้ๆ และเมือ่สมรรถภาพหลักหนึง่ไดรับการแยกยอยแลวก็จะปรับเปลี่ยนไป
วิเคราะหสมรรถภาพหลกัอืน่ๆ 
 วิธีที ่4  Critical Incident Technique 
       เปนเทคนิคเกีย่วกับกลุมของพนักงาน หรือแตละบุคคลในการระบถุึงปญหา       
ในงานและการตอบสนองตอปญหาเหลานั้น การกําหนดสมรรถภาพที่ตองการ เพือ่บรรลุผล          
อยางมีประสิทธิภาพนั้น จะนาํความสําเร็จและความไมสําเร็จในงานมาเปรียบเทยีบกนั ซึง่ชี้ใหเหน็
ถึงสมรรถภาพสําหรับการทาํงานตามความชํานาญในแตละสาขา 
     
 นอกจากวธิีการที่กลาวมาแลว Rylatt, A. and London, K. (1995) ยังไดเสนอวิธทีี่จะบงชี้
ถึงพฤติกรรมของบุคคล เพื่อจะนาํมากําหนดเปนสมรรถภาพ ไดแก 
 1. การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณ แบบทดสอบ เปนตน 
 2. การสังเกตโดยตรง 
 3. การประเมนิผลดวยตนเองหรือผูอ่ืน 
 4. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
 5. การตรวจบันทกึ 
 6. การสรางสถานการณจาํลอง 
 7. สามารถสงัเกตได 
 
 Cooper, C. (2000) ไดกลาวเพิ่มเติมสําหรับแนวทางการรวบรวมขอมูล และวิเคราะห
สมรรถภาพเพือ่จัดหมวดหมูของสมรรถภาพใหมีความเหมาะสมทั้งในระดับตําแหนง ลักษณะ   
การทาํงานของบุคลากรในองคกร โดยใชกระบวนการทีเ่รียกวา “5 คะแนน” (Five-Point)                 
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ซึ่งเปนการจัดทําตารางแสดงลักษณะตาํแหนงที่แตกตางกนั และสมรรถภาพทีม่ีในองคกรนัน้ๆ                 
เพื่อใหบุคลากรในองคกรรวมกันตัดสินใจวาสมรรถภาพใดที่ตําแหนง และลักษณะการทํางานนั้นๆ     
ควรจะมี โดยแบงการใหคะแนน เปน 5 ระดับ 
 1 คะแนน หมายถงึ สมรรถภาพในหัวขอดังกลาวมีความ “สําคัญเล็กนอย” 
 2 คะแนน หมายถงึ สมรรถภาพในหัวขอดังกลาวมีความ “สําคัญ”  
 3 คะแนน หมายถงึ สมรรถภาพในหัวขอดังกลาวมีความ “สําคัญปานกลาง” 
 4 คะแนน หมายถงึ สมรรถภาพในหัวขอดังกลาวมีความ “สําคัญมาก” 
 5 คะแนน หมายถงึ สมรรถภาพในหัวขอดังกลาวมีความ “สําคัญมากที่สุด”  
 เมื่อกําหนดระดับความสําคญัดังกลาวแลว จงึนาํมาออกแบบสมรรถภาพโดยเริ่มจาก 
 ขั้นที่ 1  การกําหนดสมรรถภาพ (Identifying Competencies : What to look for) 
  เพื่อพิจารณาการตอบคําถามหลักของผูทีม่ีผลการปฏิบตัิงานอยูในเกณฑ
ระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐาน ตองคํานึงถึงสิง่ตางๆ ดังนี ้
  1.1 สถานการณ (Situation) จะบอกความแตกตางในการจําแนกสมรรถภาพ 
ของผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูทีม่ีผลการปฏิบตัิงานอยูในเกณฑระดับ 
พื้นฐานจากการสัมภาษณ โดยมุงที่ความแตกตางในสวนที่เกี่ยวกับงาน 
  1.2 บุคคลที่เกีย่วของ (Who is Involved) กับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑ
ระดับสูงและผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพืน้ฐาน ซึง่รวมถึงเครื่องมืออุปกรณตางๆ 
  1.3 การคิด (Thoughts) เปนความแตกตางของความคดิ การใชแนวความคิด 
หรือความรู การรับรูตอขอมูลที่ซับซอน การจดจําในรายละเอียด การจดัการอยางมีข้ันตอน 
และเหตุผลระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูใน
เกณฑระดับพืน้ฐาน 
  1.4 แรงจูงใจ (Motivation) เปนการบอกความตองการทีแ่ตกตางของผูที่ม ี
ผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน 
  1.5 ความรูสึก (Feelings) เปนความแตกตางของผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูใน
เกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน   
  1.6 การกระทาํ (Actions) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกถงึทกัษะความชํานาญ      
ในสถานการณที่เหมือนกนัของผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูทีม่ีผล                      
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน   
  1.7 ผลลัพธ (Outcomes) เปนผลงานที่ออกมาจากผูทีม่ีผลการปฏิบตัิงานอยูใน
เกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐานทาํได 
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  1.8 คุณลักษณะอื่นๆ (Other Characteristics) เปนลักษณะนิสัยหรือสมรรถภาพ
ที่ไมไดแสดงออกในการสัมภาษณเชงิพฤตกิรรม แตอาจแสดงออกโดยตัวผูสัมภาษณ ไดแก 
 1.8.1 ลักษณะทางกายภาพที่ปรากฏ แสดงถึงความแตกตางระหวางผูที่ม ี
ผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับสูงกับผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับพื้นฐาน                
หรือความสามารถพเิศษ 
 1.8.2 ลักษณะการแตงตั้งขึน้ หรือวัสดุอุปกรณ หรือเครื่องใช เชน ผูจดัการ
ดานการผลิต หรือตําแหนงทางการทหาร เปนตน 
 1.8.3 คําพูดทีอ่อกเสียงชัดเจน มีรูปแบบการสนทนาทีด่ี และไพเราะนาฟง 
 ขั้นที่ 2  การกําหนดสมรรถภาพ (Identifying Competencies : How to look) 
  มีข้ันตอนการวิเคราะห และการตรวจสอบความถกูตองอยูดวยกนั 4 ข้ันตอน ดังนี ้
  2.1 ดําเนินการสัมภาษณ โดยทีมวิเคราะหควรมีอยางนอย 4 คน เนื่องจาก            
ผูสัมภาษณอาจเอียงไปตามสถานการณ 
  2.2 การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณสวนบุคคล ทมีวิเคราะหควรทํางาน    
เปนคูเพื่อทบทวนสิ่งที่สัมภาษณมาในขั้นตอนกอน และจับประเด็นสําคัญออกมา 
  2.3 การวิเคราะหเปนทมีเพื่อกําหนดสมรรถภาพ โดยผูวเิคราะหแตละคน 
จะอธิบายหวัขอหลักสําคัญที่แสดงถงึความแตกตางในความสามารถระดับสูงกับระดับพื้นฐาน 
เพื่อใหทีมลงความเหน็ จากนั้นนําสมรรถภาพตางๆ มาจัดกลุม และตัง้ชื่อกลุมของสมรรถภาพ    
โดยมีคําถามที่ควรพิจารณา คือ 
 2.3.1 ขอมูลนัน้สามารถเชื่อถือไดหรือไม 
 2.3.2 มีรูปแบบในการรวบรวมสมรรถภาพหรือไม 
 2.3.3 สมรรถภาพใดสําคัญที่สุด 
 2.3.4 มีรูปแบบอยางไรเกีย่วกับสมรรถภาพทีห่ามาได 
 2.3.5 จะใสขอมูลหรือระดับสมรรถภาพมากที่สุดเทาไร 
  2.4 ข้ันตอนการตรวจสอบความถูกตองสมรรถภาพที่แสดงถึงงานที่กาํลังศึกษา 
ไดแก 
 2.4.1 การทดสอบระบบการรวบรวมสมรรถภาพในเบื้องตน หลงัจากที่บันทึก
ผลการสัมภาษณแลว ผูวเิคราะหควรมีคูมอืเพื่อบอกถงึรหัส หรือคําศัพทที่ใชในแตละงานใหเปน
มาตรฐานเดียวกัน 
 2.4.2 ควรมีการประชุมเลือกใชคําของสมรรถภาพทีก่ําหนดขึ้น เพื่อใหเกิด
ความเหมาะสม 
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 2.4.3 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากคาตางๆ ทางสถิติในเบื้องตน เพื่อใหเกิด
การยอมรับในการแบงกลุมผูปฏิบัติงานระดับสูงกับระดับธรรมดา 
 2.4.5 จัดทาํคูมือสมรรถภาพในแตละงาน 
 
 พงษศกัดิ์ พรณัฐวุฒิกุล (2543) กลาวถงึ วิธกีารออกแบบสมรรถภาพวาสามารถกาํหนด 
สมรรถภาพมกัจะจะมกีารกาํหนดกนั 2 วธิีหลักๆ ก็คือ 
 1. ใชบริการบริษทัที่ปรึกษา 
 2. กาํหนดเองภายในบริษทั 
 ไมวาจะดวยวธิีใดก็ตาม ถาสามารถจัดทําแลวนําไปปฏบิัติไดและสัมฤทธิ์ผล ก็ถือวาใชได
ทั้งนั้น โดยเฉพาะอยางยิง่บริษัทที่ปรึกษาที่มีความเชีย่วชาญทางดานนี้ก็จะมีการทําวิจัยและ
วิเคราะหสมรรถภาพตางๆ ไวคอนขางมากจนบางแหงตองจัดทําเปน Competencies Dictionary 
เพื่องายตอการนําไปพิจารณาเลือกใชใหเหมาะสมกับในแตละองคกรที่ไดไปใหบริการสําหรับ    
การวิเคราะห การจัดทาํสมรรถภาพรวมกนัเองภายในองคกร ซึง่เขาใจวาในแตละองคกรที่ปฏิบัติ    
ก็อาจจะมีแตกตางกันไปตามความเหมาะสมของแตละองคกร 
 การจัดสมรรถภาพสําหรับองคกรจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารระดับสูงทกุหนวยงานตองให  
ความรวมมืออยางเตม็ที ่และถือเปนภารกิจหลักในการพัฒนาธุรกิจ โดยมีแนวทางดังนี ้
 1. การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ภารกิจ (Mission) และกลยุทธการดาํเนินธุรกิจ 
(Strategic Business)  
 2. วิเคราะหและประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค (SWOT) ขององคกร 
 3. วิเคราะหและประเมินจุดออน จุดแข็งของพนักงานในองคกร ในแตละระดับตามทิศทาง  
กลยุทธการดาํเนินธุรกิจของบริษัท 
 4. วิเคราะหและจัดทําความสามารถหลกัของบริษัท (Core Competencies) 
 5. กําหนดแนวทางการประเมินทกัษะความสามารถหลกั 
 6. นาํผลการประเมินไปจัดทาํแผนการพัฒนาเพื่อใหสอดคลองกับส่ิงทีก่ําหนดไว 
 
 เดชา เตชะวฒันไพศาล (2543 อางถงึใน กนกวรรณ ชูพิทกัษณาเวช, 2547) กลาววา  
การวิเคราะหและกําหนดสมรรถภาพในตําแหนงงานใดงานหนึง่ขององคกร จะเริ่มการศึกษา
เนื้อหาแผนกลยุทธ (Strategic Intent) ตลอดจนวิสัยทัศน (Vision) ความสามารถหลักขององคกร 
(Organization Core Capabilities) เพื่อใหทราบทิศทางการดําเนนิธรุกิจและจุดเดนขององคกร 
ดังนี ้
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 1. แผนกลยุทธและแผนงานสําคัญขององคกร (Corporate Strategy and Master Plan) 
 2. วัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมที่บุคคลในองคกรมีรวมกัน (Corporate Culture / 
Corporate Values) ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงภาพลักษณและปรัชญาในการบริหารองคกร 
 3. ความคิดเหน็ มมุมอง หรือประเด็นสําคญัจากผูบริหารระดับสูงขององคกร 
ตอสมรรถภาพหลกัขององคกร ตลอดจนทักษะ ความรู ความสามารถ คุณสมบัติ ศักยภาพ  
หรือพฤติกรรมที่ดีของบุคลากร  
 4. การศึกษาคณุสมบัติหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคลที่มีศักยภาพสูงหรือมีผล    
การปฏิบัติงานดีเยี่ยม  
 5. การศึกษาและวิเคราะหลักษณะความรบัผิดชอบความสําคัญของงานตางๆ
 จากนั้น นาํขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและประเมินเพื่อจัดทาํขอบเขตของสมรรถภาพ 
(Competency Framework) ใหสามารถจดักลุมของทกัษะ ความรู ความสามารถ หรือพฤติกรรม
การทาํงานของบุคลากรสําหรับองคกรใหเปนหมวดหมูตอไป 
 

1.5 สวนประกอบของสมรรถภาพ 
 
การเขียนสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน มสีวนประกอบดวย ดังนี ้

 1. ชื่อสมรรถภาพ (Competency Name)  
      หมายถงึ ขอความที่ใชเรียกสมรรถภาพทีก่ําหนดขึ้น 
        2. คําจํากัดความของสมรรถภาพ (Competency Definitions)  
      หมายถงึ ขอความที่บงบอกหรืออธิบายความหมายโดยรวมของสมรรถภาพทีก่ําหนด
โดยจะเนนถึงพฤติกรรมโดยรวม หรือพฤตกิรรมหลักๆ ของสมรรถภาพแตละตัวที่กาํหนดขึ้นมา 
หลักในการเขยีนคําจาํกัดความของสมรรถภาพ คือ 
      2.1 คําอธบิายสมรรถภาพตองขึ้นตนดวยการกระทาํที่บงบอกถึงพฤติกรรมของบคุคล 
      2.2 คําอธบิายสมรรถภาพตองมีผลลัพธของการกระทําประกอบดวย 

3. ระดับสมรรถภาพ (Proficiency Level)  
     หมายถงึ การจําแนกระดับสมรรถภาพตามตําแหนง บทบาท และความรับผิดชอบ 
กําหนดสมรรถภาพระดับตํ่าสุดจนถงึระดบัสูงสุด และกาํหนดรายละเอียดพฤติกรรมที่คาดหวงั   
ในแตละระดับใหชัดเจน เพื่อใหบุคลากรแตละคนรับรูและเขาใจมาตรฐานของสมรรถภาพตามที่
หนวยงานและองคกรตองการ การแบงระดบัสมรรถภาพ   ม ี6 รูปแบบ ไดแก 
      3.1 กาํหนดแบบไมมีระดับ (Unscale) คือ ไมมีการกําหนดระดับสมรรถภาพใชไดดีกับ
สมรรถภาพทีเ่ปนคานิยมขององคกร 
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ตารางที่ 1 แสดงตัวอยางการแบงระดับของสมรรถภาพแบบไมมีระดับ 
ช่ือสมรรถภาพ การทํางานเปนทีม 
คําจํากัดความ 
ของสมรรถภาพ 

การใหความรวมมือ ชวยเหลือ ใหเกียรติผูนําและสมาชิก 
ในทีมงานเพื่อนําทีมไปสูการบรรลุเปาหมาย 

คําอธิบายเชิงพฤติกรรม • ใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงานมากกวาเปาหมายสวนตัว 
• มีสวนรวมในการผลักดันทีมไปสูเปาหมาย 
• สนับสนุนการทํางานของเพื่อนรวมทีม 
• ยอมรับความคิดเห็นและใหเกียรติเพื่อนรวมทีม 
• จัดการกับปญหาตางๆ ระหวางการดําเนินงาน 

 
      3.2 กาํหนดแบบระดับพื้นฐาน (Threshold) เปนรูปแบบที่ใชไดดีกับสมรรถภาพ         .
ของงานทีม่ีความซับซอนนอย โดยแบงสมรรถภาพออกเปน 3 ระดับคือ  
            3.2.1 ระดับพื้นฐาน  

      3.2.2 ระดบัปานกลาง 
      3.2.3 ระดบัสูง  

      3.3 แบงตามลักษณะของสมรรถภาพแตละตัว ซึ่งสมรรถภาพแตละตัวแบงระดับ
แตกตางกนัไป อาจแบงได 4 – 6 ระดับ ตามลักษณะของสมรรถภาพนัน้ๆ 

 
ตารางที่ 2 แสดงตัวอยางการแบงระดับสมรรถภาพตามลกัษณะของสมรรถภาพแตละตัว 

ช่ือสมรรถภาพ มุมมองเชิงกลยุทธ (Strategic perspective) 
ระดับที่ พฤติกรรมที่แสดงออก 

6 สามารถกําหนดกลยุทธในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 
5 สามารถเขาใจผลกระทบของปจจัยภายนอกที่มีตอกลยุทธได 
4 สามารถเชื่อมโยงงานประจําวันสูกลยุทธได 
3 สามารถคิดเชิงกลยุทธได 
2 สามารถปรับแผนงานใหสอดคลองกับกลยุทธได 
1 เขาใจกลยุทธ 

 
      3.4 กาํหนดตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (Hierarchical) เปนรูปแบบการแบง
สมรรถภาพตามลักษณะโครงสรางขององคกรและระดับตําแหนงงานขององคกร บทบาท 
และความรับผิดชอบของกลุมตําแหนงงานตางๆ โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ 
(เกริกเกียรติ ศรีสมโชค, 2546)  
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            PATTERN – 6 หมายถึง การกําหนดระดับความสามารถไว 6 ระดับ 
           PATTERN – 5 หมายถึง การกําหนดระดับความสามารถไว 5 ระดับ 

            PATTERN – 4 หมายถึง การกําหนดระดับความสามารถไว 4 ระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 7 แสดงการแบงระดับสมรรถภาพตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (Hierarchical) 
ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 74 

 เชี่ยวชาญ (Expert) 
 

 PATTERN – 4 

ผูเริ่มตน (Beginner)

 PATTERN – 5

ชํานาญ (Master)

ประยุกตใช (Apply)

กํากับดูแล (Supervise)

กลยุทธ (Strategize)

การนํา (Lead) 

ผูเริ่มตน (Beginner) 
ประยุกตใช (Apply) 

ชํานาญ (Master) 

ผูเริ่มตน (Beginner) 
ประยุกตใช (Apply) 

กํากับดูแล (Supervise) 
การนํา (Lead) 

เช่ียวชาญ (Expert) 
กลยุทธ (Strategize) 

PATTERN – 6 

 
 

ตารางที่ 3 แสดงการเปรยีบเทียบขอดีและขอจํากดัรูปแบบระดับสมรรถภาพ 
PATTERN ขอดี ขอจํากัด 

PATTERN - 6 
PATTERN - 5 

• สามารถจําแนกระดับสมรรถภาพได 
• สามารถประเมินไดอยางละเอียดถี่ถวน 

• ตองหาคําอธิบายแตละระดับ            
ใหแตกตางและชัดเจน 

• จะตองพัฒนาดัชนีวัดและเครื่องมือ
ประเมินจํานวนมากเพื่อใหครอบคลุม
ทุกระดับสมรรถภาพ 

PATTERN - 4 • หาคําอธิบายแตละระดับสมรรถภาพ 
     ใหแตกตางและชัดเจนไดงาย 
• สามารถพัฒนาดัชนีชี้วัดและเครื่องมือ
ประเมินในจํานวนไมมากจนเกินไป 

• งายตอการนําไปใชงาน 

• อาจจะไมสามารถจําแนกระดับ
สมรรถภาพไดอยางละเอียด         
เพราะมีระดับนอย โดยเฉพาะองคกร 

    ที่มีระดับช้ันมาก 
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 การจําแนกระดับสมรรถภาพมีดัชนีชีว้ัดดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 8 แสดงดัชนีช้ีวัดสมรรถภาพตามการแบงระดับของสมรรถภาพ 

ตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (Hierarchical) 
ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 75 

 

ระดับ 3 ชํานาญ  

ระดับ 2 ประยุกตใช 

ระดับ 1 ผูเริ่มตน  

ระดับ 4 
การนํา 

• ตองเขารับการฝกอบรม 
• ตองไดรับคําแนะนําจากหัวหนางาน 

• สามารถประยุกตใชระบบงานเดิมไดโดยไมตองรับคําแนะนํา 
• สามารถประยุกตใชระบบงานใหมไดภายใตคาํแนะนํา 
• ตองเขารับการฝกอบรมในเรื่องใหมๆ 

• สามารถปฏิบัติงานไดโดยไมตองรับคําแนะนํา 
• สามารถประยุกตระบบงานใหมๆ ได 
• สามารถใหคาํแนะนําผูอื่นได 

• สามารถวางแผนงานได 
• สามารถประยุกตงานใหมๆ ได 
• สามารถประเมิน ตดิตาม และปรับปรุงงานได 

 
      3.5 กาํหนดตามลักษณะการทํางาน (Contribution) เปนรูปแบบทีส่ามารถแบง
สมรรถภาพออกเปนหลายระดับข้ึนอยูกับความคาดหวงัที่องคกรมีตอพนกังานในกลุมตางๆ เชน 
            3.5.1 ทํางานไดผลโดยตองอาศัยความชวยเหลอืจากผูอ่ืน 
            3.5.2 ทํางานไดผลโดยไมตองอาศยัความชวยเหลือจากผูอ่ืน 
            3.5.3 ทํางานไดผลเปนทีน่าพอใจในระดับฝายงาน 
            3.5.4 ทํางานไดผลเปนทีน่าพอใจในระดับองคกร 
      3.6 นาํเกณฑคุณภาพหรือมาตรฐานสากลมาเปนตวักําหนดระดับ หรือ Global 
Proficiency Scales โดยการแบงระดับสมรรถภาพจะเริม่ตนจากระดับตํ่าสุดไปถึงสูงสุด ดังนี ้
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
            3.6.1 ยังไมไดตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
            3.6.2 ทําไดตามมาตรฐานทีก่ําหนดบางสวน (Partially Meet Standard) 
            3.6.3 ทําไดตามมาตรฐานทีก่ําหนด (Meet Standard) 
            3.6.4 ทําไดสูงกวามาตรฐานที่กาํหนด (Exceeds Standard) 
            3.6.5 ทําไดสูงกวามาตรฐานที่กาํหนดมาก (Substantially Exceeds Standard) 
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4. การแบงกลุมสมรรถภาพ 
 
 การแบงกลุมสมรรถภาพ หมายถงึ การจัดแบงกลุมของสมรรถภาพทีม่ีลักษณะคลายคลึง
กันหรือมีลักษณะพฤติกรรมในดานเดียวกนั เพื่อใหงายตอความเขาใจและสะดวกในการนําไปใช 

เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค (2546 : 25) กลาววา การจัดกลุมสมรรถภาพเปนกระบวนการ     
ที่สําคัญทีจ่ะทาํใหทราบวากลุมสมรรถภาพในองคกรประกอบไปดวยกลุมไหน อยางไร เพื่อสะดวก
ตอการบริหารและจัดการ การจัดกลุมสมรรถภาพ ยังไมมีเกณฑตายตวั โดยปกติจะมี 2 วธิีใหญๆ 
คือ 
 วิธีที ่1 จัดกลุมตามลําดับชั้น ซึง่มีองคประกอบหลกัๆ อยู 3 สวน คือ  

1.1 กลุมสมรรถภาพหลัก (Core Competency)  
      หมายถึง กลุมสมรรถภาพที่ทกุตําแหนงในองคกรตองม ี
1.2 กลุมสมรรถภาพตามหนาทีห่รือกลุมงาน (Job Family Competencies)  

         หมายถึง กลุมสมรรถภาพที่กลุมงานเดียวกนัตองมรีวมกัน  
1.3 กลุมสมรรถภาพตามกลุมงานเฉพาะ (Job Specific Competencies)  
      หมายถึง กลุมสมรรถภาพที่เกีย่วของกับงานโดยตรง 

 
 
 
 
  
 
 
  
 
 

 
แผนภาพที่ 9 แสดงโครงสรางการจัดกลุมสมรรถภาพตามลําดับช้ัน 

ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 27 
 

สมรรถภาพหลักขององคกรอยางกวางๆ 
(Core Competency) 

กลุมของสมรรถภาพ  
(Job Family Competencies) 

ความรูและทักษะเฉพาะ (กลุมงาน ) 
(Job Specific Competencies) 
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วิธีที ่2 จัดกลุมตามประเภท ซึ่งจะมีองคประกอบหลกัอยู 2 สวน คอื 
2.1 กลุมสมรรถภาพหลัก (Core Competency)  

          หมายถึง กลุมความสามารถทีทุ่กตาํแหนงในองคกรตองมี ซึ่งสวนใหญจะมี
อยู 2 สวน คือ  

      2.1.1 ดานการจัดการ (Managerial Perspective) เชน การวางแผน เปนตน 
      2.1.2 ดานทัว่ไป (Generic Perspective) เชน การสื่อสาร เปนตน 

  2.2 กลุมสมรรถภาพดานเทคนิค (Technical/Functional Competencies)  
      หมายถึง กลุมสมรรถภาพที่อิงตามเนือ้งาน (Job Content) เปนหลัก  

เชน ดานทรัพยากรบุคคล ดานบัญชกีารเงนิ เปนตน 
 
 ณรงควิทย แสนทอง (2547) ไดศึกษาและรวบรวมการแบงกลุมของสมรรถภาพ                
จากนักวชิาการหลายทาน มทีั้งหมด 4 รูปแบบ คือ 
 แบบที่ 1  
  1.1 กลุมสมรรถภาพดานการจัดการ (Managerial Competency) 
  1.2 กลุมสมรรถภาพดานการมีปฏิสัมพันธและสังคม (Interpersonal and Social 
Competencies) 
  1.3 กลุมสมรรถภาพดานการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง (Change Enable 
Competency) 
  1.4 กลุมสมรรถภาพประสทิธิผลสวนบุคคล (Personal Effectiveness 
Competency) 
  1.5 กลุมสมรรถภาพกลุมสมรรถภาพดานความรูในงาน (Declarative and 
Procedure Competencies) 
 แบบที่ 2 
  2.1 กลุมสมรรถภาพดานอาชีพ (Professional Competency) 
  2.2 กลุมสมรรถภาพดานสงัคม (Social Competency) 
  2.3 กลุมสมรรถภาพสวนบุคคล (Personal Competency) 

แบบที่ 3 
  3.1 กลุมสมรรถภาพในตําแหนงงาน (Technical Competency) 
  3.2 กลุมสมรรถภาพดานการจัดการ (Managerial Competency) 
  3.3 กลุมสมรรถภาพสวนบุคคล (Personal Competency) 
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 แบบที่ 4 การแบงกลุมของสมรรถภาพออกตามลักษณะของสมรรถภาพหลัก เชน 
  4.1 กลุมสมรรถภาพดานภาวะผูนาํ (Leadership) 
  4.2 กลุมสมรรถภาพดานการแกปญหา (Problem Solving) 
  4.3 กลุมสมรรถภาพดานประสิทธิผลสวนบุคคล (Personal Effectiveness) 
 

ตารางที่ 4 แสดงตัวอยางสมรรถภาพออกตามลักษณะของสมรรถภาพหลกั 
ภาวะผูนาํ การแกปญหา ประสิทธิผลสวนบุคคล 

• ภาวะผูนําทีม • การสํารวจสภาพแวดลอม • ความซื่อสัตยซื่อตรง 
• การพัฒนาศักยภาพคน • การคิดเชิงวิเคราะห • ความมุงมัน่ตอผลสํารวจ 
• การจัดองคกร • การคิดเชิงแนวคิด • ความยืดหยุน 
• มุมมองดานกลยุทธ  • ความมัน่ใจในตัวเอง 

  
อาภรณ  ภูวิทยพนัธ (2548) ไดแบงกลุมสมรรถภาพออกเปน 3 กลุม ดังนี ้

 กลุมที ่1 ความรู (Knowledge)  
  หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ถกูสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งในสถาบนัการศึกษา  

สถาบนัการฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมลูที่ไดรับจากการสนทนา
แลกเปลี่ยนความคิดเหน็และประสบการณกับผูรูในสายวชิาชีพเดยีวกนัและตางสายวชิาชีพ 
 กลุมที ่2 ทักษะ (Skills)  

  หมายถึง ส่ิงที่จะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดขึ้น โดยจะตองใชระยะเวลา       
เพื่อฝกฝนปฏิบัติใหเกิดทกัษะนัน้ขึ้นมา ทั้งนี้ทกัษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก 
    2.1 ทักษะดานการบริหาร/จัดการงาน (Management skills) 
          หมายถึง ทักษะในการบริหารควบคมุงาน ซึง่จะเกีย่วของกับระบบความคิด
และการจัดการในการบริหารงาน ใหมีประสิทธิภาพ 
    2.2 ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills)  
          หมายถึง ทักษะที่จําเปนในการทาํงานตามสายงานหรือกลุมงานที่แตกตาง
กันไป  

กลุมที ่3 คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) 
    หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทศันคติ แรงจูงใจ ความตองการ         
สวนบุคคล พบวา คุณลกัษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนสิง่ทีต่ิดตัวมาและไมคอยจะเปลีย่นแปลง      
ไปตามกาลเวลาที่เปลีย่นไป 
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1.6 การประเมินผลสมรรถภาพ 
 
 การประเมนิผลสมรรถภาพ เปนการประเมินความสามารถของบุคลากร จะทําใหองคกร
ทราบวา บุคลากร หนวยงาน และองคกรในภาพรวม วามีสมรรถภาพในความเปนจริงในระดับใด
เมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กาํหนดไว 
 เกริกเกยีรติ ศรีสมโชค (2546) กลาววา ปจจัยที่สําคัญตอการประเมนิผลสมรรถภาพ  
คือ การพฒันาและประยุกตใชเครื่องมือในการประเมนิสมรรถภาพทีม่คีวามเหมาะสม โดยแนวคิด
พื้นฐานที่ใชในกระบวนการประเมินผลสมรรถภาพ คือ แนวคิดการเรียนรูของ Benjamin Bloom   
ที่เรียกวา Bloom’s Taxonomy เขาไดอธิบายกระบวนการเรียนรูและความสามารถของมนุษย 
ออกเปน 3 กลุม ไดแก 
 
 กลุมที ่1 กลุมความรู (Cognitive Domain) จะแสดงออกในรูปแบบความสามารถ 
ทางสติปญญา เปนสิ่งที่สังเกตไดและไมสามารถสงัเกตได 
 

ตารางที่ 5 แสดงการพัฒนาผลสมัฤทธิ์ในกลุมความรู (Cognitive Domain) 
การประเมนิ 
(Evaluation) สามารถที่จะตดัสินหรือเปรียบเทียบความเหมาะสมได 

การสังเคราะห 
(Synthesis) สามารถที่จะพัฒนารูปแบบใหมๆ ได 

การวิเคราะห 
(Analysis) สามารถที่จะจาํแนก จัดกลุม หมวดหมูของขอมูลตางๆ ได 

การประยุกตใช 
(Application) สามารถประยกุตใชความรูกบัสถานการณใหมๆ ได 

ความเขาใจ 
(Comprehensive) สามารถเขาใจขอมูลได 

 

ความรู 
(Knowledge) สามารถจดจาํขอมูลได 
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กลุมที ่2 กลุมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Affective Domain) จะแสดงออกในรูปแบบ
ทัศนคติ ความสนใจ ความตัง้ใจ แลวแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่เดนชดั  
 

ตารางที่ 6 แสดงการพัฒนาผลสมัฤทธิ์ในกลุมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Affective Domain)   

คานิยม 
(Internalizing Values) พฤติกรรมทีถ่กูควบคุมโดยระบบคานยิม 

การจัดระเบียบ 
(Organization) 

สามารถจัดลาํดับความสําคญัตางๆ  
ของคานิยมได 

การใหคุณคา 
(Valuing) สามารถใหคุณคาได 

การตอบสนองตอปรากฏการณ 
(Responding to Phenomena) สามารถที่จะมสีวนรวมตอการเรียนรู 

 

การรับรูปรากฏการณ 
(Realizing to Phenomena) 

สามารถที่จะตระหนกัถงึสิ่งตางๆ 
หรือมีความตั้งใจ 

 
 กลุมที ่3 กลุมผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (Psychomotor Domain) จะแสดงออก           
ในรูปแบบของทักษะ ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน 
 

ตารางที่ 7 แสดงการพัฒนาผลสมัฤทธิ์ในกลุมผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน  
(Psychomotor Domain) 

การแสดงออกอยางยอดเยี่ยม 
(Naturalization) สามารถปฏิบัติงานไดอยางดีเยี่ยม 

การแสดงออกชัดเจน 
(Articulation) สามารถแสดงออกซึ่งผลสัมฤทธิ์อยางชัดเจน 

ความแมนยาํ/ถูกตอง 
(Precision) สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

มีความชาํนาญ 
(Manipulation) มีความชาํนาญในการปฏิบัติงาน 

 

การเลียนแบบ 
(Imitation) สามารถปฏิบัติงานตามที่กาํหนดได 



 41

 จากแนวคิดของกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ใน 3 กลุม สามารถนํามา
ประยุกตกับการประเมินผลสมรรถภาพของบุคลากรในองคกรได ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 10 แสดงการประยุกต Bloom’s Taxonomy เพ่ือการประเมินผลสมรรถภาพ 
ที่มา : เกริกเกยีรติ  ศรีสมโชค  2546 : 88 

 

การแสดงออก 
 ที่เปนลกัษณะเฉพาะ   

 

การประเมิน          
 

พฤติกรรมที่ยอดเยี่ยม   

 

การลําดับความสําคญั  • การสังเคราะห 
• การวิเคราะห 

 

การแสดงออกที่ชดัเจน  

 

การใหคณุคา       
 

การประยุกตใช 
 

ความแมนยาํ/ถูกตอง   

• การตอบสนอง 
• การรับรู 

• ความเขาใจ 
• ความรู 

• ความชํานาญ 
• การเลียนแบบ 

ระดับ 4  
การตัดสินใจ      

และหาทางเลือก     
 

ระดับ 3  
การแกปญหา 

 

ระดับ 2  
การประยุกตใช 

ระ
ดับ

สม
รร
ถภ

าพ
 

 

ระดับ 1  
ความรู 

Cognitive  
Domain 

Affective  
Domain 

Psychomotor 
Domain 

กลุมของกระบวนการเรียนรูและความสามารถของมนุษย 

  
การประเมนิระดับสมรรถภาพของบุคลากรจะแตกตางกันตามระดับสมรรถภาพ 

ที่ถูกกําหนด (Proficiency Level Requirements) 
 ระดับสมรรถภาพที่ 1 : ผูเริ่มตน จะประเมินความสามารถในลักษณะความรู 
ความเขาใจ การตอบสนองตองาน และการเลียนแบบกอ็าจจะเพียงพอ 
 ระดับสมรรถภาพที่ 2 : การประยกุตใช จะประเมินความสามารถในลักษณะ 
การประยุกตใชความรูกับการปฏิบัติงาน การใหคุณคาของงาน ความถูกตองและความแมนยํา 
ของงาน 
 ระดับสมรรถภาพที่ 3 : การแกปญหา จะประเมนิความสามารถในลักษณะ 
การวิเคราะห การสังเคราะห การจัดลําดับความสาํคัญของงาน การแสดงออกในรูปผลสัมฤทธิ ์
ของงานไดชัดเจน 
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 ระดับสมรรถภาพที่ 4 : การตัดสินใจและหาทางเลอืก จะประเมนิความสามารถ     
ในลักษณะความสามารถในการประเมนิสถานการณ การแสดงออกในเชิงขอคิดเห็น เสนอแนะ  
ตองานในภาพรวม และผลสัมฤทธิ์ทีย่อดเยี่ยม 
  
 การประเมนิผลสมรรถภาพจะพิจารณาการประเมิน 3 กลุม ตามแนวคิดของ Bloom คือ 
 1. การประเมนิตามกลุมความรู (Cognitive Domain)  

    เปนการประเมินวาบุคคลมีความรู ความเขาใจในเรื่องที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงาน 
เครื่องมือที่ใชประเมิน คือ การทดสอบ (Test) มีอยู 2 ลักษณะใหญๆ คือ การทดสอบที่มีลักษณะ
ขอสอบ (Paper Test) ทั้งอตันัยและปรนยั และการทดสอบที่เปนลกัษณะปากเปลา (Oral Test) 
และการตรวจสอบ (Checklist) 
 2. การประเมนิตามกลุมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Affective Domain)  
          เปนการประเมินวาบุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ การประเมินกลุมนี้สวนมากจะเปน
การประเมนิจากผูรับบริการ เครื่องมือที่ใชประเมิน คือ มาตรวัดระดับ (Rating Scale) 
 3. การประเมนิตามกลุมผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน (Psychomotor Domain)  

    เปนการประเมินวาบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จมากนอยเพยีงใด เครื่องมอืที่ใช 
ประเมิน คือ Result – Oriented Scale 
 

1.7 ประโยชนของสมรรถภาพ 
        
1. ประโยชนตอองคกร 

     1.1 สามารถสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยทุธขององคกร 
           สมรรถภาพหลักชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ และทศันคติ 

ของบุคลากรในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดรวดเร็วขึ้น 
      1.2 สามารถสรางวัฒนธรรมองคกร 
            1.2.1 ชวยสรางกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรใหเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 
            1.2.2 ชวยสนับสนนุการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
            1.2.3 ชวยใหเหน็แนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคกรได 
            1.2.4 ชวยปองกันไมใหเกิดวฒันธรรมที่ไมพงึประสงคขององคกร 
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      1.3 สามารถใชเปนเครื่องมือในการบรหิารงานดานทรพัยากรมนษุย 
            1.3.1 ใชในการคัดเลือกบุคลากร 
            1.3.2 ใชในการพัฒนาฝกอบรม 
            1.3.3 ใชในการเลื่อนระดับปรับตําแหนง 
            1.3.4 ใชในการโยกยายตาํแหนงหนาทีง่าน 
            1.3.5 ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
            1.3.6 ใชในการบริหารผลตอบแทน 
 2. ประโยชนตอผูบริหาร 
         2.1 สามารถมีมาตรฐานในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
      2.2 สามารถพัฒนาบุคลากรไดตรงตามความตองการของหนวยงานและองคกร 
      2.3 สามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสารไปยังบุคลากรทุกคนไดอยางมีประสิทธภิาพ 
เพราะเปนมาตรฐานเดียวกนั 
      2.4 สามารถลดอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได 
 3. ประโยชนตอพนักงาน 
      3.1 สามารถประเมินจุดแข็งและจุดออนของตนเอง เมื่อเทียบกับมาตรฐานขององคกร  
      3.2 สามารถกําหนดแนวทางในการพฒันาตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
      3.3 สามารถสื่อสารกับผูบังคับบัญชาในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะมมีาตรฐานกลางรวมกัน 
      3.4 สามารถเชื่อมโยงลําดับข้ันของการเรียนรู การถายโอนทักษะปฏิบัติงาน            
และการปรับตัวตอการทาํงาน เพื่อเพิม่คุณคาและศักยภาพในการทํางาน 
 4. ประโยชนตออุตสาหกรรม 
      4.1 สามารถกําหนดและระบุถึงทักษะที่จําเปน และตรงกับความตองการของงาน                    
ดานอุตสาหกรรมไดดียิ่งข้ึน 
      4.2 สามารถทําใหการจัดฝกอบรมภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมมีความเชื่อมโยงกนั
มากขึ้น 
      4.3 สามารถสรางความมัน่ใจวาความตองการของอุตสาหกรรมตองเกี่ยวของ 
และเชื่อมโยงอุตสาหกรรมในระดับสากล 
      4.4 สามารถสงเสริมใหมกีารพัฒนาทกัษะความชํานาญในเชงิกวางที่เปนประโยชน
และเชื่อมโยงกับการพัฒนาในอนาคต 
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 5. ประโยชนตอเศรษฐกิจระดับประเทศ 
      5.1 สามารถทําใหมกีารพฒันารูปแบบของสมรรถภาพที่จะแขงขันไดในระดับโลก 
      5.2 สามารถสงเสริมใหมกีารลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดับสากล โดยใหพจิารณา
จากแรงงานทีม่ีสมรรถภาพเปนสําคัญ 
      5.3 สามารถทําใหเกิดความคุมคาในการจัดการศึกษาและการฝกอบรมใหกับพนกังาน
ไดถูกตองและตรงกับความตองการ 
      5.4 สามารถนําไปใชในการประเมินระดับประเทศ เมือ่เปรียบเทียบกับความเกี่ยวของ
สัมพันธมาตรฐานสากลในปจจุบัน 
      5.5 สามารถสงเสริมใหบคุคลไดรับรูถึงสมรรถภาพทีอุ่ตสาหกรรมตองการ 
อยางเทาเทยีมกันโดยมีการจัดลําดับของการเรียนรูกับมาตรฐานที่กาํหนดไว 
 
2. การจัดการความรู 
 

2.1 ความหมายการจัดการความรู 
 
การจัดการความรู หรือ Knowledge Management (KM) ไดมีผูอธิบายความหมาย       

และแสดงทรรศนะตอการจดัการความรูเปนจํานวนมาก โดยมุงอธิบาย กระบวนการ วิธกีาร           
และองคประกอบ หรือลักษณะของกิจกรรมที่ประกอบกนัขึ้นเปนภาพรวมของการจัดการความรู 
ในองคกร ซึง่ความหมายของการจัดการความรูรวบรวมมาพอสงัเขป ดงันี ้

Garvin (1994 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา การจัดการความรู 
เปนการดัดแปลง ปรับพฤติดรรมในองคกรโดยการสราง (Creation) การไดมา (Acquistion)     
การถายโอน (Transfer) ความรูเพื่อกอใหเกิดความเขาใจ และเกิดความคิดใหมๆ 
 Birkett (1995 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา การจัดการความรู 
เปนการนาํความรูโดยปริยาย (Tacit Knowledge) ที่มีอยูในแตละบุคคลนั้นมารวบรวมกัน          
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ และใหผูอ่ืนเขาถึงไดงาย และนําไปใหเกิดการสรางสรรคตอ  

Bassi (1997 อางถงึใน สวรส บัวมธีูป, 2546) ไดอธิบายความหมายของการจัดการ
ความรูไววา การจัดการความรูเปนกระบวนการสรางสรรค การจับประเด็น และการใชความรู    
เพื่อนาํไปสงเสริมผลการปฏิบัติงานในองคกร และการจัดการความรูจะเกี่ยวของอยางยิ่ง            
กับการจัดทําเอกสาร การประมวลหรือจัดเปนหมวดหมูความรูของบุคคล แลวจึงแจกจายหรือ
กระจายความรูนั้นผานไปตามฐานขอมูลรวมของบริษทั นอกจากนีก้ารจัดการความรูยังรวมถึง
กิจกรรมตางๆ ที่จะชวยเอื้อใหคนแลกเปลีย่นความรูกนัผานวิธีการแบบดั้งเดิม เชน การสนทนา 
หรือเอกสารที่เขียนขึ้นมาก็ได 



 45

Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) กลาววา การจัดการความรู   
เปนกระบวนการตางๆ ที่ไดมาซึ่งความรู (Capture) นํามาแบงปนและเผยแพร (Share/ 
Dissemination) รวมถึงการใชความรูนัน้ (Utilization) ใหเกิดประสทิธภิาพ และประสิทธิผล 
(Efficiency & Effectiveness) 

Carl Binder (1999 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหความหมาย 
การจัดการความรู คือ กระบวนการตางๆ และระบบหลายๆ ระบบ ที่มกีารรวบรวม แลกเปลี่ยน
เครื่องมือตางๆ ที่สามารถนาํมาปฏิบัติจริงได เพื่อเพิ่มผลในการปฏิบตัิงานในระดับบุคคล กลุม 
และองคกรใหมากยิง่ขึ้น 

Newman Brain (1999 อางถึงใน ชัชวาลย วงษประเสรฐิ, 2548) ไดเสนอวา การจดัการ
ความรูเปนกระบวนการสรางองคความรู เผยแพรองคความรู และการนําเอาความรูไปใชประโยชน 
ซึ่งการจัดการความความรูตองใชระยะเวลา และมีผูเกี่ยวของมากมายในการจัดการความรู  

Rosselt & Marshall (1999 อางถึงใน สวรส บัวมีธูป, 2546) ไดกลาววา การจัดการ
ความรู คือ ส่ิงที่องคกรปฏิบตัิ เพื่อนําเอาทรัพยากรดานภูมิปญญาขององคกรทั้งที่ชดัเจน 
และไมปรากฏชัดเจนออกมา ตลอดจนทาํใหความรูทนัสมัย มีความหมาย และสามารถเขาถงึได 

Rudy Ruggles (1999 อางถงึใน ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548) กลาววา การจัดการ
ความรูเพิม่เกดิขึ้นเปนสหสาขาวิชาทีเ่กี่ยวของกับรูปแบบธุรกิจประกอบดวย การสรางความรู        
การประมวล การแลกเปลี่ยนและการสนบัสนุนกระบวนการเรียนรู และการสรางนวัตกรรม 
ในทางปฏิบัตกิารจัดการความรูเปนการกระทํารวมกนัของงานประจาํและเทคโนโลยีควบคูกนัไป  

Trapp (1999 อางถงึใน พรธดิา วิเชยีรปญญา, 2547) กลาววา การจัดการความรู               
เปนกระบวนการที่ประกอบดวยงานตางๆ จํานวนมากซึง่มีการบริหารจัดการในลักษณะบูรณาการ
เพื่อกอใหเกิดคุณประโยชนที่คาดหวังไว การจัดการความรูจึงเปนแนวคิดองครวมทีจ่ะบริหาร
จัดการทรัพยากรที่เปนความรูในองคกร 

Barron (2000 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหความหมาย การจัดการ
ความรู คือ การบูรณาการและการจัดอยางเปนระบบ เพือ่ที่จะระบุบริหาร และแบงปนขอมูล
ขาวสาร ฐานขอมูล เอกสาร นโยบาย และกระบวนการตางๆ อันเปนทรัพยสินที่มีคาขององคกร 
เพื่อพัฒนาบุคลากรใหเปนบคุลากรที่มีความรูซึ่งเปนสิ่งสูงสุดทีทุ่กองคกรปรารถนา 

Arthur Anderson Business Consulting (2001 อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 
2547) กลาววา การจัดการความรู เปนการสนับสนุนใหพนักงานในองคกรรวบรวม คนหา
แลกเปลี่ยนความรู และนํามาใหเพื่อบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกจิขององคกร โดยเขยีนเปนสมการ
ไดดังนี้ 

ความรู = (คน + ระบบสารสนเทศในการรวบรวมและเผยแพรขอมูล) การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
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Kucza (2001 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) กลาววา การจัดการความรู             
เปนกิจกรรมทีเ่กี่ยวของกับการจัดกระบวนการของการสรางความรู การจัดเก็บ และการแบงปน
ความรู กลาวโดยทั่วไปจะรวมถึง การระบสุภาพปจจุบนั การกาํหนดความตองการและการแกไข
ปรับปรุงการกระบวนการทีจ่ะสงผลกระทบตอการจัดการความรูใหดีข้ึนเพื่อบรรลุถึงความตองการ 

Nonaka (2002) ผูมีชื่อเสียงในผลงานเขียนหนังสือช่ือ “The Knowledge Creating 
Company” รวมกับ Hirotaka Takeuchi ในป 1995 ซึ่งหนงัสือเลมนี้ มีอิทธพิลอยางมากตอ         
ความสนใจของคนในเรื่องการจัดการความรู และทําใหแนวคิดการจัดการความรูแผขยายออกไป
อยางรวดเร็วในเวลาตอมา Nonaka กลาววา การจัดการความรู คือ การออกแบบ กระบวนการ        
ในการจัดการทรัพยสิน สภาพแวดลอมในการทาํงาน วสัิยทัศน และภาวะผูนํา เพือ่เพิ่มคุณคา
ใหกับกระบวนการในการสราง แบงปนแลกเปลี่ยน และการใชความรู  
 IBM ประเทศไทย (2002) ไดใหความหมายของ การจัดการความรู คอื กระบวนการ
ทั้งหมดในการคนหาและการสราง กระจาย และใชประโยชนจากความรูและประสบการณ ซึ่งเปน
ส่ิงที่เกิดขึ้นมานาน ตัง้แตในอดีตถึงปจจุบนั โดยที่ในบางครั้งเราอาจจะรับรูหรือไมก็ตาม 
การจัดการภูมปิญญาก็ยงัคงมีผลกระทบอยางลกึๆ ตอการตัดสินใจและการกระทํา การจัดการ 
ภูมิปญญานัน้เปนเรื่องที่ตองนาํวัฒนธรรม กระบวนการ และเทคโนโลยี มาพิจารณารวมกนั
 Larry Prusak (2002 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดกลาวถงึ การจดัการ
ความรู วาเปนกุญแจสําคัญแหงความสําเร็จและและเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการรวมพลงักนัระหวาง
บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลย ีที่เกี่ยวของและในเศรษฐกิจยุคฐานความรู ซึง่ “องคความรู” 
นี่เองที่จะเปนสินทรพัยที่มีคาที่สุดขององคกร 
 Ryoko Toyama (2003 อางถึงใน บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547) กลาววา การจัดการ
ความรู หมายถงึ การจัดการเพื่อเอื้อใหเกิดความรูใหม โดยใชความรูที่มอียูและประสบการณ    
ของคนในองคกรอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนานวัตกรรมทีจ่ะทาํใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขง 

Lori Wizdo (อางถงึใน เจนเนตร มณีนาค และคณะ, 2546) ไดกลาวถงึ การจัดการความรู 
วาเปนระบบทีม่ีโครงสราง มกีระบวนการและเทคโนโลย ีซึ่งจะมากระตุนใหคนมีการแบงปนความรู
ระหวางกันและมีการเรียนรู  
 The American Productivity & Quality Center (APQC) (อางถงึใน เจนเนตร มณีนาค
และคณะ, 2546) ไดใหนยิาม การจัดการความรู หมายถึง กลยทุธ หรือกระบวนการในการจาํแนก 
เพิ่มคุณคา และจับประเด็น องคความรู เพื่อใหเปนประโยชนแกองคกรนั้นๆ 
 บดินทร วิจารณ (2545) ไดใหนยิามการจดัการความรู การจัดการความรู หมายถงึ  
การทีท่ําใหความรูตางๆ ที่มอียูในองคกรนัน้เกิดประโยชน และสามารถใชประโยชนจากทุน 
ทางปญญา (Intellectual Capital) นั้นไดอีกดวย 
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 วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545) กลาววา การจัดการความรู เปนการบริหารคน เพื่อพัฒนา
ปรับเปลี่ยน และวัดผลความสามารถ ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยได 
นอกจากนีย้ังเปนการบริหารขอมูล เพื่อพฒันา ISM (Information System Management)              
ที่เกีย่วของกับการบริหารคนดวย (ขอมูล+ความรู+ประสบการณ) ระบบ (AI+Expert System) 
 ประเวศ วะสี (2545) กลาววา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการใหมีการรับรูจริง 
สรางความรูจริง สังเคราะหความรูใหเหมาะสมกับการใชงาน นําความรูไปใชในการปฏิบัติ (Action 
Knowledge) มีการเรียนรูในการปฏิบัติ มีการสรางความรูในการปฏิบัติ มีการประเมินผลปฏิบัติ  
มีการเอาผลการประเมินมาสูการเรียนรูรวมกัน เพื่อยกระดับปญญาของผูที่เกี่ยวของทัง้หมด  
เอาปญญาและการปฏิบัติกจ็ะดีข้ึนเรื่อยๆ ในกระบวนการนี้มีการสรางนักสรางความรู (นักวจิัย) 
สรางนกัจัดการความรู การฝกอบรม และการสรางเครือขายเพิ่มข้ึนตลอดเวลา (Expand network)  
 วิจารณ พานิช (2546) กลาววา การจัดการความรู คือ การยกระดับความรูขององคกร  
เพื่อสรางผลประโยชนจากตนทนุทางปญญา โดยเปนเปนกิจกรรมทีซ่ับซอนและกวางขวาง 
ไมสามารถที่จะนิยามดวยถอยคําสั้นๆ ได ดังนัน้ จงึตองนิยามหลายขอจึงจะครอบคลุม
ความหมาย ไดแก  

1. การจัดการความรู คือ การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถงึขอมูล   
เพื่อสรางเปนความรู เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิ่มพลงั 
ในการจัดการความรู แตเทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรโดยตัวมันเองไมใชการจัดการ
ความรู 
 2. การจัดการความรูเกีย่วของกับการแลกเปลี่ยนความรู ถาไมมกีารแลกเปลี่ยนความรู
แลว ความพยายามในการจดัการความรูกจ็ะไมประสบผลสําเร็จ พฤตกิรรมในองคกรเกี่ยวกบั
วัฒนธรรม พลวัต และวธิีปฏิบัติมผีลตอการแลกเปลี่ยนความรู โดยเฉพาะอยางยิง่วัฒนธรรม 
และสังคมมีความสาํคัญตอการจัดการความรูอยางยิง่ 
 3. การจัดการความรูตองอาศัยผูรูในการตคีวามและประยุกตใชความรู ในการสราง
นวัตกรรมและเปนผูนาํทางในองคกร รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่งแนะนาํ
วิธีการประยุกตใชการจัดการความรู ดังนัน้ กจิกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก การดึงดูดคนดีและคนเกง 
การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมีความรูไวในองคกรถือเปนสวน
หนึง่ของการจดัการความรู 
 4. การเพิ่มประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรูเกิดขึ้นเพราะมคีวามเชื่อวาจะชวย 
สรางความมีชวีิตชีวาและความสําเร็จใหองคกร ประเมินตนทนุทางปญญา และผลสําเร็จ 
ในการประยุกตใชการจัดการความรูเปนดชันีบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 
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 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการในการนํา
ความรูทีม่ีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการตางๆ  

น้ําทิพย วิภาวนิ (2547) กลาววา การจัดการความรู หมายถงึ การจัดการสารสนเทศ  
และการบริหารคน ในทุกองคกรมีการใชสารสนเทศที่จัดเก็บไวในรูปดิจิทัลและจัดเกบ็ความรูใหม 
ที่บุคคลในองคกรมี เพื่อเผยแพรและแบงปนการใชสารสนเทศในองคกร 

พรธิดา วิเชียรปญญา (2547) ไดอธิบายความหมายของ การจัดการความรู หมายถงึ 
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมูลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจน
ประสบการณของบุคคล เพือ่สรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเกบ็ขอมูลที่บุคคลสามารถ
เขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไว เพื่อนาํความรูที่มีอยูไปประยุกตใช 
ในการปฏิบัตงิาน ซึ่งกอใหเกดิการแบงปนความรูและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยู  
จะแพรกระจายและไหลเวยีนทัว่ทัง้องคกรอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนา
ผลผลิตและองคกร 

โดยสรุปแลว การจัดการความรู หมายถงึ กระบวนการในการบรหิารจดัการความรูทีม่ีอยู
อยางกระจัดกระจายและมากมายในองคกรทั้งความรูในตัวบุคคลและความรูในองคกร เพื่อให
สอดคลองและตอบสนองตอวิสัยทัศน เปาหมาย และวตัถุประสงคขององคกร ทําใหเกิดระบบ           
การเรียนรูของบุคลากรสามารถเรียนรู สืบคน แบงปน และถายโอนความรูรวมกนั โดยอาศัย
เทคโนโลยีเปนเครื่องมือชวยใหเกิดการลืน่ไหลขององคความรู ทําใหความรูเปนตัวขับเคลื่อน 
ที่สําคัญขององคกรสามารถเพิ่มศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ และสามารถพัฒนาบุคลากร          
ใหมีความรู ความสามารถ และทักษะที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานและการดํารงชวีิต  

 
     2.2 กระบวนการจัดการความรู 
 

จากการวิเคราะหและสังเคราะหกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management 
Process) ของผูเชี่ยวชาญหลายทานที่ไดกําหนดไว สามารถสรุปเปนกระบวนการทีสํ่าคัญได           
8 ข้ันตอน ดงันี ้

1. การบงชี้ความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร (Knowledge Identification) 
2. การจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Acquisition) 
3. การสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Creation) 
4. การประมวลความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Codification) 
5. การแบงปนความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Sharing) 
6. การจัดเก็บความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Preservation) 
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7. การนําความรูที่จําเปนสาํหรับองคกรไปใช (Knowledge Usage) 
8. การวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Evaluation) 
โดยแตละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี ้

 
1. การบงชี้ความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Identification) 
    Gustavo (2003 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) การบงชี้ความรูที่จาํเปน

สําหรับองคกร หมายถึง กระบวนการในการที่จะกาํหนดความรูของบุคลากร และทักษะตางๆ  
ตามบทบาท หนาที ่และความรับผิดชอบที่ไดกําหนดในองคกร เพื่อใหบุคลากรสามารถทาํงานได 
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อใหบรรลุไปตามวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ คานยิม  
และเปาหมายตางๆ ขององคกร 

    Brian R. Gaine (2002 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศริานนท, 2546) การบงชี้ความรู       
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร หมายถึง การระบุความรู ที่เราจะตองทราบในการนาํไปปฏิบัติในภาระงาน
หลักในองคกร เพื่อนําไปสูการแสวงหาความรู และสรางเปนความรูใหมขององคกร 
     บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) การบงชี้ความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกร หมายถึง  
การคนหาวาองคกรมีความรูอะไร ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูที่องคกรจําเปนตองมี ทําให
องคกรทราบวาขาดความรูอะไรไป โดยทั่วไปองคกรจะใชเครื่องมือที่เรียกวา Knowledge 
Mapping หรือการทาํแผนที่ความรู เพื่อหาวาความรูใดมีความสาํคัญสําหรบัองคกร จัดลําดับ
ความสาํคัญของความรูเหลานัน้ เพื่อใหองคกรวางขอบเขตของการจดัการความรู และสามารถ
จัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    โดยสรุป การบงชี้ความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกร คือ การกําหนดความรูหลักขององคกร 
เพื่อที่จะนาํไปใหสมาชิกในองคกรเกิดการเรียนรู และนําไปใชในการปฏบิัติงาน เพื่อใหบรรลุผล
ตามวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ คานิยม และเปาหมายตางๆ ขององคกร  

 
2. การจัดหาความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Acquisition) 

    Marquardt (1996 อางถงึใน พรธิดา วิเชยีรปญญา, 2547) กลาววา การจัดหาความรู
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร คือ กระบวนการ วิธีการ เพื่อใหไดมาซึ่งความรูสูองคกร โดยแหลงใน 
การจัดหาความรู องคกรสามารถแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ ทัง้ภายนอกและภายในองคกรได    
โดยสิ่งที่สําคญั 2 ประการในการจัดหาความรู คือ  
               1. ขอมูลที่ไดรับจากทัง้ภายในและภายนอกตองไดรับการกลัน่กรองกอนทีจ่ะนาํมาใช 
เปนวฒันธรรม ประเพณี หรือการสรางคณุคาในองคกร  
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   2. การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมตั้งใจ แตองคกรเอื้อการเรียนรูตองจัดหาความรู
ดวยความตั้งใจมากขึน้กวาเดิม 
 องคกรควรจัดหาความรูทีม่ปีระโยชน และมีผลตอการดําเนนิงานจากแหลงตางๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองคกร ดังนี ้ 

1. การจัดหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร  
   (Internal Collection of Knowledge) 
   การไดมาซึง่ความรูตางๆ จากภายในองคกรสามารถทาํได ดังนี ้

     1.1 การใหความรูกับพนกังาน เชน การสอน การฝกอบรม ระบบพีเ่ลี้ยง เปนตน 
     1.2 การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 
     1.3 การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ 
 2. การจัดหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร  

   (External Collection of Knowledge) 
     การไดมาซึง่ความรูตางๆ จากภายนอกองคกรสามารถทําได ดงันี ้
     2.1 การใชมาตรฐานเปรียบเทยีบ (Benchmarking) กับองคกรอ่ืนๆ 
     2.2 การจางที่ปรึกษา 
     2.3 การเปดรับขาวสารจากหลากหลายสื่อ เชน ส่ือส่ิงพิมพ และโทรทัศน เปนตน 
     2.4 การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกจิ สังคม การเมือง และเทคโนโลย ี
      2.5 การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขงขันและแหลงอื่นๆ 
     2.6 การจางพนักงานใหม 
     2.7 การรวมมือกับองคกรอื่นๆ เพื่อสรางพนัธมิตรและการรวมลงทนุ 

    Barrett, J.R. and D.D.Jones (2002 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศริานนท, 2546)  
การจัดหาความรูที่จําเปนสาํหรับองคกร คอื กระบวนการ เพื่อใหไดมาซึ่งความรูสูองคกร  
โดยอาจไดมาจากแหลงความรูภายในองคกรและแหลงความรูนอกองคกร  

    ปูนซิเมนตนครหลวง (2546 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) การจัดหา
ความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร คือ กระบวนการ วิธกีารเพื่อใหไดมาซึง่ความรูสูองคกร โดยแหลง
การแสวงหาความรูนั้นอาจเปนแหลงความรูภายในองคกรหรือแลงความรูภายนอกองคกร 
หรืออาจอยูในรูปเทคโนโลยสีารสนเทศ ความรูที่ไดจากการแสวงหาอาจอยูในรูปแบบของขอมูล
หรือขาวสารจงึจําเปนตองมกีระบวนการกลั่นกรอง เพื่อใหไดมาซึ่งความรูที่ถูกบงชี้ตาม 
ความจาํเปนในการเรียนรู อยางถูกตองและเหมาะสม เพือ่นําองคความรูจากการแสวงหาเหลานัน้
มาเปนสวนหนึ่งเพื่อใหเกิดแรงขับเคลื่อนใหองคกรพฒันาตอไป 
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     โดยสรุป การจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร หมายถงึ กระบวนการหรือวิธกีารที่ให
ไดมาซึ่งความรูสูองคกรและคัดสรรทรัพยากรความรูทัง้ความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
เปนความรูที่มปีระโยชนตอองคกรทัง้ในปจจุบันและอนาคต 

 
3. การสรางความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Creation) 
    Marquardt (1996 อางถงึใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) กลาววา การสรางความรู

เปนสิ่งที่สรางสรรคข้ึนใหม (generative) การสรางความรูใหมเกีย่วของกับแรงผลักดัน การหยัง่รู 
และความเขาใจอยางลกึซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใต
หนวยงานหรือคนในองคกร ซึ่งหมายถึง ทกุๆ คนสามารถเปนผูสรางองคความรูได รูปแบบ 
ในการสรางองคความรู ไดแก 
     1. สรางความรูโดยถายทอดความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน  

    2. สรางความรูโดยนาํความรูที่มีอยูในองคกรมารวบรวมและสังเคราะห 
    3. สรางความรูโดยนาํความรูที่องคกรมอียูผนวกกับความรูแตละบคุคล                                   

ใหเกิดเปนความรูใหมและแบงปนไปทั่วทัง้องคกร 
     4. สรางความรูที่เกิดขึ้นภายในบุคคล โดยที่สมาชิกองคกรคนพบแนวทางไดเอง                       
จากการดําเนนิกิจกรรมขององคกรเพื่อสรางความรู 
     5. สรางความรูจากการเรยีนรูโดยการปฏิบัติ 
     6. สรางความรูจากการแกปญหาอยางระบบ (Systematic Problem-Solving) 

    7. สรางความรูจากการทดลอง เปนการสรางแรงจูงใจและโอกาสสาํหรับการเรียนรู 
    8. สรางความรูจากการเรยีนรูประสบการณในอดีต 
    Leibowwitz (1999) กลาววา การสรางความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร คือ การนําความรู

โดยนัยของบุคคลมาเปลี่ยนเปนความรูที่ชดัแจงเพื่อใหบคุคลอื่นสามารถสืบคน และศึกษาได 
         เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ ์(2545 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา 
การสรางความรูที่จําเปนสาํหรับองคกร เปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูในองคกร 
อีกทั้งยงัเปนการเพิ่มความสามารถทางการแขงขันใหองคกรอีกดวย และเหตุผลสําคญัอีกประการ
หนึง่ คือ หากองคกรอยูกับความรูเดิมที่มแีนวโนมจะลาสมัยลงไปในทกุขณะทามกลางโลกที่ม ี
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็และตอเนื่อง องคกรไมสามารถปรับตัวใหมีสมรรถนะในการดําเนิน 
การที่เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงได ผูบริหารจงึควรใหความสนใจในการสรางความรูใหกบั
องคกรดวย 
     การสรางความรูนั้นอาจเกิดขึ้นผานการทํางานตามปกติ เชน การเปลี่ยนความผดิพลาด
ที่เกิดเปนบทเรียนแลวสะสมเปนความรูขององคกร การทบทวนผลการทํางานที่ผานมาแลวสรุป
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เปนบทเรียนความสาํเร็จ หรือความลมเหลวเปนลายลกัษณอักษรบันทึกในคูมือการทํางาน การฝก
ใหพนักงานสามารถทําวิจัยเชิงปฏิบัติการไดอยางงาย (Action Research) หรืออาจเปนการสราง
ความรูผานกระบวนการวิจัยและพัฒนา ตลอดจนการสรางความรวมมอืระหวางสถานศึกษากับ
ภาคผลิต เพื่อผลิตนวัตกรรมใหมที่ตรงกบัความตองการขององคกร หรือการใหเงนิสนับสนนุ 
การวิจยัของมหาวิทยาลัยรวมถึงสถาบนัตางๆ เพื่อแลกกับการไดสิทธเิปนผูใชผลวิจยันัน้ เปนตน  

 
วิธีการสรางความรู     
Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998 อางถึงใน ชชัวาล วงษประเสริฐ, 

2548) กลาววา ความรูสามารถสรางดวยวิธีการตางๆ ตอไปนี้ 
1. การซ้ือความรู หมายถงึ กิจกรรมที่บุคคลหรือองคกรใชเงินในกรซื้อความรูทีเ่พิ่มพนู

ความรูใหกับตนเองและองคกร เชน ศูนยความรูไดจัดการซื้อหนงัสือ หรือฐานขอมูลที่จะชวย
พัฒนาความรูใหกับบุคลากรในการเพิ่มวสัิยทัศน ทกัษะ ความสามารถเพื่อเพิม่ผลิตภาพ             
ขององคกร 

2. การขอเชาความรู หมายถึง วิธกีารเชาโดยการที่บริษัทใหเงนิสนับสนุนการวิจยั                    
แกมหาวทิยาลัยหรือสถาบนัตางๆ เพื่อแลกเปลี่ยนการไดสิทธิ์เปนผูใชผลการวิจยั การใหเชา
แหลงกาํเนิดความรู เชน การจางบุคลากรมาเปนที่ปรึกษา โครงการเพื่อใหบุคคลนัน้แบงปนความรู
รวมกับบริษทั หรือเพื่อใหบริษัทนําความรูของบุคคลนั้นไปใชแกปญหาบางอยางได ซึ่งเปนการให
เชาความรูจะเกี่ยวของกับการถายทอดความรูในระดับใดระดับหนึง่ แมวาแหลงความรูจะอยู
เพียงชั่วคราวแตความรูบางอยางสามารถคงอยูกับองคกรไดเปนเวลานาน 

3. จัดต้ังแผนกการจัดการความรู หมายถึง การจัดตั้งหนวยงานทีท่ําหนาทีจั่ดการ
ความรูโดยตรงทีน่ิยมทั่วไปคือ การตั้งแผนกวจิัยและพฒันา เปาหมายหลักเพื่อสรางความรูใหมๆ  
และการจัดตั้งหองสมุดในหนวยงานกถ็ือวาเปนแผนกวิจยัและพัฒนา เพราะคาดวาหองสมุดจะให
ความรูใหมๆ แกบริษัท การสรางความรูและการเคลื่อนยายความรูเปนเรื่องที่ยุงยาก ทาํใหเกิด
ชองวางระหวางผูสรางกับผูใชความรู  

4. การจัดต้ังทีมสรางความรู หมายถึง การนาํคนที่มมีุมมองที่หลากหลายมาอยูรวมกัน 
เพื่อแกปญหาใดปญหาหนึ่ง เพื่อใหทกุคนรวมกันในการหาคําตอบ ทาํใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหม 
เนื่องจากแตละคนในกลุมไมคุนเคยในการแกปญหารวมกัน ดังนั้น ทกุคนตองพัฒนาแนวคิดใหม
รวมกันหรือไมตองผสมผสานเขาดวยกนั  

    โดยสรุป การสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร คือ การสรางความรูใหเกิดขึ้นในแตละ
บุคคลหรือในองคกร โดยผานการผลกัดัน การหยั่งรู และความเขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางลกึซึ้ง  
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4. การประมวลความรูทีจ่าํเปนสาํหรับองคกร (Knowledge Codification) 
    Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998 อางถงึใน นิทัศน วิเทศ, 

2542) กลาววา การประมวลความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร คือ การเปลี่ยนแปลงความรูใหอยูใน
รูปแบบที่สามารถเขาถงึและนํามาประยกุตใชไดอยางสะดวก ผูจัดการความรูหรือผูที่ใชความรู
สามารถแยกประเภทความรูออกเปนหมวดหมูได สามารถอธิบายได และสามารถสรางในรูปของ 
เกณฑ กฎระเบียบหรือสูตรสําเร็จตางๆ ได   
     บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) กลาววา การประมวลความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
คือ การประมวลความรูที่จัดเก็บในองคกรใหอยูรูปแบบและภาษาที่เขาใจงายและใชไดงาย ซึ่งอาจ
ทําไดในหลายลักษณะ คือ 
     1. การจัดทาํหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดยีวกันทั่วทั้งองคกร 
จะชวยใหการปอนขอมูลจากหนวยงานตางๆ การจัดเกบ็ การคนหา และการใชความรูทาํได
สะดวกและรวดเร็ว 
     2. การใชภาษาเดยีวกนัทัง้องคกร คือ องคกรควรจัดทาํอภิธานศัพทของคําจํากัดความ 
ความหมายของคําตางๆ ทีแ่ตละหนวยงานใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหมีความเขาใจตรงกัน  
ซึ่งจะชวยใหการปอนขอมูล/ความรู การแบงประเภทและการจัดเก็บไดมาตรฐานเดยีวกนั ที่สําคญั 
ตองมีการปรับปรุงอภิธานศพัทใหทนัสมัยตลอดเวลา รวมทั้งตองใหผูใชสามารถคนหาและเปดใช 
ไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
     3. การเรียบเรียง ตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมีคุณภาพดีในแงตางๆ ครบถวน 
เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคลอง และตรงตามความตองการของผูใช 
     โดยสรุป การประมวลความรู หมายถงึ การแยกประเภทของความรูในรูปแบบตางๆ  
ใหออกมาเปนหมวดหมูและสรางความรูใหอยูในรูปของกฎเกณฑ กฎระเบียบ หรือสูตรสําเร็จตางๆ 
โดยใชภาษาเดียวกนัทัว่ทัง้องคกร เพื่อความเขาใจที่ตรงกันของสมาชกิและสะดวกตอการใชงาน 
 

5. การแบงปนความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Sharing) 
     American Society for Training and Development: ASTD (อางถึงใน บดินทร 
วิจารณ, 2547) กลาววา การแบงปนความรูที่จําเปนสําหรับองคกร คือ การแบงปน แลกเปลี่ยน 
เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู ซึ่งมหีลายรูปแบบและหลายชองทาง 

    Marquardt (1996 อางถงึใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) กลาววา การแบงปนความรู
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร คือ การถายทอดความรูและการใชประโยชนจากความรูทีม่คีวามจาํเปน
สําหรับองคกร เนื่องจากองคกรจะเรียนรูไดดีข้ึนเมื่อความรูมีการแพรกระจายและถายทอดไป 
อยางรวดเร็วและเหมาะสมทัว่ทัง้องคกร การถายทอดความรูเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับกลไก 
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ดานอิเล็กทรอนิกส นอกจากนี้การเคลื่อนทีข่องสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึง่ไปยังอกี
บุคคลหนึ่งนัน้เปนไปไดโดยตั้งใจและไมตั้งใจ ซึง่การถายทอดความรูโดยตั้งใจมีวธิีการตางๆ ดงันี ้ 
      1. การสื่อสารดวยการเรียน (การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขาวประกาศ) 
     2. การฝกอบรม 
     3. การประชุมภายใน 
     4. การสรุปขาวสาร 
     5. การสื่อสารภายในองคกร (วีดิทัศน ส่ิงพิมพ เครื่องเสียง) 
     6. การเยี่ยมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน 
     7. การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
     8. ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) 
     สวนการถายทอดความรูโดยไมตั้งใจนัน้ เปนสิง่ทีเ่กิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัว หรือเปน 
การเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึน้ในหนาทีท่ีท่ําเปนประจําอยางไมมีแบบแผน เชน 
    1. การหมนุเวียนงาน 
    2. ประสบการณ หรือเร่ืองราวตางๆ ทีเ่ลาตอกันมา 
    3. คณะทํางาน 
    4. เครือขายที่ไมเปนทางการ 

    Tannenbuam & Alliger (2000 อางถึงใน สวรส บัวมธีูป, 2546) กลาววา การแบงปน
ความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร เปนเสมือนหัวใจของการจัดการความรู คือ ความรูทีบุ่คคลหรือกลุม
มี เปนขั้นตอนที่ปฏิบัติเกี่ยวกับคนทีม่ีความรู ตองเขาใจถึงแรงจงูใจในการแบงปนความรู
ความสามารถในการแบงปนความรู และการปฏิบัติเพื่อที่จะนําเอาความรูของคนเหลานัน้ออกมา 
กลาวคือ การจับประเด็นความรูจากคนทีม่ีความรู ซึ่งเปนการแบงปนความรูทีม่ีประสิทธิผลนั้น 
ข้ึนอยูกับการจาง การพัฒนา การรักษา และการจําแนก หรือบงชี้ตวับคุคลที่มีความรู 
     น้ําทพิย วิภาวนิ (2547) กลาววา การแบงปนความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกร คือ ข้ันตอน
ที่นาํเอาความรูที่ไดสรางไวหรือบันทึกไว ออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรูและแพรหลายในองคกร  
โดยใชเครื่องมอืในการติดตอส่ือสารที่เรียกวา Collaborative Tools ไดแก e-mail, Newsgroup  
ในขั้นตอนนี้เปนกระบวนการแปลงความรูของแตละบุคคลออกมาเปนรูปแบบ แนวทาง  
เปนการสรางความรูใหมทีม่ีการบนัทึกขอมูลได (Externalisation) และเปนการใชความรูทีม่ีอยูใน
เอกสาร ฐานขอมูล คูมือไปใชในแกปญหาไดจริง ทําใหเกิดเปนทักษะใหม เปนความชํานาญ 
ในการแกปญหาของงานนั้นๆ (Internalisation) 
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โดยสรุป การแบงปนความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกร หมายถึง การนําเอาความรูที่อยูใน
รูปแบบตางๆ ทั้งความรูโดยนัย (ความรูทีอ่ยูภายในตวับุคคล) และความรูที่ปรากฏชัด (ความรูทีอ่ยู
ในรูปแบบเอกสาร ฐานขอมูล) นํามาเผยแพรและถายทอดออกไปโดยอาศัยวิธกีาร กิจกรรม  
และเทคโนโลยีตางๆ  

 
6. การจัดเกบ็ความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Preservation) 

         Marquardt (1996 อางถงึใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) กลาววา ในการจัดการ
ความรู องคกรตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู และจะตองพิจารณาถึงวิธีการ     
ในการเก็บรักษา และการนาํมาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ องคกรตองเกบ็รักษา 
ส่ิงที่องคกรถือวาเปนความรูไวใหดีที่สุด ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ  
การวิจยัและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค หรือการบนัทกึที่เปนลายลักษณอักษร
ที่ชัดเจน รวมทั้งที่เกีย่วของกับกระบวนการทางมนุษยดวย ทั้งนี้การเก็บสะสมความรู องคกรควร
คํานึงถึงสิง่ตางๆ เหลานี ้
     1. โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบได 
อยางถูกตองและรวดเร็ว 
     2. จัดใหมีการจําแนกรายการตางๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบายหรือข้ันตอนปฏิบัติงาน 
ที่อยูบนพืน้ฐานความจําเปนในการเรียนรู 
     3. อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน ถกูตอง ทันเวลา  
และเหมาะสมกับความตองการ 
     ในการจัดโครงสรางขององคความรู องคกรตองพิจารณาความแตกตางของกลุมคนที่มี
ความแตกตางกันในการคนคืนความรู ระบบการเก็บความรูที่มีประสิทธิภาพ คือ ตองมีการจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ เชน ตามความจาํเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน  
ความชาํนาญของผูใช หนาที่/การใชสารสนเทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเกบ็ไว เปนตน 

    ในสวนของการคนคืนความรู เปนลักษณะของการเขาถึงสิง่ที่ผูใชตองการเพื่อนาํมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรทําใหพนกังานทราบถงึชองทางหรือวธิีการสําหรับ
การคนหาความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทาํสมุดจดัเก็บรายชื่อ และทักษะของ
ผูเชี่ยวชาญ การทําสมุดหนาเหลอืง (Yellow pages) ขององคกร หรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ 
เชน เครือขายการทาํงานตามระดับช้ัน การประชุม การฝกอบรม เปนตน ซึง่สิ่งเหลานี้จะนําไปสู
การถายทอดความรูในองคกร 

    ปูนซิเมนตนครหลวง (2546 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา  
การจัดเก็บความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร หมายถงึ การเก็บรักษาความรูทุกประเภท ที่เกิดจาก 
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การสะสมประสบการณเปน Tacit เฉพาะ ความรูทีเ่กิดขึ้นในแตละขั้นตอนการทํางาน เชน เกิดจาก
การปรับปรุงงาน การแกไขปญหาในงาน ความคิดสรางสรรคในงานตางๆ ที่เกิดจากภูมิปญญา
ของบุคลากรในองคกร เปนตน ใหอยูในรปูแบบที่สามารถนําความรูนัน้ไปใชประโยชนไดทันที  
และอยูคูกับองคกรไดอยางยั่งยนื โดยความรูทีน่ํามาจดัเก็บรักษาตองผานกระบวนการกลัน่กรอง
เพื่อใหมัน่ใจวาเปนความรูทีถู่กตอง และวธิีการเก็บรักษานัน้ตองเอื้อตอการเขาถงึความรูได 
อยางรวดเร็ว มีระบบการพฒันาความรูใหทนัสมัยตลอดเวลา และมีวธิีการรักษาความรูที่มัน่ใจ 
ไดวาความรูจะไมเกิดการสญูหายไปจากองคกร 
     Tang Shanhong (2003 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา  
การจัดเก็บความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร หมายถงึ การจัดเก็บความรูขององคกรอยางเปนระบบ 
ซึ่งอาจจัดเก็บอยูในรูปฐานขอมูล อินทราเน็ต อินเทอรเนต็ เอ็กซทราเนต็ เพื่อใหงายตอการสืบคน 
โดยบุคลากรสามารถเขามาสืบคน และนําไปประยุกตใชในงานไดอยางทนัทวงท ี
     โดยสรุป การจัดเก็บความรูที่จําเปนสาํหรับองคกร หมายถงึ การเกบ็รวบรวมขอมลู 
ความรูที่จาํเปนและมีประโยชนตอองคกรอยางเปนระบบ มีการบันทึกเปนฐานขอมลูหรือบันทึก
เปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน เพื่อใหงายตอการสืบคน และองคกรควรมีการปรับปรุงความรู  
ที่เขามาจัดเกบ็ในระบบอยางตอเนื่อง  
 

7. การนําความรูที่จาํเปนสําหรบัองคกรไปใช (Knowledge Usage) 
     Turban (อางถงึใน ภราดร จินดาวงศ, 2549) กลาววา การนาํความรูที่จําเปนสาํหรับ
องคกรไปใช หมายถงึ การนาํเอาความรูทีม่ีอยูไปใชในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาตางๆ  
หรือการชวยในการตัดสินใจตางๆ 

    ปูนซิเมนตนครหลวง (2546 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) กลาววา  
การนาํความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกรไปใช หมายถงึ การนําความรูทีพ่ฒันาแลว ซึง่มอียูในตัว
บุคลากร หรือที่จัดเก็บในศูนยกลางการเรียนรู ไปใชในการวิเคราะห ปรับปรุง พฒันาการทาํงาน 
ทางดานเทคนคิ ทางดานเครื่องจักร กระบวนการผลิต และพัฒนาผลิตภัณฑ รวมถงึการนาํไปจด
ทะเบยีนสทิธบิัตรเพื่อใหเกดิมูลคา และเปนทรพัยสินทางปญญาทีน่าํมาสรางผลกาํไรทางการเงนิ 
     น้าํทพิย  วภิาวิน (2547) กลาววา การนําความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกรไปใช หมายถงึ 
การใชความรูจากฐานขอมลู วรรณกรรม เอกสาร การสนทนา เปนการผสมผสานความรูจากแหลง
ตางๆ (Combination) 

    ชัชวาลย  วงษประเสริฐ (2548) กลาววา การนาํความรูที่จําเปนสาํหรับองคกรไปใช 
หมายถงึ การนําเอาความรูไปใชในกระบวนการผลิตในความเปนจริงแลว ส่ิงนี้เปนหวัใจ 
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หรือเปาหมายประสงคหลักในการจัดการความรู องคกรควรมีการสงเสริมการใชความรูเพื่อใหมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั 
     โดยสรุป การนําความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกรไปใช หมายถงึ การนาํเอาความรู 
ที่ไดมีการพฒันาแลว ทัง้ที่อยูในตัวบุคคล และแหลงความรูตางๆ ขององคกรมาใชในการพัฒนา 
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
8. การวัดและประเมินความรูที่จาํเปนสําหรบัองคกร (Knowledge Evaluation) 
    Turban (อางถงึใน ภราดร จินดาวงศ, 2549) กลาววา การวัดและประเมินความรู       

ที่จําเปนสาํหรบัองคกร หมายถึง การติดตามผลการใชความรู พิจารณาวาประเด็นความรู 
มีความถูกตอง มกีารใชความรูกับงานอยางเหมาะสม รวมทั้งพิจารณาการสรางความรูใหมๆ  
ใหเกิดขึ้น 

    ชัชวาลย  วงษประเสริฐ (2548) กลาววา การวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับ
องคกร หมายถงึ การวัดและประเมินฐานความรูขององคกรหรือเปนการวัดทนุทางปญญา  
หรือทรัพยสินทางความรูของตน โดยวธิีการวัดประเมนิผลนี้จะเกี่ยวของโดยตรงกับมาตรฐาน 
โดยปกติขององคกร กลยุทธขององคกรและเกี่ยวของกับความหมายหลายมิติในการทํางาน 

    โดยสรุป การวัดและประเมินความรูทีจ่าํเปนสาํหรับองคกร หมายถงึ การติดตามผล 
การใชความรูในการปฏิบัติงานวามีความเหมาะสมและความถกูตอง และเปนการพจิารณาความรู
ที่สรางเกิดขึ้นมาใหมมีประโยชนตอองคกรหรือไม 

 
2.3 กลยุทธในการจัดการความรู 

 
Marquardt (1996) เสนอกลยุทธสําหรับการจัดการความรูไว 10 ประการ ดังนี ้

 1. การสรางความคาดหวงัวาทุกคนจะรับผิดชอบตองการเก็บสะสมและการถายโอน
ความรู พนกังานควรตระหนกัถึงความรูที่จะเปนประโยชนตอองคกร โดยตองสามารถเชื่อมโยง
ความรูเหลานัน้เขาดวยกนั ซึ่งอาจจะบรรจุอยูในชองทางที่เปนทางการ เชน การประชุม
หนงัสือพมิพ นิตยสาร และอินเทอรเน็ต เปนตน หรือในชองทางที่ไมเปนทางการ เชน การรวมกลุม
กันทางสังคม พิพิธภัณฑ และภาพยนตร เปนตน ในบางองคกรมีการสงเสริมและใหรางวัล 
แกงานวิจยัของพนักงานที่ตระหนกัวาการวิเคราะหเชิงลกึสามารถสงอทิธิพลตอการเรียนรูได 
 2. การเปลี่ยนแปลงองคความรูจากภายนอกที่เกีย่วของกับองคกรอยางเปนระบบ กลยุทธ
นี้เปนการมองหาทรัพยากรที่จะเปนขอมลูขาวสารใหกบัองคกรได ซึ่งอาจรวมถงึการศึกษาภารกิจ
หรือเปรียบเทยีบภารกิจตางๆ กับองคกรอ่ืน การเปรียบเทียบมาตรฐานของการปฏิบัติที่ดีที่สุด  
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และการเขารวมประชุมสัมมนา เปนตน 
 3. การจัดการเรียนรูเพื่อนํามาสูการแบงปนภายในองคกร 
      องคกรแหงการเรียนรูควรพัฒนาวธิีการตางๆ เพื่อสงเสริมการแบงปนการเรียนรูภายใน
และภายนอก ซึ่งอาจอาศัยกลยุทธดงัตอไปนี ้

    3.1 การทบทวนกลยทุธตางๆ ดวยการตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
ในการแขงขัน และเก็บขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท เทคโนโลยี และตําแหนงทางการตลาด 

    3.2 การตรวจสอบระบบตางๆ ดวยการทบทวนความเปนไปขององคกรกระบวนการ
ขามสายงาน และระบบการสงมอบ เปนตน 

    3.3 การรายงานการเปรยีบเทยีบมาตรฐานภายในซึง่จําแนกและเปรียบเทียบระดบัช้ัน
ของกิจกรรมทีด่ีที่สุดภายในองคกร 
 4. การจัดสัมมนาหรือจัดใหมีเวทีซึง่นาํลกูคา คูคา ผูเชีย่วชาญภายนอก หรือกลุมตางๆ 
ภายในองคกรมาแลกเปลี่ยน แบงปนความคิดและการเรียนรูซึ่งกนัและกัน การพัฒนาแนวทาง
ตางๆ ของความคิด และการเรียนรูที่สรางสรรคจินตนาการของบุคคลมีความสาํคัญมากกวา
สารสนเทศ ดงันัน้การทําใหเกิดความรูและความคิดใหมอยูในทุกสวนของการปรับปรุงสิ่งตางๆ  
จึงมีความจาํเปนองคกรควรจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เชน การไตรตรองในการทดลองขนาดเล็ก  
และใหขอมูลปอนกลับ เพื่อเพิ่มกระบวนการเรียนรูและความสาํเร็จในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
การใหรางวัลกับความพยายามที่มีจนิตนาการและความกลาเสีย่งซึง่นําไปสูการประชุม 
เชิงปฏิบัติการในการสรางสรรคและสงเสริมความคิดที่หลากหลายใหรวมเปนหนึ่งเดียวกนั 
 5. การสงเสริมและใหรางวัลกับนวัตกรรมและการประดษิฐคิดคนเพื่อความอยูรอดองคกร
ตองสรางสรรควิธีการใหมๆ ในการนาํเสนอผลิตภัณฑและบริการอยางตอเนื่อง โดยเปดโอกาส 
และสรางแรงจูงใจใหพนกังานไดทดลองและเรียนรูจากผลที่เกิดขึ้น ทัง้ในรูปแบบของความสําเร็จ
และความลมเหลว 
 6. การฝกพนกังานในดานการเก็บสะสมและการสืบคนความรูสมาชิกขององคกรตอง
ไดรับขอมูลขาวสารที่จาํเปนตลอดจนทรัพยากรตางๆ สําหรับการเกบ็รักษาความรู องคกรตองทาํ
ใหพนักงานเรยีนรูเกีย่วกบัวธิีการติดตอกบัศูนยกลางของความรู รวมทั้งการเขาถงึขอมูลที่จําเปน
จากทั่วโลกดวย 
 7. การสงเสริมทีมงานแบบผสมผสานและการหมนุเวียนงานไปสูการถายโอนความรู 
ขามพรมแดนไดอยางสงูสุดอีกแนวทางหนึง่ที่มีประสิทธิผลสําหรับการถายโอนความรูในองคกร 
คือ การถายโอนความรูไปสูบุคคลหรือทีมงาน ไมวาจะเปนความรูดานเทคนิค ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลหรือการจัดการความรู ประโยชนของทีมงานแบบผสมผสาน และการหมุนเวียนงาน 
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คือ ความสดใหมของวิธีการและการรับรูของสมาชกิเพื่อเปนมุมมองใหมเกี่ยวกับการจัดการปญหา
ในการปฏิบัติงาน  
 8. การพัฒนาพื้นฐานความรูเกี่ยวกบัคุณคา และความจําเปนในการเรียนรูองคกร  
ส่ิงที่องคกรตองคํานงึถงึ คือ ปริมาณขอมูลที่มากเกนิไป องคกรตองกําหนดวาขอมูลใดใชได 
รวมทัง้ ตองตดัสินในเกีย่วกบัคุณคาและการลงรหัสขอมลูซ่ึงควรอยูบนพื้นฐานของความจาํเปน 
ในการเรียนรู เชนเดียวกับในสวนของคลงัเก็บความรูที่ควรงายตอการเขาไปใชโดยการขามสาย
งาน นอกจากนี้องคกรควรจดัโครงสรางและจัดระบบของคลังเก็บความรู เพื่อใหผูใชสามารถคนหา 
ขอมูล ขาวสารที่ส้ันกระชบั ในเวลาที่รวดเร็วและควรปรับปรุงใหมีความทันสมัย ถูกตอง  
และเที่ยงตรงอยูเสมอ 
 9. การสรางกลไกตางๆ เพื่อการรวบรวมและเก็บสะสมการเรียนรูคุณคาของการเรียนรู
สามารถไดมาจากทั้งความสาํเร็จและความลมเหลว ซึง่เกี่ยวของกับทัง้บุคคลและกลุม องคกร 
แหงการเรียนรูตองจับการเรยีนรูเหลานี้ใหไดตลอดจนสรางวิธีการทีห่ลากหลายทั้งเชงิบวกและลบ
เพื่อกอใหเกิดการเรียนรู 
 10. การถายโอนความรูไปสูการปฏิบัติงานองคกรสามารถทําไดโดยรวมขั้นตอนที่เฉพาะ 
เจาะจงจากผูบริหาร ผูมีสวนรวม และผูฝกอบรม ซึ่งอาจแทรกลงในหลักสูตรทั้ง กอน ระหวาง  
และหลังฝกอบรม เพื่อเปนแนวทางสาํหรับส่ิงที่คาดหวงัจะใหเกิดขึ้น 
 
 Haggie & Kingston (2003 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) ไดสํารวจกลยทุธ 
ของการจัดการความรูที่แตกตางกนั และไดนําเสนอกลยทุธของการจัดการความรูออกเปน  
3 ลักษณะใหญๆ ดังนี ้

1. กลยทุธที่เนนความรู (Classification by Knowledge) มี 2 ลักษณะดังนี ้
     1.1 Nonaka & Takeuchi’s Matrix of knowledge Type  
           เปนกลยุทธที่เนนถึงความสามารถในการเขาถึงความรู และการเปลี่ยนรูปแบบ 
ของความรูผานการมปีฏิสัมพันธระหวางความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) กับความรูโดยนัย 
(Tacit Knowledge) ซึ่งม ี4 ลักษณะ คือ  
           1.1.1 การเปลี่ยนแปลงความรูโดยนัยไปกับความรูโดยนัย (Socialization) 
           1.1.2 การเปลี่ยนแปลงความรูโดยนัยไปเปนความรูที่ปรากฏชดัแจง  
(Externalization) 
                 1.1.3 การเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดแจงกบัความรูทีป่รากฏชัดแจง 
(Combination) 
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           1.1.4 การเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดแจงไปเปนความรูโดยนัย 
(Internalization) 
     1.2 Boisot’s I – Space Model  
           Boisot’s ไดนําเสนอรปูแบบการพฒันาทรัพยสินความรู ซึง่อยูใน 3 มิติ ดังนี ้
           1.2.1 จาก “Uncodified to Codified” 

          1.2.2 จาก “Concrete to Abstract” 
          1.2.3 จาก “Undiffused to Diffused” 
    นอกจากนีย้ังไดเสนอ “Social Learning Cycle – SLC ที่ใช I – Space กับรูปแบบ 

การเคลื่อนยายความรูผาน 6 ระยะ ดงันี ้คือ  
    1. การตรวจตรา (Scanning) 
    2. การแกปญหา (Problem – Solving) 

     3. การทําใหเปนนามธรรม (Abstraction) 
     4. การเผยแพร (Diffusion) 
     5. การรับ (Absorption) 
     6. การเกิดผลกระทบ (Impaction) 
 2. กลยุทธเนนกระบวนการธรุกิจ (Classification by Business Process) มี 2 ลักษณะ
ดังนี ้
     2.1 APQC International Bechmarking Clearinghouse 
             Wiig, Karl (1997) และ APQC (American Productivity and Quality Center)   
ไดระบุถึงการเกิดขึ้นของกลยุทธการจัดการความรูตามกระบวนการธุรกิจที่สําคัญ 6 ประการ ดังนี ้
           2.1.1 กลยุทธความรูในฐานะที่เปนกลยทุธทางธุรกิจ 
           2.1.2 กลยุทธการจดัการทรัพยสินทางปญญา 
           2.1.3 กลยุทธที่รับผิดชอบเกี่ยวกับทรัพยสินความรูสวนบุคคล 
           2.1.4 กลยทุธการสรางความรู 
           2.1.5 กลยุทธการเคลื่อนยายความรู 
           2.1.6 กลยุทธความรูเกี่ยวกบัลูกคา 
      2.2 Mckinsey & Company  

           Day and Wendler แหง Mckinsey & Company ไดระบุถึงกลยุทธการจัดการ
ความรูในองคกรขนาดใหญ 5 ประการ ดงันี ้
            2.2.1 การพัฒนาและการเคลื่อนยายวธิีปฏิบัติงานที่เลิศ (Best Practices) 
            2.2.2 สรางธุรกิจใหมจากความรูทีฝ่งอยูในองคกร 
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            2.2.3 การทาํใหกลยทุธองคกรเต็มไปดวยความรู 
            2.2.4 การสนับสนุนและทําใหนวัตกรรมเปนการคา 
            2.2.5 การสรามาตรฐานโดยการปลดปลอยความรูที่ครอบครองอยู 

3. กลยทุธที่เนนผลลัพธสุดทาย (Classification by End Result) มี 2 ลักษณะดังนี ้
      3.1 Treacy & Wiersema’s Value Disciplines 

          Treacy & Wiersema ไดเสนอสิ่งมคีุณคา 3 ประการที่จะทาํใหองคกรประสบ
ความสาํเร็จ คอื กลยทุธการจัดการความรูที่เนนลูกคา (Customer Intimacy) เนนทีค่วามเปนผูนาํ
ผลิตภัณฑ (Product Leader) และเปนองคกรที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ (Operational Excellence)  
      3.2 Zack’s Knowledge Strategy 
           Zack ไดเสนอกรอบแนวคิดเพื่อชวยใหองคกรสามารถเชื่อมโยงระหวาง
สถานการณของการแขงขันกับกลยทุธของการจัดการความรูโดยไดแบงความรูออกเปน 3 ระบบ 
ดังนี ้

          3.2.1 Core Knowledge เปนความรูในระดับพืน้ฐานทีทุ่กคนในองคกรตองการ 
ความรูนี้ไมไดใหประโยชนตอการแขงขัน 
           3.2.2 Advanced Knowledge เปนความรูทีท่ําใหองคกรไปสูจดุของการแขงขันได 
เปนความรูที่มคีวามเฉพาะเจาะจงซึ่งแตกตางจากคูแขงขัน 
           3.2.3 Innovative Knowledge เปนความรูที่จะทาํใหองคกรเปนผูนําทางการตลาด 
  
 นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกจิ (2543) ไดกลาวถงึกลยุทธของการจัดการ
ความรูวา มวีธิีการดําเนนิการ 5 ข้ันตอน ดังนี ้
 1. กาํหนดวิสัยทัศนใหชัดเจน  

    การนําการจัดการความรูไปใชในการปฏิบัติในองคกรใดองคกรหนึง่ ยอมมีผลกระทบ
ตอสมาชิกทุกคนในองคกรนัน้ เปรียบไดกบัการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ดังนัน้ การเริ่มตนอยางเปน
ระบบและชัดเจนควรเริ่มจากการกาํหนดวสัิยทัศนที่จะใหมีการใชการจัดการความรู แลวจึงสาน
วิสัยทัศนของสมาชิกทุกคนใหเกิดการรวมรับรูถึงความจําเปนในการพัฒนาความรู ตลอดจน 
การสรางความเขาใจในคุณประโยชนที่องคกรและทุกๆ คนจะไดรับ เพื่อนาํมาซึง่ความรวมแรง 
รวมใจในลําดบัตอไป  

2. กําหนดกลยุทธที่จะดาํเนนิการ 
    หวัใจสําคญัที่มีตอความสําเร็จของการนําระบบการจดัการความรูมาใชปฏิบัติ 

อยูที่กลยุทธในการดําเนนิการ ความตั้งใจมุงมัน่ที่จะดําเนินการ ตลอดจนการสรางบรรยากาศ     
ที่สนับสนนุใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดรวมมือกนั ดงันัน้ จงึควรกาํหนดกลุมผูดูแล 
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และรับผิดชอบที่ชัดเจนขึน้มา เพื่อประสานกจิกรรมทัง้มวลใหสอดคลองกัน หลกัการที่สําคัญ 
มีดังนี ้

    2.1 ชี้นํา โดยคณะผูบริหารระดับสูงซึ่งจะตองใหความสนใจ ใหการสนับสนนุ  
และผลักดันทกุวิถทีาง รวมทั้งจะตองมีการติดตามและนําเสนอความกาวหนาในการประชุม 
     2.2 ปลูกฝง ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเขามาดูแลรับผิดชอบกิจกรรมสําคัญ 
ที่จะเปนโครงสรางพืน้ฐาน และโครงสรางขององคความรูตางๆ ที่จาํเปนตอการเสริมสรางศักยภาพ
ใหแกทกุๆ ทมีงานในอนัที่จะรวมกันบริหารและจัดการความรู 

    2.3 ปฏิรูป โดยการจัดตั้งคณะทํางานรวมกนัรับผิดชอบดําเนนิการในกิจกรรม 
ที่ตองมกีารประสานกิจกรรมซึ่งกนัและกนั เพื่อใหเกิดกิจกรรมที่ทรงคุณคาแกลูกคาทั้งภายใน 
และภายนอกองคกร 
     2.4 ปรับตัว เปนกลยทุธระดับทีมงาน ซึง่ประกอบดวยหัวหนาทมีและผูรวมทมีจะตอง
รวมมือกนั เพือ่เรียนรูและทาํงานอยางเปนระบบ โดยใชความรูเดิมรวมกับการแสวงหาความรูใหม
ผนวกเขากับการปฏิบัติงาน 

3. พัฒนาการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม ประกอบดวย 
     3.1 การมวีสัิยทัศนองคกรที่ชัดเจนและปฏิบัติได 
     3.2 การจัดการโครงสรางพื้นฐาน ประกอบดวยเครื่องมือและอุปกรณตางๆ รวมทัง้
สถานทีท่ี่เอื้ออํานวยใหกระบวนการเรียนรูของสมาชกิทกุคนในองคกรเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผลสูงสุด 
     3.3 การมีระบบการบริหารจัดการและระบบการทํางานที่ดีและไดมาตรฐานสากล 
 4. เขาสูกระบวนการเรียนรู 
     เปนขั้นตอนของการพัฒนาสมาชิกแตละบุคคลในองคกรใหมีศักยภาพที่สูงขึ้นทัง้ใน
เร่ืองทัศนคติและคานยิม ทักษะและความสามารถ รวมทั้งความภูมิใจและความรูสึกมีสวนรวม 
 5. การวัดผลการเรียนรู 
     การวัดผลพฒันาการของการเรียนรู สามารถวัดไดตามระดับตางๆ ดังนี้ เปนรายบุคคล 
วัดผลกิจกรรมและวัดผลจากตัวระบบ เปนตน 
 

2.4 การวัดการจัดการความรู 
 
 การวัดการจัดการความรูถือเปนการวัดทรพัยสินทางปญญา (Intellectual Capital - IC) 
องคกรหลายแหงมกีารพัฒนาการวัด และนําไปใชเพื่อวดัทรัพยสินทางปญญา Lord Kelvin  
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กลาววา “เมื่อคุณสามารถวดัสิ่งที่คุณกาํลงัพูดถงึและแสดงออกมาเปนตัวเลขได นั่นแสดงวาคุณรู
และเขาใจในสิง่นัน้ แตเมื่อคุณไมสามารถวัดได ไมสามารถแสดงออกมาเปนตัวเลขได ความรู 
ของคุณเปนความรูที่ไมเพยีงพอและไมเปนทีน่าพอใจ ถงึแมวาอาจจะเปนจุดเริ่มตนของความรู  
แตความคิดกย็ังไมเพียงพอที่จะพัฒนาไปถึงขั้นตอนของวทิยาศาสตรได” (พรธดิา วเิชียรปญญา, 
2547) 

แนวคิดที่เกี่ยวกับการวัดคุณคา ความกาวหนาของความรู และการจัดการความรู 
ในองคกรที่แพรหลาย มีรายละเอียดที่สําคัญ 2 ประการ ดังนี ้(http:// www.nelh.nhs.uk/ 
knowledge management/km2/measurement.asp) 

1. การวัดผลกระทบของการจัดการความรูตอการทํางานขององคกร (Measuring the 
Impact of Knowledge Management on Organization’s Performance) 

    จุดประสงคทั้งหมดของการจัดการความรู คือ เพื่อเพิม่การปฏิบัติงานขององคกรใหดีข้ึน 
และชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร แนวคิดที่มีความเปนเหตุเปนผลที่ดทีี่สุด
คือ การวัดการจัดการความรูไปพรอมๆ กับระบบการวัดการปฏิบัติงานทัง้หมดขององคกร  
ซึ่งแนวคิดดังกลาวสามารถทาํไดทั้งในระดับองคกร หรือที่เปนโครงการสวนบุคคลและกระบวนการ
ตางๆ อยางไรก็ตาม มีขอจํากัดประการหนึง่ของแนวคิดนี ้คือ ถาการปฏิบัติการจัดการความรู           
เปนสวนของงานทั้งหมด ซึง่ไมสามารถมัน่ใจไดถึงการสนับสนนุที่สัมพันธกันของการปฏิบัติ             
การจัดการความรูเหลานัน้ เพื่อความสําเรจ็ของโครงการหรือกระบวนการปจจัยอื่นๆ ในทัศนะนี ้
O’Dell and Grayson ไดเสนอแนวคิดเพือ่วัดผลลัพธ (Outcome) และกิจกรรม (Activities)  
มีรายละเอยีด ดังนี ้

1.1 การวัดผลลัพธและกิจกรรม (Measuring Outcome and Activities) 
          การวัดผลลัพธเนนที่โครงการหรือกระบวนการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว

ความสาํเร็จของโครงการหรอืกระบวนการ ถือเปนตัวแทนการวัดความสําเร็จของการปฏิบัติการ
จัดการความรูที่ฝงอยูในโครงการหรือกระบวนการ ตัวอยางการวัดผลลัพธ เชน คาใชจายที่ลดลง
ของกระบวนการ การเพิ่มประสิทธิภาพ การลดเวลาในการทํางาน หรือการเพิม่คุณภาพในการสง
มอบสินคาหรือบริการ เปนตน สวนการวดักิจกรรม จะเนนที่การปฏิบัติการจัดการความรูที่เฉพาะ 
เจาะจง ซึง่ถกูประยุกตใชในโครงการหรือกระบวนการ ตัวอยางการวดักิจกรรม เชน ความบอย 
ของผูใชในการเขาถึง การสนับสนนุ หรือการใชทรัพยากร ความรู บางครั้งเปนการวดัในเชิงปริมาณ 
เชน จาํนวนความถี่ของการใช หรือการ Submission อินทราเน็ตตอพนักงาน ซึง่นัน่เปนเพียง
บางสวนเทานัน้ ไมสามารถบอกไดวา พนกังานทําอะไรและทําไมจงึทาํ ดังนัน้ จงึมคีวามจาํเปน
อยางยิ่งที่จะวดัเชิงคุณภาพโดยการสอบถามพนักงานเกีย่วกับทัศนคต ิหรือพฤติกรรมที่อยู
เบื้องหลงักิจกรรมตางๆ เหลานัน้ 

http://www.nelh.nhs.uk/ knowledge
http://www.nelh.nhs.uk/ knowledge
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1.2 The Balanced Scorecard 
          แนวคิดที่ไดรับยอมรับทั่วไปทีเ่พิ่มข้ึนของการวัดการปฏิบัติงานขององคกร  

และดัดแปลงมาใชสําหรับการจัดการความรู คือ “Balanced Scorecard” ขอดีของแนวคิดนี้ในมติิ
ของการจัดการความรู คือ การเชื่อมโยงโดยตรงระหวางการเรียนรูกับกระบวนการปฏิบัติ  
ซึ่งจะเชื่อมโยงการปฏิบัติงานขององคกรทัง้หมด “Balanced Scorecard” ถูกพัฒนาขึ้นโดย 
Kaplan และ Norton ซึ่งเนนทีก่ารเชื่อมโยงกลยุทธและจุดประสงคขององคกร เพื่อวัดมุมมองหลกั
ที่สําคัญ 4 ประการ ดงันี ้
           1.2.1 มุมมองดานการเงนิ 
           1.2.2 มุมมองดานลกูคา 
           1.2.3 มุมมองดานกระบวนการภายใน 
           1.2.4 มุมมองดานการเรียนรูและการเจริญเติบโต 
     1.3 Return on Investment (ROI) 

          การริเร่ิมสวนมากที่ตองการเกี่ยวของกับทรัพยากร คือ การคาดหวังใหแสดงถึง 
การตอบกลับมาของการลงทุนผลประโยชนอะไรที่ไดจากการลงทนุ ซึง่การจัดการความรูก็ไมได
ยกเวน ปญหาที่เกีย่วกับการลงทนุและประโยชนของการจัดการความรูเปนสิ่งที่ยาก ซึ่งยอมรับกนั
โดยทัว่ไป ในขณะที่การลงทนุเกีย่วของกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งสามารถกาํหนดลวงหนาได  
แตการลงทนุอืน่ๆ ทาํไดนอยมาก เชน โครงการที่รวมทรพัยากรตางๆ จากหลายๆ หนวยงาน  
หรือที่มีมากอนแลวในวัฒนธรรมองคกร ประโยชนอีกมมุหนึง่คือ องคกรจะมีวธิีการวัดการแบงปน
ความรูทีเ่พิ่มข้ึนไดอยางไร การเรียนรูทีเ่ร็วขึ้นหรอืแมกระทั้งการตัดสินใจที่ดีข้ึนไดอยางไร 

    1.4 The Knowledge Management Life Cycle  
          องคกรวัดความกาวหนาของกิจกรรมการจัดการความรูในมุมมอง 

ของความเจริญเติบโต (Maturity) หมายถงึ มีความไกลเทาไรจากเสนระดับลาง (How far ‘down 
the line’) ที่องคกรไดนําการจัดการความรูไปใชและวิธีการทํางาน The American Productivity 
and Quality Center ไดพัฒนากรอบงานที่รูจักกันในนามของ Road Map to Knowledge 
Management Results : Stages of Implementation ทั้งนี้โดยมจีุดมุงหมาย เพื่อเตรียมแผนที่
องคกรสําหรับใชเปนแนวทางที่จะเร่ิมตนอยางถูกตอง เพือ่ความเปนระบบของการจัดการความรู 
ที่ฝงอยูในองคกร และทาํใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของงานภายในองคกร  

แผนที่ดังกลาวประกอบดวย 5 ข้ันตอน ดงันี ้
           1.4.1 เร่ิมตน 
           1.4.2 พัฒนากลยุทธ 
                       1.4.3 ออกแบบและเริ่มตนใชการจดัการความรู 
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           1.4.4 การขยายขอบเขตและการสนับสนนุ 
           1.4.5 การทาํใหการจัดการความรูเปนระบบ 
     1.5 Employee Surveys  
           การสํารวจสามารถใชวัดวัฒนธรรมองคกร และสวนทีเกีย่วของกับความคิดเห็น 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของคน การสํารวจมักจะวัดการรับรูสวนบุคคล (Subjective Perceptions) 
ซึ่งอาจจะไมไดสะทอนความจริง แตหลายครั้งก็มีประโยชนมากเนื่องจากการรับรูของคนจะกําหนด
พฤติกรรมการยอมรับการจัดการความรูได 
 2. การวัดคุณคาของทรัพยสินความรู (Measuring the Value of Knowledge Assets) 
     เชนเดียวกบัการวัดความกาวหนา และคุณคาของการจัดการความรูระยะเริ่มตนองคกร
จะพัฒนาวิธทีีจ่ะวัดทรพัยสินที่เปนความรู รูปแบบการวดัคุณคาทรัพยสินทางปญญาที่เปนที่รูจัก 
มีดังนี ้

    2.1 The Skandia Navigator  
           เปนรูปแบบที่พัฒนาโดย Swedish Financial Services Company Skandia  
ซึ่งเกีย่วของกบั รูปแบบการสรางคุณคา รูปแบบนี้จะวัด 5 กลุม คือ การเงิน ลูกคา กระบวนการ 
การสรางใหม การพัฒนาและมนุษย 
     2.2 Sveiby’s Intangible Assets Monitor 
           เปนรูปแบบที่พัฒนาขึ้นโดย Karl Erik Sveiby ซึ่งจะวัดทรพัยสินที่แตะตองไมได
เกี่ยวกับทกัษะความรูความสามารถของมนุษย โครงสรางภายใน และโครงสรางภายนอกดวยตัวชี้
ยอย คือ ประสิทธิผลและการใชประโยชน ความมีเสถยีรภาพ การเจริญเติบโตและการสรางขึน้ใหม 
     2.3 Intellectual Capital Services’ IC-Index 
           เปนรูปแบบที่พัฒนาขึ้นโดย Johan and Goran Roos ซึ่งวัดทรัพยสินทางปญญา 
4 ดาน ดังนี้คือ ความสมัพนัธมนุษย โครงสรางพื้นฐาน และนวัตกรรม 
     2.4 Phillip M’Pherson’s Inclusive Value Methodology (IVM) 
           เปนรูปแบบที่ผูใชสรางลําดับข้ันของการแตะตองไมได ซึ่งสามารถใหคุณคา 
โดยการกาํหนดคาคะแนนตามการจัดลําดบัความสาํคัญ แลวคอมพวิเตอรจะกําหนดคุณคา
ทั้งหมดพรอมทั้งทดสอบความเสี่ยงดวย 
 
 2.5 เครื่องมือและเทคโนโลยสีารสนเทศในการจัดการความรู 

 
2.5.1. เครื่องมือที่ใชในการจัดการความรู (ศรันย ชูเกียรติ, 2541) ประกอบดวย 
        1. ระบบสารสนเทศ  
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 1.1 ระบบสาํนักงานอัตโนมัติ (Office Automation System : OAS)  
มุงอํานวยความสะดวกหรือเพิ่มผลผลิตในการทาํงานของบุคลากรที่ทาํงานดานสารสนเทศ 
ในสํานักงานซึง่กิจกรรมที่ทาํ ไดแก 

      1.1.1 การจัดการงานเอกสาร คือ การจัดเตรียมเอกสารที่จําเปน 
ในการปฏิบัติงานปกติ 

      1.1.2 การจัดตารางการทาํงาน คือ การจดัทําตารางเวลา การนัดหมาย 
      1.1.3 การติดตอส่ือสาร คือ การติดตอส่ือสารภายในและภายนอกองคกร 
      1.1.4 การจัดการขอมูล คือ การนาํเอาขอมูลตางๆมาทาํการวิเคราะห 

         2. ระบบสนับสนุนการสรางองคความรู (Knowledge Work System : KWS)  
เปนระบบสารสนเทศที่ใชสนบัสนุนการทาํงานของบุคคลที่ทาํงานดานการสรางองคความรู  
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งการคิดคน คนควา และวิจัย 

        3. ระบบสนับสนุนการทํางานกลุม (Group Collaboration System : GCS)  
กับหนาที่ในการใชองคความรูรวมกันในองคกร ปจจุบันการทาํงานในองคกรสวนใหญ 
เปนการทาํงานรวมกนัเปนกลุม บางครั้งเรยีกวา Groupware จึงเปนระบบทีท่ําใหเกดิประสิทธ-ิ 
ภาพในการทาํงานรวมกนัเปนกลุม ซึ่งเปนการรวมเอาเทคโนโลยีดานเครือขาย ฐานขอมูล  
และอีเมลรวมเขาดวยกนั 

        4. เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence : AI) ทําหนาทีจ่ัดเกบ็องค
ความรูในองคกรและนํามาใชในภายหลัง เปนระบบทีพ่ฒันาใหคอมพวิเตอรสามารถทํางานแบบที่
ตองใชปญญาเหมือนกับมนษุยได เชน หุนยนต การทาํความเขาใจภาษาธรรมชาต ิระบบ
ผูเชี่ยวชาญ และ ระบบฐานขอมูล กรณีศึกษา เปนตน 

 
2.5.2 เทคโนโลย ี
ชาล ีวรกุลพพิฒัน และ ญาณวรรณ สินธภิุญโญ (2544)  กลาววา การจัดการความรูที่ดี

จําเปนตองอาศัยเทคโนโลยทีี่สําคัญ 5 อยางเขาชวย ไดแก 
1. Business Intelligence ชวยในการวเิคราะหขอมูล ทางธุรกิจเพื่อเปนประโยชน 

กับองคกร เชนเดียวกับการทํา e-Business เชนนาํขอมลูที่รวบรวมมาทั้งหมดจากรปูแบบตางๆ  
มาทาํการ Mining เพื่อวิเคราะหขอมูล เทคโนโลยีตรงนีไ้ดแก OLAP หรือ Data Mining เปนตน 

2. Collaboration เปนการผสมผสานการใชเครื่องมือหลายๆ ตัวเขาดวยกันในการจัดเก็บ
ขอมูล เชน Excel, Word และ Text File เนือ่งจากขอมูลจํานวนมากถูกจัดเก็บในรูปแบบที่ตางกนั 
ตามความเหมาะสม เชน ขอมูลนิ่งหรือขอมูลที่ตองเปลีย่นแปลงตลอดเวลา ยอมใชเครื่องมือ 
ในการจัดการที่ตางกัน 



 67

3. Knowledge Transfer เปนวิธกีารถายทอดวิชาความรูในรูปแบบ e-Learning วาทาํ
อยางไรถงึจะทําใหผูใชระบบมีความเขาใจในขอมูลเหลานี ้หรือทําอยางไรใหพนักงานใหมสามารถ
เรียนรูงานของพนกังานที่ลาออกไปแลวไดดวยตนเองอยางรวดเร็ว เชน เรียนรูระเบยีบหนาที่ตางๆ 
หรือเรียนรูงาน และวิธีการแกปญหาในงานนั้นทีพ่นกังานคนเกาไดบันทกึเก็บไว 

4. Knowledge Discovery เปนการหาวิธทีี่จะเขาถึงสวนตางๆ ที่ไมเคยเขาไดมากอน  
ซึ่งขอมูลสําคญับางอยางอยูใน Platform ที่เขาถึงยากสาํหรับทุกคนหรือถูกกันดวย Password  
เชน SAP ดังนัน้จึงตองหาวิธสีกัดขอมูลเหลานี้ออกมาในรูปแบบที่เขาถึงไดทุกคน 

5. Expertise Location ชวยในการหาวาใครในองคกรทีม่ีความเชี่ยวชาญในเรื่องใด 
เนื่องจากการเก็บขอมูลบุคคลในองคกร และผลงานของคน ๆ นั้น ยอมสามารถวิเคราะหออกมาได
วาใครถนัดเรื่องอะไร 

 
2.5.3 เทคโนโลยสีารสนเทศทีส่นับสนนุการจัดการความรู 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกีย่วของและมีบทบาทในการบรหิารจัดการความรูประกอบดวย 

(สมชาย นาํประเสริฐชัย, 2546) 
1. เทคโนโลยกีารสื่อสาร (Communication Technology) ชวยใหบุคลากรสามารถ

เขาถึงความรูไดงายขึน้ รวมถึงสามารถติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นได 
2. เทคโนโลยกีารทาํงานรวมกัน (Collaboration Technology) ชวยใหประสาน 

การทาํงานรวมกันไดอยางมปีระสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเรื่องระยะทาง 
3. เทคโนโลยกีารจัดเก็บ (Storage Technology) ชวยในการจัดเกบ็และจัดการความรู 
 

 2.6 ตัวอยางการจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนของประเทศไทย 
  
 1. บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  
     การจัดการความรูของบรษิัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) เปนการทําใหเกิด 
การเคลื่อนไหวของความรูผานสื่อไปยงัตัวบุคคลที่เกี่ยวของ ทาํใหเกิดการเรียนรูและเขาใจในผูที่
เกี่ยวของ อีกทัง้กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 3 ประการ คือ การเปลี่ยนแปลงทศันคติ 
พฤติกรรม และขีดความสามารถ นอกจากนัน้ยังเปนเปาหมายของการเรียนรู เพื่อทาํใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในประเดน็หลักๆ 4 ประการ ดังนี้ 1) บคุลิกภาพ  2) ภาวะผูนํา 3) จิตบริการ  
และ 4) นวัตกรรม 
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     การจัดการความรูของบรษิัทปนูซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) เร่ิมจากเปาหมายของงาน
หรือธุรกิจซ่ึงนาํมาใชกําหนดตัวความรูที่ตองการใช และกําหนดขีดความสามารถของพนักงาน 
แลวจึงรวมรวมความรูที่ตองการจากแหลงตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร 
     การรวบรวมความรูจากภายในองคกร จะรวบรวมจากแหลงที่มาทีห่ลากหลาย  
เชน จากโครงการที่เสนอขออนุมัติดําเนินการ แผนการดําเนนิงาน บนัทกึการดําเนนิงาน 
ตามโครงการที่ผานการอนมุัติ บันทึกการประชุม และอ่ืนๆ การทําโครงการพัฒนาความปลอดภัย
เพื่อส่ิงแวดลอม เปนตน  
     การเผยแพรความรู ใชวธิกีารผสมผสานรวมกนั ไดแก การจัดอบรมในหองเรียน การฝก
ปฏิบัติและเรียนรูจากหนางาน การศึกษาเองจากเอกสารที่รวบรวม การใชระบบที่ปรึกษาหรือพี่
เลี้ยง หรือการเรียนรูจากระบบ e-learning ขององคกร เปนตน 
     เครื่องมือทีใ่ชในการจัดการความรู มีดังนี ้
     1. Knowledge Sharing Board เปนเวบ็บอรดที่ใชภายในองคกร เพื่ออํานวย 
ความสะดวกและสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรู 
     2. Working Knowledge เปนการจดบันทกึ และยกระดับความรูทีใ่ชในการทํางานแต
ละคน เพื่อนาํไปสูการเพิ่มขีดความสามารถ ชวยการทํางานใหมีคุณภาพ และประสทิธิภาพมากขึน้
และคาตอบแทนก็สูงขึ้นดวย 
     3. Case Study เปนการนาํกรณีความสาํเร็จ หรือความลมเหลวของกิจการในเครือ
บริษัทบริษัทปนูซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) หรือของบรษิัทอื่นมาศกึษา เพื่อกอใหเกดิการเรียนรูที่
เปนความรูนยัหรือความรูที่เกิดจากการบูรณาการ 
     4. Learning Working เปนเปาหมายเพือ่สรางพฤติกรรม โดยอิงหลกั วนิัย 5 ประการ 
ของ Peter Senge ทั้งนี้บริษทัในปนูซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จะเนนสรางพฤติกรรมใฝรูใฝเรียน 
และการเรียนรูเปนทมี 
     5. Soft Learning เปนการสรุปความรูประเด็นกวางๆ ในเรื่องที่มีความสาํคัญตอบริษัท 
ใหพนักงานเขจามาศกึษาไดในเว็บไซต 
     6. Knowledge Game มีเปาหมายเพื่อสรางทัศนคติและพัฒนาบคุลากร 
  
 2. บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน)  
     การจัดการความรูของบรษิัท ปนูซีเมนตนครหลวง จาํกัด (มหาชน) เปนการใชวิธกีาร
ประยุกตหลกัการของชาติตะวันตก แตใชวิธีการถายทอดแบบตะวันออก บนความคดิที่วา 
การถายทอดความรูจะทําใหเกิดความคิดใหมที่เขมแขง็ขึ้น โดยมเีปาหมายเพื่อความเปนเลิศ    
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ดานความสามารถและทกัษะการทํางาน ซึ่งจากการดําเนินงานมากกวา 30 ป บริษทั ปนูซีเมนต 
นครหลวง จาํกัด (มหาชน) ไดพัฒนาองคกรความรูเอยมา จนเปนทัง้ผูผลิตและสรางโรงปนูซีเมนต 
รวมทัง้ know how แกวิธีการจัดการความรูในองคกรมีชือ่เรียกเฉพาะวา “Technical Learning 
Organizatio” (TLO) โดยจะเปนระบบที่เชือ่มโยง 3 สวนเขาดวยกนั 
     1. Knowledge Efficiency เปนความรูจากการทาํงาน ความรูจากตัวบุคคลและความรู
จากการแสวงหา ซึ่งเปนความรูที่ตองเขาไปใชงาย 
     2. Knowledge Connectivity เปนสวนที่ทกุคนเปนทัง้ผูใหและผูรับ ซึ่งจะมีการกระตุน
ใหเกิดการเรียนรูขามแผนก มีการแลกเปลีย่นเรียนรูรวมกัน แนะนะการปฏิบัติงานที่เปนตัวอยาง 
ที่ดี 
     3. Knowledge Innovation เปนสวนของการสรางขวัญกําลงัใจ และความคิด
สรางสรรค  
     บริษัท ปนูซเีมนตนครหลวง จาํกัด (มหาชน) จะบริหารความรู และกระตุนใหเรียนรูเชิง
รุก ทาํงานใหเปนระบบโดยการสอนงานอยางใกลชิดแบบตัวตอตัว โดยวิศวกรอาวุโสจะเปฯผูให
แนวทางในการทํางาน เปนครูฝกของวิศวกรรุนใหม เพื่อเรียนรูเร่ืองเครือ่งจักรทีม่ีอยูเดิม แลวนาํ
ความรูหรือทักษะที่ไดเขียนเปนคูมือการปฏิบัติงานเก็บไวในศูนยขอมลู ซึ่งทุกคนสามารถเขามาใช
ขอมูลนั้นๆ ไดผานระบบ LAN นอกจากนีท้ี่หองทาํงานหรือหองพัก ส่ิงที่สําคัญในการขับเคลื่อน
การจัดการความรูแบบ TLO คือ จะตองมคีวามรวมมือกันทุกระดับต้ังแตผูจัดการโรงงาน ซึง่เปนผู
กระตุนและทาํใหพนัธกิจทีว่างไวเกิดผลสมัฤทธิ์ ทีมงาน TLC และผูจัดการสายการผลิต จะเปน
ผูนําพฤติกรรมและวิธีการมาใชใหเกิดความตอเนื่อง ในขณะทีe่xpert panel และ line manager 
จะนาํความรูมาสรางใหเปนพฤติกรรมการเรียนรูและสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบัติ 
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนใหเปนการทํางานเชงิรุกมากขึน้ 
 
 3. บริษัท ปตท. สาํรวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
     การจัดการความรูกับการเปนองคกรการเรียนรู เปนเรื่องที่สัมพนัธกนั และ ปตท.สผ. 
ดําเนนิการในเรื่องดังกลาว เพื่อเปฯเครื่องมือพัฒนาองคกรไปสูความเปนบริษัทชั้นแนวหนาใน
ระดับภูมิภาค การดําเนินการตางๆ ภายในองคกรเปนไปภายใตวิสัยทศันของการแขงขันในเวทีโลก 
      การดําเนนิการเริ่มจากการพัฒนาความคิดและทักษะในการเปนองคกรการเรียนรู ซึ่งมี
ผลตอวิธีคิดของคนในองคกร ทําใหพนักงานทุกระดับตระหนกัวาตนเองแมจะเปนพนักงานระดับ
ลาง แตกม็ีความสําคัญตอความสาํเร็จขององคกร 
     การจัดการความรูภายใน ปตท.สผ. สวนหนึ่งเปนการดําเนนิการผานระบบอินเทอรเน็ท 
เปนกลไกเชื่อมโยงพนักงานของบริษัทซึง่ทํางานอยูในพืน้ทีท่ี่หางไกลกัน ทุกคนสามารถเขาถึง



 70

ขอมูลผานระบบอินเทอรเนท็ของบริษทั ซึง่มีฐานความรูเกี่ยวกับขาวรายวนั ปฏิทินกิจกรรมของ
บริษัทที่เปนขอมูลลวงหนาเปนป มีขอมูลเกี่ยวกับการประกวดความคดิเห็นของกลุมงาน และมี
เว็บไซตยอยของแตละหนวยงานเพื่อใหเพื่อนรวมงานในบริษัทแตอยูตางหนวยงานไดรับรู  
และเรียนรูรวมกัน รวมทั้งมฐีานขอมูลของการปฏิบัติงานที่ดีใหพนักงานไดเขาไปศกึษาได 
นอกจากนีย้ังเปดโอกาสใหพนักงานรวมกนักําหนดแบบฟอรมมาตรฐานของเอกสารประเภทตางๆ 
ข้ึน ใหพนกังานสามารถนําไปใชไดโดยไมตองเสียเวลาคิดใหม 
  

4. บริษัท ประกันคุมภัย จาํกัด (มหาชน)  
    บริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน) มุงเนนที่จะพัฒนาองคความรูภายในองคกร 

เพื่อใหพนกังานภายในองคกรมีความรูความชํานาญในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับสายงาน 
ของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานในบรษิัทมีความเชีย่วชาญ และเพิ่มทกัษะความชํานาญใน 
การใหบริการลูกคา โดยสามารถตอบสนองความตองการอันหลากหลายของลูกคาไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสดุใหกับองคกรโดยรวม  

สําหรับการจัดการความรูภายในองคกร จะเริ่มตนจาก บริษัทมนีโยบายใหพนักงานทุกคน
ในองคกรไดมกีารพัฒนาทกัษะ และความเชี่ยวชาญในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิง่ในสายงาน
ของตน เพื่อใหการทํางานของพนักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเปนรูปแบบเดียวกนัทัง้
แผนก ทําใหการทํางานสอดคลอง เปนระบบระเบียบทัง้องคกร โดยแนวทางในการปฏิบัติใน 
เร่ืองดังกลาว บริษัทจะจัดใหมีการฝกอบรมพนกังาน จัดการสัมมนา ซึ่งมทีั้ง การจดัจาง
บุคคลภายนอกที่มีความชาํนาญ เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหกับ
พนกังานในองคกร เชน การฝกอบรมดานการจัดการความเสี่ยงในการรับประกันภัย (Risk 
Management) ซึ่งจัดขึ้นโดย Thai Re-Insurance เพื่อใหพนักงานเกดิความเขาในเรื่องการรับ
ประกันภัยตอและการจัดการความเสี่ยงในการรับประกนัภัย, การจัดสัมมนาเกี่ยวกบั 
การพัฒนาการขายและการบริการลูกคา (Sale and Service Development) รวมถึงใหพนักงาน
ภายในบริษทัที่มีประสบการณ และความชํานาญในสายงานตางๆ เปนผูฝกอบรมใหกับพนกังาน
ดวยกนัในองคกร เชน การจดัอบรมโดยใหพนกังานในแผนกตางๆ เปนวทิยากรในการอภิปราย
รายละเอียดการทํางานในสายงานของตนใหกับ พนักงานในแผนกอื่นๆ ที่มีสายงานเกี่ยวของกนั 
โดยมีวัตถปุระสงคใหพนักงานในแผนกนัน้ เขาใจการทํางานของกันและกัน ซึ่งสงผลดี 
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากตางฝายตางเขาใจถึงกระบวนการ ลดความขัดแยงระหวางแผนกงาน 
ทั้งนี ้การจัดฝกอบรม และงานสัมมนาตางๆ ที่เกิดขึ้น ทัง้จากวทิยากรภายนอก หรือบุคลกรภายใน 
ทางบริษัท จะจัดใหมีกิจกรรมดังกลาวขึ้นอยางสม่ําเสมอ หมนุเวยีนในทกุแผนกขององคกร  
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เพื่อเปนการรกัษาความรูทีพ่นกังานไดรับภายหลงัจากการฝกอบรม สัมมนาตางๆ ที่ทาง
บริษัทไดจัดขึ้น บริษัทจึงไดจัดใหมีระบบการจัดเก็บองคความรูเหลานั้นอยางเปนศนูยกลาง เพื่อให
ผูมีสวนเกี่ยวของสามารถนาํความรูดังกลาวไปใชประโยชนตอไปได โดยรูปแบบการจัดเก็บองค
ความรูของบรษิัท จะมหีลายรูปแบบ ประกอบดวย การใชระบบการจดัเก็บความรูในรูปแบบ
เอกสาร โดยใหพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมทําบนัทกึการฝกอบรม และนําสงฝายบุคคล ซึ่งในทีน่ี ้
บริษัท กําหนดใหฝายบุคคลเปนผูรับผิดชอบในดานตางๆ ที่เกีย่วของกบัการจัดการความรูภายใน
องคกร ไมวาจะเปนดานการจัดฝกอบรม การจัดกิจกรรมเสริมสรางทักษะความชํานาญตางๆ  
ของพนกังาน หรือการจัดสัมมนา ใหกับพนกังานภายในองคกร ซึ่งหลงัจากพนักงานนาํบันทึก
ขอมลูสงใหกบัฝายบุคคลแลว ฝายบุคคลจะนาํบันทึกดงักลาว รวมเขากับเอกสารสมัมนาที่
เกี่ยวของ ที่พนักงานคนดังกลาวเขาฝกอบรม นาํไปจัด ลงในแฟมเอกสารและจัดทําดัชน ีเพื่อให
งายตอการสืบคนสําหรับผูสนใจนาํไปใชตอในครั้งตอไป โดยบริษัทจะมีหองสาํหรับจัดเก็บรายการ
เอกสารดังกลาวโดยเฉพาะ นอกจากการเก็บองคความรูในรูปแบบของเอกสารแลว บริษัทยงัจัดให
มีการจัดเก็บความรูของพนกังานในรูปแบบสารสนเทศ คือ การจัดเก็บความรูโดยการบันทึกความรู
ในระบบ Lotus Note โดยใหพนักงานทาํการบันทึกความรูผานระบบดังกลาว ซึ่งการจัดการความรู
ในรูปแบบนี ้จะเกี่ยวของกับสวนงานสารสนเทศองคกร (IT) โดยเมื่อพนักงานบันทึกรายละเอียด
ความรูตางๆ เรียบรอยแลวจะสงขอมูลไปทีฝ่ายสารสนเทศองคกร เพื่อทําการจัดบันทึกในระบบ 
Lotus Note ซึ่งการจัดเก็บความรูในรูปแบบนี ้ใหความสะดวกในการคนหามากกวาในรูปแบบ
เอกสาร และพนักงานสามารถเขาไปสืบคนไดอยางสะดวก ทั้งนี ้ข้ึนอยูกับอํานาจดําเนินการของ
พนกังานแตละคนที่สามารถสิบคนขอมูลในแตละสวนได นอกจากนี ้บริษัท ยังสนับสนุนใหม ี
การจัดเก็บองคความรูในรูปแบบ Power Point โดยบันทึกรายละเอียดผานโปรแกรม Lotus 
Screen Cam และ วีดีทัศน ซึ่งทางบริษทั จะใหพนักงานที่มีความรูความชํานาญในฝายตางๆ 
จัดทําขึ้น เชน การจัดทาํ Lotus Screen Cam เร่ืองการบนัทกึรายละเอยีดกรมธรรมประกันภัย 
ของลูกคา, การบันทึกขอมูลการเกิดเหตุ เปนตน โดยขอมูลเหลานัน้จะถูกเก็บไวที่สวนกลาง โดยม ี
Server กลางเปนตัวเกบ็ขอมูล ซึ่งพนักงานสามารถเขาไปเรียกดูขอมูลไดตลอดเวลา เปนการสราง
องคความรูรวมกันภายในบริษัท โดยพนักงานทกุคนมีสวนรวมในการสรางองคความรูภายใน
องคกร ซึ่งจะมาจากการทีพ่นกังานทุกทานไดผานการอบรม นาํเอาความรูที่ไดมาถายทอดเปน
เอกสาร เพื่อเก็บไวเปนองคความรูภายในองคกรรวมกนั นอกจากนีท้างบริษัทไดมีการสรางระบบ 
E-Learning เพื่อใหพนกังานรุนใหม ๆ สามารถเขารับการอบรมที่เปนรูปแบบมาตรฐาน โดยที่
ระบบนี้จะเปนการอบรมในสวนของขอมูลพื้นฐานกอนการถายทอดความรูของบริษัทจะม ี
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การถายทอดทั้งแบบภายในและภายนอก ทั้งนี ้หลักสาํคัญของการจัดเก็บความรูภายในองคกร
ของบริษัท คือ การทําทุกอยางใหอยูในระบบ เพื่อใหเปนศูนยกลาง เปนสิ่งที่ทาํใหองคกรสามารถ
รวบรวมความรูของทุกจุด เพื่อเปนมาตรฐานในการบริการลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ       
 
 2.7 ประโยชนของการจัดการความรู 
  
 1. ประโยชนของการจัดการความรูโดยทั่วไป 
     1.1 เพิ่มศักยภาพขององคกร ชวยในการจัดการความเปลี่ยนแปลง ซึง่องคกร
จําเปนตองรักษาตําแหนงของการเปนผูนาํในยุคสงัคมเศรษฐกิจความรู 
     1.2 ปรับปรุงความรับผิดชอบและการลดตนทุน 
     1.3 เพิ่มการเรียนรูและนวัตกรรมผานกระบวนการจัดการความรูและมีการขับเคลือ่น
อยางตอเนื่อง 
     1.4 การเรียนรูที่มีความสะดวก จะเปนการสรางใหเกดิความสามารถในการแขงขัน 
     1.5 ชวยในการจัดการความรูที่เปนพืน้ฐานขององคกร โดยการสรางระบบติดตอส่ือสาร
ที่ชวยใหพนกังานทกุคนสามารถเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็ว 
     1.6 การลดตนทนุและการเพิ่มผลผลิต โดยการจัดการกับการปฏิบตัิที่เปนเลิศ  
(Best Practice) ที่มีประสิทธิภาพ 
     1.7 การลดตนทนุและการเพิ่มผลผลิตใหมีประสิทธิภาพทําใหองคกรมีความคลองตัว 
     1.8 จัดการกับตราสินคา (Brand) ภาพลักษณ และสถานภาพขององคกรในตลาด 
ใหอยูในแถวหนา 
     1.9 ชวยในการคัดกรองความรูและประหยัดตนทุน 
 2. ประโยชนของการจัดการความรูกับองคกร 
     2.1 ชวยในการเพิม่ผลผลิตและกําไร 
     2.2 ชวยในการพัฒนาและรักษาแรงงานความรูและหุนสวน 
     2.3 ชวยในการจัดการหวงโซแหงคุณคาอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรเพิ่มศกัยภาพ
ในการแขงขัน การขาย การตลาด การสนับสนุนทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและมีคณุคาสูงขึ้น 
     2.4 ชวยในการคนหาความคาดหวงัของลูกคา และเพิม่ความสามารถในการตัดสินใจ 
     2.5 กระจายวัฒนธรรมการเรียนรูและนวัตกรรมในทกุหนวยธุรกิจ (Business 
Function) ในการจัดการกบัสายการผลิตที่สูงสุด 
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 3. ประโยชนของการจัดการความรูกับสถาบันการศกึษา 
     3.1 เปนการเปลี่ยนการเรียนรูในสถาบนัการศึกษาโดยการเขาถึงศนูยความรู และขยาย
เขตแดนของมหาวิทยาลัยสูโลกกวาง 
     3.2 ชวยในการจัดการเรียนรูทางไกล และ e – Learning ใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
     3.3 ใหการทํางานระหวางนกัเรียนและครูระหวางสถาบันทํางานรวมกันเรียนรู
แลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นกัน 
     3.4 ชวยจาํลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจในเนื้อหานัน้ๆ มากขึ้น 
      3.5 ปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเองและศักยภาพในการเรียนรู โดยการปรับปรุง
โปรแกรมพัฒนาคุณภาพการเรียนรู 
 4. ประโยชนของการจัดการความรูกับรัฐบาล 
     4.1 ชวยพฒันาคนในชาติใหมีระดับสติปญญาสูงขึ้น 
      4.2 ปรับปรุงคุณภาพชีวติใหมีทนุทางปญญา 
      4.3 ลดปญหาในการแสวงหาสารสนเทศ 
      4.4 ชวยจดัการความรูของชุมชน การเริ่มตนโดย e – Governance ในการเปลี่ยนผาน
สูสังคมความรู  
 
 
3. นักบรหิารจัดการความรู  
           

3.1 ความหมายของนกับรหิารจัดการความรู 
  

นักบริหารจัดการความรู หรือ Chief Knowledge Officer (CKO) มีผูใหความหมายไวดังนี ้
Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) กลาววา นกับริหารจัดการ

ความรู เปนบคุลากรที่มีความสําคัญตอการจัดการความรูขององคกร เปนผูที่ดงึเอาความรู 
ของบุคลากรและองคกรเหลานัน้ออกมาจดัการอยางเปนระบบ และคอยอํานวยความสะดวก
เครือขายความรู รวมทัง้ทําหนาที่ติดตั้งเครื่องมือที่จาํเปนสําหรับการจดัการความรู  

การประชุมการจัดการความรูที่สถาบนัวิจยัทางวิทยาศาสตรสุขภาพมหาวิทยาลัยนเรศวร 
(2547) สรุปวา นักบริหารจดัการความรู คือบุคคลผูมีความรู ความสามารถ ที่จะใหการสนับสนนุ 
มอบหมายงานและการกระจายอํานาจงาน รวมทัง้สรางทีมงาน เพื่อใหเกิดกระบวนการการจัดการ
ความรูในองคกร เปนผูทีท่ําหนาที่ฝายอาํนวยการ และการใหคําปรึกษาดานการจัดการความรู 
แกผูนําหนวยงานและองคกร  
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ภราดร จินดาวงศ (2549) กลาววา นักบริหารจัดการความรู เปนระดบัผูบริหาร จะทํา
หนาที่ในการสนับสนนุ ดูแลโครงการการจัดการความรูในภาพรวมๆ ใหระบบการจัดการความรู
เกิดขึ้นในองคกรเปนรูปธรรม 
 
 โดยสรุป นกับริหารจัดการความรู คือ ผูทีท่ําหนาทีเ่อื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุน
ระบบการจัดการเรียนรูภายในองคกร กําหนดวิสัยทัศนและกลยทุธการจัดการความรูขององคกร 
สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากรภายในองคกรใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรู
ที่เกิดขึ้นใหมและนํามาสื่อสารกับบุคลากรในองคกร 
 

3.2 บทบาทและหนาที่ของนักบริหารจัดการความรู 
 
David J. Skyrme (1997) และ Hung Mckellar (2005) กลาวถึงบทบาทของนักบริหาร

จัดการความรู ดังนี ้
 1. สรางกรอบแนวคิดในการจัดการความรูขององคกร 
 2. สนับสนนุและประชาสัมพันธการจัดการความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร 
 3. ดูแลการสรางเครื่องมือและสิ่งอํานวยความสะดวกในการจัดการความรูขององคกร 
 4. ประสานงาน และส่ือสารกับบุคลากรทกุฝายในองคกรที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู 
  

Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) กลาวถึงบทบาทและหนาที ่
ของนักบริหารจัดการความรู ดังนี ้
 1. ใหการสงเสริม การสรางสรรคความรู และการเรียนรูจากความรู สรางวัฒนธรรมที่เอือ้
ตอระบบการจดัการความรูขององคกร 
 2. ออกแบบและสรางเครื่องมือที่จําเปนสาํหรับการจัดการความรูในองคกร จากนัน้       
ตองนําไปใชจริงและคอยหมัน่ตรวจสอบดแูลอยูเสมอ 
 3. บริหารความสัมพนัธกับผูจัดหาขอมูล สารสนเทศ และความรูภายนอกองคกร 
 4. หาสิ่งที่จาํเปนตอกระบวนการสรางและการใชความรูทั่วทัง้องคกร 
 5. ออกแบบสรางกรรมวธิีการประมวลความรูของบริษัท ประกอบดวย การกาํหนด
ประเภทของสารสนเทศและความรูที่ตองการไวอยางชัดเจน การทาํแผนที่ความรูที่มอียูในปจจุบนั
และการทาํแบบจําลองความรูที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 6. ตรวจสอบและวัดคุณคาของความรู  
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 7. บริหารหนวยงานการจัดการความรูขององคกร ดวยการกระตุนใหบคุลากรความรูสึกวา
เปนหนวยงานหนึง่ขององคกร  
 8. เปนผูนาํในการพัฒนากลยุทธใหมๆ ที่เกี่ยวของกับความรู โดยมุงพัฒนาแหลงความรู
ของบริษัทที่จาํเปนตองมีการจัดการความรูมากที่สุด และมุงพัฒนากระบวนการทางความรูทีย่ังมี
ชองวางอยูระหวางความตองการกบัความสามารถที่บริษัทมีอยูในขณะนัน้ 
 

Michel J. Earl and Lan A. Scott (1999) กลาววา บทบาทและหนาทีข่องนักบริหาร 
จัดการความรู มี 2 บทบาท คือ 
 1. นักเทคโนโลยี (Technologist) 
     1.1 สนับสนุนและลงทนุ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและสภาพแวดลอมทางสังคม 
     1.2 บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศชนิดตางๆ และโครงการจัดการความรูขององคกร  
       1.3 เปนผูทีเ่ขาใจและนาํเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการจับความรู การเก็บความรู  
และการเผยแพรความรูขององคกร 
 2. นักจัดการสิง่แวดลอม (Environmentalist) 
     2.1 เปนผูทาํหนาที่สรางสภาพแวดลอมทางสังคมที่กระตุนและเอื้ออํานวย 
ตอการสื่อสารของบุคลากรภายในองคกร รวมทั้งกจิกรรมการจัดการความรูอ่ืน เพื่อกอใหเกิด 
การสรางความรูและการแลกเปลี่ยนความรู 
     2.2 สรางบรรยากาศในองคกรใหเอื้อตอการเรียนรู โดยออกแบบสถานทีท่ํางาน 
และสรางพืน้ทีใ่หเปนศนูยการเรียนรูหรือสถานที่แลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรในองคกร 
 
 John M. Jeitch and Philip W. Rosen (2001) ไดเสนอบทบาทและหนาที่ของนักบริหาร
จัดการความรู ดังนี ้
 1. สรางวิสัยทศันการจัดการความรูขององคกร 
 2. นําการจัดการความรูเขาเปนกลยทุธที่สําคัญขององคกร 
 3. นําเสนอความสําคัญและความจาํเปนการจัดการความรูสูผูบริหารระดับสูงและกาํหนด
วิสัยทัศนรวมกัน 
 4. เปนผูริเร่ิมและสนับสนุนใหเกิดการสื่อสารแบงปนความรูในองคกร 
 5. เปนผูนาํในการจัดการความรูขององคกร 
 6. บริหารโครงการตางๆ และเปนทีป่รึกษา 
 7. วัดผลการจดัการความรูขององคกรวามปีระโยชนตอองคกรอยางไร และประสบ
ผลสําเร็จหรือไม  
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 Sudipta Dev (http://sudiptaexpresscomputeronline.com) กลาววา นักบริหารจดัการ
ความรู มบีทบาทและหนาที ่ดังนี ้
 1. เปนสถาปนกิจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการจัดการความรู 
 2. รวบรวมความรูทัง้หมดทีม่ีอยูในองคกร 
 3. เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคกรใหเกิดวัฒนธรรมการแบงปนความรู  
 4. สนับสนนุใหบุคลากรในองคกรปรับปรุงความรูที่มีอยูหรือสรางนวัตกรรมใหมข้ึนมา 
 5. ปองกันความรูขององคกรไมใหสูญหาย 
 
 วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2542) ไดเสนอบทบาทและหนาทีน่ักบริหารจัดการความรู ดังนี ้
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่11 แสดงบทบาทของนักบริหารจัดการความรู 
ที่มา : วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2542 : 129) 

 

Intrapreneur & Learning 

Technologist Environmentalist 

Specialist & Consultant 

 KNOWLEDGE 
ORGANIZATION 

  
 1. เปนผูใฝงานธุรกิจขององคกร (Intrapreneur) และเปนผูออกแบบระบบ               
การเรยีนรู (Learning Designer)  
     โดยจะมีความเขาใจในองคประกอบที่สําคัญทางธุรกจิ ที่จะมีผลตอการดํารงอยู                
และความเจรญิกาวหนาแกองคกร โดยเฉพาะอยางยิง่การเปนผูนําในการกําหนดรูปแบบ                 
ของระบบงาน และกระบวนการการบรหิารตางๆ รวมทั้งกระบวนการเรยีนรู ซึง่แบงออก                  
เปน 2 สวนคือ 
     1.1 สวนของการเรียนรูพืน้ฐานและบุคลิกภาพของปจเจกบุคคล ทัง้ดานทักษะ               
การสื่อสาร และการสรางสมัพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship and 
Communication Skills) ซึ่งจะนาํไปสูสมรรถภาพทีจ่ะจะถายโอนไปสูงานในการใหบริการลูกคา
และการรวมกนัทาํงานเปนทมี 
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     1.2 สวนของการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ในแตละเรื่อง (Event) 
แตละกิจกรรม (Activity) หรือแตละกระบวนงาน (Business Process) โดยเปนการปฏิบัติงานจรงิ             
ซึ่งอาจจะเริ่มต้ังแต การวเิคราะหสถานการณ การกําหนดปญหาที่แทจริง การกําหนดวัตถุประสงค 
และเปาหมาย การวิเคราะหสาเหต ุและวิธกีารแกไข เพื่อมุงสนองความตองการและความพึงพอใจ
ของลูกคา 
 ทั้งนี้ นักบริหารจัดการความรู จะตองมีประสบการณและมีความรอบรูในงานของวิชาชพี 
ตามตําแหนงงานตางๆ รวมถึงมีความคุนเคยกับวัฒนธรรม องคประกอบสําคัญๆ และส่ิงแวดลอม
ขององคกรนัน้ๆ เปนอยางด ีจึงจะชวยใหออกแบบระบบการเรียนรูนั้นเปนไปไดดวยดี 
 2. เปนผูเชี่ยวชาญ (Specialist) และเปนที่ปรึกษา (Consultant) 
    2.1 กําหนดมาตรฐานของระบบการบริหารยุคใหมที่เหมาะสมกับสถานการณ 
และความรุนแรงของการแขงขันใหชัดเจน 
     2.2 กําหนดมาตรฐานของกระบวนงานธุรกิจยุคใหมที่มุงเนนการพฒันาสายโซ 
แหงคุณคา (Value Chain) 
     2.3 กําหนดมาตรฐานของการเรียนรูและการวัดผล 
       2.4 กําหนดมาตรฐานของการบริหารความเปลีย่นแปลง รวมถึงการดําเนนิงานโครงการ
และกิจกรรมตางๆ อยางเปนระบบ (Systemic Approach)  
     2.5 พัฒนาการเรียนรูดวยตนเองผานคอมพิวเตอร (Computer – Assisted Learning) 
     2.6 พัฒนาระบบการเรียนรูผานเครือขายสื่อสารดาวเทียมทัง้ภายในประเทศ (DLTV) 
และจากตางประเทศ (NTU) 
     2.7 พัฒนาระบบการประชุมทางไกล (Video Conferencing) 
     2.8 พัฒนาระบบการจัดการหองสมุดอิเล็กทรอนกิส (Electronics Library) 
     2.9 พัฒนาระบบการบันทึกปูมในการจัดการจัดการความรู ใหเปน “ระบบฐานความรู” 
ซึ่งประกอบดวย 
           2.9.1 Knowledge Aquiring โดยเชื่อมตอแหลงของความรูเขามาสูภายใน 
ตลอดจนพัฒนาความรูและทักษะภายในใหเพิม่พนูขึ้น 
           2.9.2 Knowledge Directories ตามประเภทของการเรียนรู ตามกลุมผูเรียน  
หรือตามหมวดของกิจกรรมหรือโครงการ 
                      2.9.3 Knowledge Sharing สนับสนนุวิธกีารรวมเรียนรูกันเปนกลุม เปนทมี 
           2.9.4 Knowledge Protection ความรูหลายประเภทนัน้ทรงคณุคา ในฐานะ 
ที่เปนสนิทรัพยทาวปญญา ระดับการคุมครองและควบคุม จึงตองเปนไปอยางเหมาะสม 
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 3. เปนผูดูแลดานเทคโนโลยี (Technologist)  
     โดยเนนภาระหนาที่ในการสํารวจ วเิคราะหความตองการและพัฒนาระบบเทคโนโลยี  
ที่จะใชสนับสนุนกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น เชน 
     3.1 ระบบการติดตอส่ือสารขอมูลดวยคอมพิวเตอร Internet / Intranet / e – mail 
     3.2 วิเคราะห พิจารณาความเหมาะสมของการประยุกตใหเทคโนโลยีใหเหมาะสม 
กับองคกร เชน Video Conference เปนตน 
     ทกุองคกรจงึควรมีการสงเสริมสนับสนนุใหสมาชิกทกุคนในองคกรไดเขาใจในวิธกีารใช
เครื่องอุปกรณ และระบบเทคโนโลยีตางๆ อยางช่าํชอง เพื่อเปนเครื่องชวยขจัดอุปสรรค 
ตอการเรียนรูและกระตุนเตอืนใหแตละบคุคลกาวไปสูเครือขายแหงความรู ทัง้ภายในและภายนอก
องคกรไดอยางตอเนื่อง 
 4. เปนผูจัดการกับสภาวะแวดลอม (Environmentalist)  
     โดยทําหนาที่สํารวจและออกแบบสภาวะแวดลอมดานสถานที่และเครื่องมืออุปกรณ
ทั่วไป ใหสามารถสนับสนุนกิจกรรมการเรยีนรูประเภทตางๆ ไดเปนอยางดี อาทิเชน หองประชมุ 
หองพักผอน รวมถงึหองทาํงานและบริเวณโดยรอบๆ ของพืน้ทีท่ั้งหมดภายในองคกร 
 นอกจากนีเ้ขาไดกลาววา  โดยสรุปแลว นกับริหารจัดการความรู จะเปนผูที่มบีทบาท 
อยางสาํคัญตอการทาํใหผลิตภัณฑและบริการ วิธกีารปฏิบัติ ประสบการณ ขอมูล ขาวสาร 
และองคความรูนั้น มาประสานกนัใหเกิดเปน “ความรู” พรอมทัง้เกิด “วินัยแหงการเรียนรู”  
ซึ่งเปนสิง่ที่ดีทีทุ่กคนในองคกรควรยึดถือเปนกิจวัตร เฉกเชนเดยีวกบั “วินยัในการทาํงาน” 

 
การประชุมการจัดการความรูที่สถาบนัวิจยัทางวิทยาศาสตรสุขภาพมหาวิทยาลัยนเรศวร 

(2547) ไดขอสรุปวา นักบริหารจัดการความรูควรมีบทบาทและหนาที่ ดังนี ้
1. นาํเสนอความคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูใหกบัทีมงานจัดการความรูในองคกร  
2. สรางการยอมรับการจัดการความรูใหกบับุคลากรในองคกร  
3. วางแผนและกําหนดนโยบายการจัดการความรู  
4. ประสานงานและจัดการความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร  
5. สนับสนนุและสงเสริมใหเกิดการนาํการจัดการความรูไปปฏิบัติ  
6. ติดตามประเมินผลดานการจัดการความรูในองคกร 
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พิเชษฐ บัญญตัิ (2548) เสนอวา นักบริหารจัดการความรูซึ่งตองทาํหนาที่สําคัญ   
3 ประการเรียกสั้นๆวา 3 S คือ 

1. Systemic (Big picture) : สรางภาพใหญ มองเชงิระบบทั้งองคกร สรางภาพใหญ 
ใหเจาหนาที่ในองคกรเห็น  

2. Simplify : ทําทุกอยางใหงาย ทําใหทุกคนในองคกรเห็นภาพและขบัเคลื่อนทัง้องคกร 
ดวยกลยทุธที่เหมาะสม มากกวาการขับเคลื่อนดวยโครงการเดนซึง่ไมคอยมีพลัง ถาทําทีละเรื่อง
คนจะรูสึกภาระมาก ไมถือเปนกิจกรรมทีแ่ยกจากงานประจํา ตองดําเนนิการโดยไมทําใหสมาชิก
ขององคกรรูสึกมีภาระเพิ่ม  

3. Surrounding : สรางสิง่แวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการเรียนรู เพื่อใหเปนองคกร 
แหงการเรียนรู มีบุคลากรที่มอัีตราการเรียนรูสูงเชื่อมัน่ในพลงัแหงความรูและพลงัแหงการแบงปน
ความรู โดยทาํใหเกิดวัฒนธรรมแหงการเรยีนรูซึ่งจะแสดงใหเห็นวามีอยางนอย 3 ประการ คือ 
         3.1 Participation : การใหทกุคนไดมีสวนรวมอยางแทจริงในงานทีเ่ขารับผิดชอบ 
            3.2 Empowerment : การเปดโอกาสใหทกุคนไดทาํงาน ไดมีโอกาสตัดสินใจ 
ในสิ่งที่เขารับผิดชอบ  
     3.3  Open – Mind : เปดใจใหกวาง ใหโอกาสไดเสนอความคิดเหน็โดยไมถูกขัดขวาง          
หรือโจมตีแมวาจะดูไรสาระก็ตามเพื่อกระตุนใหทุกคนรูจักคิด กลาเสนอความคิดเหน็เกิดความคิด
สรางสรรคได 

 
วิจารณ พานิช (2548) กลาวถึงบทบาทและหนาที่ของนกับริหารจัดการความรูมีภารกิจ

ดังตอไปนี้ 
1. รวมกับ Knowledge Facilitator จัดใหมีการกาํหนดเปาหมายของการจัดการความรู    

ในหลายระดับให Knowledge Practitioner เปนเจาของ อาจจัดกิจกรรมให Knowledge 
Practitioner แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับเปาหมายของการจัดการความรู เพื่อการบรรลุเปาหมาย
ใหพนักงานทกุระดับเขามารวมกันเปนเจาของเปาหมายของการจัดการความรู   
  

2. เชื่อมโยงเปาหมายของการจัดการความรูเขากับ วิสัยทศัน พนัธกิจ เปาหมาย                  
และยุทธศาสตรขององคกร 

3. จัดบรรยากาศแนวราบ และการบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (Empowerment) ภายใน 
องคกร 

4. จัดใหมีแผนการดําเนนิการจัดการความรูขององคกร และมีการปรับปรุงแผนเปนระยะๆ  
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ใหเปนแผนทีบู่รณาการกับ (1) การพัฒนาบุคลากร (2) การพัฒนาองคกร และ (3) การจัดการ
ความรูเขาดวยกัน มีการรวมมือกันทาํเปนเนื้องานเดียวกัน 

 5. จัดสรรทรัพยากรสําหรับใชในกิจกรรมจดัการความรู ทรัพยากรนี้รวมทั้งเงนิ เวลา            
และบุคลากรสําหรับรวมทํากิจกรรม รวมทั้งระบบสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) ดวย 

6. เชื่อมโยงการจัดการความรูเขากับกิจกรรมดานการสรางสรรคอ่ืนๆ ทั้งภายใน                    
และภายนอกองคกร 

7. คอยติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวของการดําเนนิการจัดการความรู แสดงทาท ี     
ชื่นชม ในความสําเร็จเล็กๆ นอยๆ ในเบื้องตน ใหคําแนะนําบางเรื่องเพื่อแสดงความสนใจและจดั
ใหมีการยกยองในผลสําเร็จ รวมทัง้จัดใหมรีางวัล โดยที่รางวัลอาจไมเนนสิง่ของ แตเนนการสราง 
ความภาคภูมใิจในความสาํเร็จ 

8. รวมแบงปน (Share) ทักษะในการเรียนรู และทักษะในการแลกเปลี่ยนเรียนรู   
เพื่อประโยชนในการดําเนนิการจัดการความรูโดยตรง และเพื่อแสดงใหพนักงานเหน็คุณคา 
ของทักษะดังกลาว 
 9. คอยเชื่อมโยงใหผูบริหารสูงสุดขององคกรรับรูความเคลื่อนไหวของการจัดการความรู 
และใหไดแสดงความชื่นชมตอผลสําเร็จทีเ่กิดขึ้น 
 10. จัดใหมีรายงานผลและกิจกรรมการดาํเนนิการจัดการความรูในรายงานประจําป             
ขององคกร และเอกสารเสนอกิจกรรมสรางสรรคอ่ืนๆ ขององคกร 
 11. จัดใหมีการประเมินผลของการดําเนนิการจัดการความรูในลักษณะของ “การประเมิน
เพื่อสงเสริมความสาํเร็จ” (Empowerment Evaluation) เพื่อใหประโยชนตอการปรับตัว 
ในการดําเนนิการ และการจดัใหมีการประเมินผลกระทบของการดําเนนิการจัดการความรู 
เมื่อดําเนนิการไประยะหนึง่ 
  
           ประพนธ ผาสุขยืด (2548) กลาวถงึหนาที่ของนกับริหารจัดการความรู ดังนี ้

1. สงเสริมการจัดการความรู การดําเนนิการ และการใช  
2. ใหการศึกษาหรือฝกอบรมผูใช  
3. ใหการศึกษาหรือฝกอบรมทีมบริหารขององคกร  
4. วัดผลกระทบจากการจัดการความรู  
5. ทําแผนที่ความรูที่มีอยูในปจจุบัน  
6. จัดหมวดหมูความรู ลดสภาพแยกสวน  
7. สราง “ถนนความรู”  
8. เชื่อมโยงกจิกรรมทางธุรกิจขององคกรเขากับระบบการจัดการความรู 
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 เศรษฐพงศ มะลิสุวรรณ (http://www.guru-ict.com) กลาววา บทบาทของนกับริหาร
จัดการความรูในองคกร มีดังตอไปนี้

1. Provide “Leadership & Strategy” ตองมีความเปนผูนําและมกีลยทุธที่ใช 
ในการจัดการความรู โดยมแีนวทาง คือ 
      1.1 ตองสามารถสรางและนําเสนอวิสัยทัศนของการจดัการความรู (KM Vision) 
      1.2 ตองชวย CEO ในการขับเคลื่อนองคกรเพื่อบรรลุเปาหมาย 
            1.3 ตองสามารถสื่อสารสญัญา (Commitment) และกลยทุธดานการจัดการความรู 
แกผูที่มีสวนไดเสีย (Stakeholders) และผูที่มีสวนรวมได  
     1.4 เปนผูนาํโดยแสดงตัวอยาง (Lead by Example) 
     1.5 ตอง Light Fires and Implement ในสวน Pilots Using Tools และเทคโนโลยี 
     1.6 ตองเปนผูประสานงานกับองคกรอ่ืนๆ และพนัธมติรในอุตสาหกรรม โดยตองนาํ
ความสะดวกใหแกองคกรเหลานัน้เพื่อแบงปนความรู 
     1.7 ตองเปนผูเปลี่ยนแปลงในฝายตางๆ ขององคกรจากยุคอุตสาหกรรม (Industry 
Age) เพียงอยางเดียวไปสูยคุแหงขอมูลขาวสาร (Information Age) 
       1.8 เปนผูพฒันากลยทุธจากความรูโดยนัย (Tacit knowledge) สูความรูที่ชัดแจง 
(Explicit Knowledge)  
      1.9 รวมงานกับ CFO แบบ “Hand-to-Hand” Combat  

    1.10 สามารถที่จะแปลความหมายไดถงึแกนความรูทีแ่ทจริง 
2. Measure “Outcomes” ตองมีการประเมินผลลพัธในสวนตางๆ ประเมินสวนประกอบ 

ทั้งหมดของ Mission Goals/Bottom Line 
     2.1 ประเมนิผลของโครงการการจัดการความรู (KM Projects) รวมถึงงานที่ไดรับ             
การสนับสนุนจากฝายอื่นๆ ดวย  
     2.2 เปรียบเทียบมาตรฐานกับองคกรอ่ืนๆ (Benchmark) 
     2.3 สามารถเปลี่ยนแปลงกําลังสาํคัญทางสติปญญาที่มีผลตอโครงสรางองคกรได         
เมื่อจําเปน 

    2.4 ลดคาใชจายในการดาํเนนิการและพัฒนาชวงเวลาของผลิตภัณฑและบริการ 
3. Promote “Best Practices & Processes” 

     3.1 จัดเตรียม Infrastructure และ Incentives สําหรบั Knowledge Re-Use  
และนวัตกรรม(Innovation) 
     3.2 ใหความสําคัญแกบคุลหรือทีมที่มผีลงานอยูในเกณฑมาตรฐาน (Benchmark) 
 

http://www.guru-ict.com/
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 4. Create “Knowledge Sharing Culture” 
     4.1 สงเสรมิวัฒนธรรมองคกรใหมกีารแบงปนความรูโดยนัย (Tacit Knowledge)  
และความรูทีช่ดัแจง (Explicit Knowledge) รวมถงึการเรยีนรูในองคกร (Organizational 
Learning) 
     4.2 อุปถัมภการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
 5. Champion “Communication of Practice” 
     5.1 เปนผูนาํในการแลกเปลี่ยนแผนการสื่อสารในองคกร 
     5.2 สามารถสรางความสมัพันธของผูนาํในฝายตางๆ ได 
 6. Use “Incentives and Rewards” 
     6.1 รูจักการพัฒนาIncentives ใหเหมาะสมในแตละฝาย “One Size does not Fit All” 
      6.2 ตองใหความสาํคัญและสงเสริมผูทีร่วมมือในการรวมแบงปนความรูสูคนในองคกร 
 7. Provide “Tools & Technology” 
     7.1 ตองคอยตรวจสอบและปรับปรุงขอมูลและเทคนคิอุปกรณที่ใชใหเปนปจจุบนั 
อยูเสมอ 
     7.2 ตองมีการแบงปนขอมูลของเครื่องมือในการจัดการความรูและมีการคนหาโอกาส        
ที่จะมีเครื่องมอืในการจัดการความรูเปนลขิสิทธิ์ขององคกรเอง 
     7.3 ใหความมั่นใจแกพนกังานในแตละโครงการการจดัการความรู 
 8. Champion “Education” 
     8.1 เรียนรูการเปนผูนาํและลูกจางรวมถึงผลประโยชนที่แตละฝายจะไดรับ 
     8.2 ระบุบทบาท ทกัษะ และโอกาสในหนาที่การงานของผูทีท่ํางานในสวนความรู 
     8.3 พัฒนากลยุทธเพื่อใหงายตอการอบรมและเรียนรูแกผูรวมงานในสวนความรู  
 9. Create & Use “Taxonomy” (Common Language) 
     9.1 พัฒนาคําจํากัดความของ “ความรู” ใหงายตอการทําความเขาใจ 
     9.2 เปนผูนาํในการพัฒนาการจัดแบงและเก็บขอมูลที่ชัดแจง (Explicit Information) 
ในการจัดเกบ็ในคอมพวิเตอรที่ตองงายในการเขาและสะดวกตอการใชงาน  
 
     9.3 เปนผูนาํในการพัฒนา KM Budget และสนับสนนุในการรักษาทรัพยากร 
ที่มีประโยชน 
     9.4 จัดเตรียมทรพัยากรสําหรับผูที่มีความกระตือรือรนอยากจะทดสอบกับในแตละ 
สวนของการจดัการความรู 
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3.3 คุณลกัษณะของนกับริหารจัดการความรู 
 
David J. Skyrme (1997) และ Hung Mckellar (2005) ไดกลาวถงึคณุลักษณะ 

ของนักบริหารจัดการความรู ดังนี ้
 1. Conceptual Thinking : มีกรอบแนวคดิการจัดการความรู เขาใจภาพรวมการจัดการ
ความรูและนาํมาเปนกลยทุธที่สําคัญขององคกร 
 2. Advocacy : สามารถพูดประชาสัมพันธถึงเปาหมายของการจัดการความรูแกผูบริหาร
ระดับสูงและบคุลากรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูขององคกรไดอยางชัดเจนและสามารถ
กระตุนบุคลากรในองคกรใหเหน็ความสาํคัญของการจดัการความรูและการแบงปนความรูรวมกัน 
 3. Project and People Management : มีความสามารถในการดูแล บริหาร จัดการ 
กับกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู และสามารถกระตุนใหบุคลากรในองคกร
ตระหนักในภาระหนาที่ของการจัดการความรูในองคกรตนเอง 
 4. Communication : มีความสามารถในการสื่อสารที่ด ีถายทอดความคิดและสื่อสาร
เปาหมายการจัดการความรูขององคกรไดอยางชัดเจน และมีทกัษะการฟงที่ด ี 
 นอกจากคุณลกัษณะทีก่ลาวมาขางตน พวกเขายงัไดเสนอวานักบริหารจัดการความรู              
ควรมีคุณลักษณะการบริหารทั่วไป คือ ภาวะผูนาํ, การทาํงานเปนทีม, การโนมนาวใจผูอ่ืน 
และทักษะสวนบุคคล 
 

Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) กลาวถึงคณุลักษณะ 
ของนักบริหารจัดการความรู ดังนี ้

1. มีประสบการณที่ลึกซึง้เกีย่วกับการจัดการความรู 
2. มีความคุนเคยกับหนวยงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูเปนอยางด ี
3. แสดงความเปนผูมีความสามารถดานความรูระดับสูงออกมาโดยตรง 
4. มีประสบการณสวนตวัทีคุ่นเคยกับกระบวนการทาํงานทางธุรกิจเบือ้ตนเปนอยางดี 

 
Michel J. Earl and Lan A. Scott (1999) ไดกลาวถงึคณุลักษณะของนกับริหาร 

จัดการความรู ดังนี ้
1. เปนผูฟงที่ด ีรับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน 
2. มีความคุนเคยกับบุคลากรในองคกรเปนอยางด ี
3. เปนผูที่สามารถโนมนาวใหบุคลากรในองคกรมีความกระตือรือรนตอภารกิจของตน 
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3.4 สมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรู 
 
Mary Corcoran & Rebecca Jones (1997) ไดเสนอสมรรถภาพสําหรับนักบริหารจดัการ

ความรู ดงันี ้
1. รูและเขาใจกระบวนการทางธุรกจิขององคกร 
2. ทกัษะดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เชน ความสามารถในการสื่อสาร เทคนิคการขาย  
3. รูและเขาใจเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
4. วางแผนและจัดการระบบเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
5. มีภาวะผูนํา  
6. เขาใจกระบวนการเรียนรูของบุคคล 
7. เขาใจกระบวนการสรางความรู และเผยแพรความรู 
8. รูและเขาใจหลักการของการจัดการความรู 
9. มทีักษะการจัดการทางการเงนิ 
 
Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) 

 1. รูและเขาใจเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
 2. รูและเขาใจหลักการและกระบวนการของการจัดการความรู 
 3. มีทักษะการจัดการทางการเงนิ 
 4. มีทักษะการนําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการความรูที่เหมาะสมกบัวัฒนธรรม 
และพฤติกรรมขององคกร 
 5. มีความเชื่อมั่นในคุณคาของความรู 

 
Luara R. Anderson (อางถึงใน Michel J. Earl and Lan A. Scott, 1999) ไดเสนอวา  

นักบริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ 4 ประการ ดังนี ้
1. มทีักษะในการสื่อสารระหวางบุคคล  
    1.1 สามารถสื่อสารวิสัยทศันความรูไปสูสมาชิกในองคกร  
    1.2 สามารถสรางสัมพนัธภาพที่ดีกับสมาชิกในองคกรได 
2. มีความเขาใจดานเทคโนโลยี  
    2.1 สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยีในการจัดการความรูขององคกรทั้งในปจจุบนั

และอนาคต  
    2.2 เขาใจและนําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการความรูขององคกรไดเปนอยางด ี
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3. ความรูและความเขาใจธุรกิจ ทั้งดานการเงินและยทุธศาสตรการแขงขันทางธุรกิจ 
4. มีความเปนผูนํา 

 
 Flash (2001 อางถงึใน Elias M. Awad and Hasson M. Ghaziri, 2004)  
ไดเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูออกเปน 2 กลุม คือ 
 1. กลุมสมรรถภาพดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
     1.1 การสอนและการขาย   

          1.1.1 ใหการศึกษาผูใชเทคโนโลย ี
          1.1.2 นําเสนอและสงเสริมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคกร 
          1.1.3 จัดการสัมมนา 
          1.1.4 จัดฝกอบรมพฤติกรรมเฉพาะดาน 

     1.2 การติดตอส่ือสาร 
           1.2.1 ส่ือสารกับบุคลากรในองคกรทุกระดับได 
           1.2.2 ไกลเกลี่ยปญหาที่เกิดขึ้นได 
           1.2.3 บริหารจัดการทั้งในแนวราบและแนวดิ่งได 
     1.3 ความเขาใจ 
           1.3.1 เขาใจในปญหาและเปนผูหาแนวทางแกไข 
           1.3.2 เขาใจความคาดหวังของบุคลากรในองคกร 
           1.3.3 เขาใจผลกระทบที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่อยูในระบบการจัดการความรู 
 2. กลุมสมรรถภาพดานเทคนิค 
     2.1 มีความรูเกี่ยวกบัธุรกจิขององคกรและสามารถถายทอดเทคนิควิธีการตางๆ ไปสู 
บุคลากรในองคกร 
     2.2 กระตุนใหเกิดการสื่อสารและสรางใหเกดิการในการออกแบบการจัดการความรู 
โดยเฉพาะอยางยิง่นักบริหารจัดการความรูควรเปนผูประสานงานกับทีมการจัดการความรู 
     2.3 มีความรูในเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และซอฟทแวร           
และเทคโนโลยีทั่วไป คือ รูวธิีการใชงานสารสนเทศและรูวิธีการถายโอนความรู 

 
นอกจากนี ้บทความเรื่อง Knowledge Management Competencies ไดนําเสนอ

สมรรถภาพทีจ่ําเปนสาํหรับนักบริหารจัดการความรู ดังนี ้
  1. รูและเขาใจความหมายของความรูที่จําเปนสําหรับองคกรและหลักการของการจัดการ 
ความรู 
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 2. สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานดานความรู  ไดแก 
    2.1 แบงปนความรู  
    2.2 คนหาความรู 
    2.3 วางโครงสราง  
    2.4 นิยามความหมายของความรู  
    2.4 มกีารเรยีนรู  
    2.6 คนหาและสรางเครือขายความรู  
    2.7 สอนและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

 3. เขาใจการเคลื่อนที่ของความรู ไดแก 
    3.1 สรางความรูสึกมีสวนรวมและขอผูกพนัในการจดัการความรู 
    3.2 สนับสนุนใหมีการใชการจัดการความรูในองคกร  
    3.3 ฝกปฏิบัติการสนทนาเชิงลึก 
    3.4 แลกเปลี่ยนงานหรือเลื่อนตําแหนงงานของบุคลากรในองคกร 
    3.5 ชวยสรางความกระจาง/ชัดเจนของการจัดการความรูแกผูอ่ืน 
    3.6 สรางตนแบบการจัดการความรูที่เหมาะสมกับองคกร 
    3.7 สรางความชัดเจนในความรูและส่ิงที่มีความแตกตางใหเปนไปแนวทางเดียวกัน 

 4. สามารถใชเครื่องมือและระบบสําหรับการจัดการความรู เพื่อสามารถ 
     4.1 รวบรวมและเรียบเรียงสมุดหนาเหลอืงขององคกร 
     4.2 รวบรวมความรูที่ไดจากลูกคา 
     4.3 สะสมและแลกเปลี่ยนความรูทีม่ีคุณคา 
     4.4 แบงปนความรู 
 5. สรางความรูสึกชื่นชมในการจัดการความรูใหกับบุคลากรในองคกร  
     5.1 ใหความไววางใจ 
     5.2 มีสัมพนัธภาพที่ดีกบัผูอ่ืน 
     5.3 ยอมรับผลงานและใหความชืน่ชมผูรวมงาน 
        5.4 กระตุนใหเกิดการสรางความรูและแบงปนความรู 
     5.5 เปนผูนาํโดยการทาํเปนตัวอยาง 
     5.6 สรางความรูสึกวาทุกคนมีสวนรวมในการจัดการความรูขององคกร 
     5.7 แบงปนความรูแกผูอ่ืน 
     5.8 ใหและชวยเหลือผูอ่ืน 
 6. สะทอนใหบุคลากรขององคกรเหน็แนวทางในการปฏิบัติงานดวยความรู 
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     6.1 แสดงเปนตัวอยาง 
     6.2 สรุปหรือรวมลงความคิดเห็น 
     6.3 จัดกจิกรรมที่สรางเครอืขายความรูแกองคกร 
     6.4 เขาถงึขอมูล สารสนเทศ ความรูจากแหลงความรูตางๆ 
        6.5 สรางพืน้ที่เสมือนในการติดตอส่ือสาร  
       6.6 ยอมรับการจัดการจัดการความรู 

 
การประชุมการจัดการความรูที่สถาบนัวิจยัทางวิทยาศาสตรสุขภาพมหาวิทยาลัยนเรศวร

(2547) ไดขอสรุปวานกับริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ ดงันี ้
1. มีความรู ความเขาใจที่ดีในกระบวนการการจัดการความรูและลักษณะที่สําคัญ  

ตามแนวคิดของ Peter M. Senge อันไดแก Personal Mastery, Mental Model, Shared Vision, 
Team Learning, System Thinking  

2. Attitude : มีทัศนคตทิี่ดีตอบุคลากร ทีมงานและองคกร  
3. Coordinator : เปนผูประสานงานและผูจัดการความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร  
4. Conceptual & Conclusive Thinking : มีกรอบความคิดดานการจัดการความรู 

ที่ถูกตองและมีความสามารถในการสรุปทีด่ี  
  5. Communicator : มีความสามารถในการสื่อสารที่ด ีสามารถถายทอดแนวความคิด  
และการสื่อสารไดทั้งภายในและภายนอกองคกร  

6. Knowledge Empowerment : สามารถใหกาํลังใจ ผลักดันใหมกีารจัดการความรู 
ใหเกดิในองคกรได สงเสริมการจัดการความรูในองคกร  

7. Opportunities of Learning : สามารถสรางใหเกิดโอกาสการเรียนรูภายในองคกร             
มีการแลกเปลีย่นเรียนรู มีระบบสารสนเทศที่เหมาะสม และการตีกลับความรูทีเ่กิดขึ้นในองคกร      
ทุกวนั  

8. Knowledge Changer : สามารถชกันาํใหเกิดการเปลีย่นแปลงไดอยางถูกตอง               
ทั้งในแนวตรงและแนวดิ่ง  

9. Creative Modeling & Innovation : มคีวามคิดสรางสรรคที่ดี สามารถชักนําใหเกิด
รูปแบบใหมหรือนวัตกรรมใหมจากการจดัการความรูหรือคลังความรูที่มีอยู  
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วิจารณ พานิช (2548) กลาววา นักบริหารจัดการความรู ควรมีคุณสมบัติ 
และความสามารถ 7 ประการ ไดแก 

1. ความสามารถในการเรียงรอยถอยคําและสื่อสารวิสัยทศันความรูใหเกิดเปน 
ความมุงมัน่ทัว่ทัง้องคกร ในลักษณะทีเ่รียกวาเกิด Sense Direction 

2. ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศนความรูและวฒันธรรมขององคกรไปสูสมาชิก 
ของโครงการ 

3. ความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรูที่สรางขึ้นในกระบวนการจัดการ
ความรูขององคกร ทั้งนี ้โดยประเมินตามเกณฑที่กําหนดภายในองคกร 

4. ความสามารถในการเลือกคนสําหรับทาํหนาที่ผูนาํของโครงการ 
5. มทีักษะในการสรางความปนปวนอยางสรางสรรค (Creative Chaos) ใหแกสมาชิก         

ในโครงการ เชน การกําหนดเปาหมายที่ยากและทาทาย 
6. ทกัษะในการเขาไปรวมกระบวนการจัดการความรูกับพนกังานระดบักลางและลาง  

เพื่อสรางความมุงมัน่เอาจริงเอาจงั (Commitment) ของการจัดการความรู 
7. ความสามารถในการจัดการภาพรวมของการจัดการความรูขององคกร 
 
เศรษฐพงศ มะลิสุวรรณ (2548) ไดเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรู ดังนี ้
1. Communications ตองปรารถนาที่จะถายทอดสิ่งตางๆ โดยตองมคีวามสามารถ 
    1.1 Persuade ความสามารถชักจงูหรือเกลี่ยกลอม 
    1.2 Form Coalitions ความสามารถในการประสานงานแตละฝายในองคกร 
    1.3 Present ความสามารถนําเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนุนได 
    1.4 Communicate Ideas ความสามารถในการถายถอดความคิดและสรางใหเปน          

ที่ประจักษแกผูคนได 
    1.5 Write ความสามารถที่จะเขียนถายทอดความคิดอยางชัดเจนสูสาธารณะ 
2. Strategic Thinking แนวคิดที่สัมพนัธกบักลยุทธที่สําคัญ คือ 
    2.1 Clear Vision ตองมีวสัิยทัศนที่ชัดเจนและตองมุงมั่นทีจ่ะดําเนนิกลยทุธนั้น 
    2.2 System Thinking ตองมีการคิดอยางเปนระบบ 
    2.3 Imperatives ตองรูกฎเกณฑทางธรุกิจและสามารถปรับเปลี่ยนการจัดการความรู 

ใหเขากับกฎเกณฑนั้นๆ 
    2.4 Unique Skill ตองมคีวามเขาใจความตองการลกัษณะเฉพาะของทักษะทีม่ผีลตอ

อํานาจเพิม่ผลทางการเงนิของความรู 
    2.5 Customers ตองทาํความเขาใจและมุงความสนใจไปที่ลูกคา 

http://www.guru-ict.com/
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    2.6 Tools and Technologies 
          2.6.1 Technology Tools ตองมีความรูเกี่ยวกับTechnology Tools เชน Portals, 

Intelligent Agents, Collaborative Technologies, Search Engines, Expert System เปนตน 
          2.6.2 Access and Assess Information การเขาไปสูและกําหนดขอมูลได 

อยางเหมาะสมและมีผลตอ KM Tools 
         2.7 Personal Behaviors 
             2.7.1 Trust สนับสนนุความซื่อสัตย 
           2.7.2 Innovator and Risk-Taker 
           2.7.3 “Walk the KM Talk” แสดงใหเหน็ถงึพฤตกิรรมของการเรียนรู 
และการแบงปนขอมูล 
           2.7.4 Team Player 
 3. Personal Knowledge and Cognitive Capability 
     3.1 เขาใจวฒันธรรมองคกรและสิ่งที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได 
     3.2 ความรูและแนวทางการปฏิบัติการขององคกร 
     3.3 เขาใจกระบวนการทางธุรกิจ การปรบัปรุงระบบ และการประเมนิผล 
     3.4 เขาใจความรูของแนวคิดและกลยุทธการจัดการความรู 
     3.5 ตองเขาใจความรูโครงสรางองคกรใหมและแนวทางในการทําใหเปนระบบ 
 4. Leadership and Management 
     4.1 สามารถมีอิทธิผลตอผูนําระดับสูงได 
     4.2 มีศิลปะในการเจรจาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
     4.3 ตระหนกัและเคารพองคกร 
     4.4 สามารถที่จะชักจงูคนจํานวนมากในองคกรที่จะมีการแบงปนความรูได 

    4.5 ความสามารถในการบริหารโครงการตางๆ 
 
ภราดร จินดาวงศ (2549) ไดเสนอวานักบริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ ดังนี ้

 1. Leadership : มีการแสดงออกถงึความรับผิดชอบตางๆ ทีม่ีผลตองาน ทีมงาน 
หนวยงาน และองคกร สามารถที่จะจัดการงานใหสําเร็จ จูงใจหรือโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 2. Motivation Other : มีการแสดงออกถึงการจูงใจผูอ่ืน คิดคนหาวิธีการใหทกุคน              
เกิดความกระตือรือรน จูงใจผูที่ตอตานหรอืไมใหเปลี่ยนแปลงโดยมีเทคนิคหรือวิธกีารที่เหมาะสม
ในการกระตุนใหเกิดความสาํเร็จ 
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 3. Project Management : มีการแสดงออกถึงการบริหารโครงการตางๆ จัดทาํแผนปฏิบัติ
การและการใชทรัพยากรที่เหมาะสม กําหนดระยะเวลาในการเริ่มตนจนกระทั้งสิน้สุดและมีการนํา 
เอาแผนงานไปปฏิบัติรวมทัง้ประเมนิผลงาน 
 4. Compromising Skill : มีทักษะในการประนีประนอม กาํหนดเงื่อนไขหรือมองเห็นถึง
ประโยชน สามารถเจรจาตอรองยุติปญหาที่อาจเกิดขึ้น ไมใหลุกลามผานแนวทางเลือกที่เกิด 
ประโยชน 
 5. Computer Knowledge : มีความรูในดานคอมพิวเตอรเกี่ยวกับฮารดแวร 
และซอฟทแวร เขาใจและเหน็ถงึประโยชนในการนํามาใชในกับงาน มุงมั่นและสนใจในการคนหา
หรือนําเอาคอมพิวเตอรมาพฒันาองคกรอยางเต็มรูปแบบ 
 6. Collaboration : มีความสามารถรวมทาํงานกับผูอ่ืน โดยการชวยเหลือ ใหขอมูล
ความเห็นที่เปนประโยชน แมจะตองรวมทาํงานกับคนทีม่ีความเชื่อมั่นในตนเองสูงเกนิไปจนเขาใจ
บางสิง่บางอยางยาก 
 7. Continuous Learning : การแสดงออกใหเหน็ถงึการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความมุงมัน่
ในการใฝรูและเรียนรูส่ิงใหมๆ สม่ําเสมอ เพื่อใหตนเองและองคกรมีความรูเทาทันสถานการณ 
หรือปญหาที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 8. Technical Knowledge : มีความรูในสายอาชพีที่ตนเองปฏิบัติอยูอยางลกึซึ้งเขาใจ
ระบบการทาํงานและขัน้ตอนการทํางาน รวมถงึการประยุกตใชความรูอยางถูกตอง 
 9. Problem Solving : มีความสามารถในการแกปญหา โดยระบุและวเิคราะหสาเหตุ   
ของปญหา รวมทั้งการคนหาแนวแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม 
 10. Initiative : มีความริเร่ิมสรางสรรค ชอบเสนอแนวคิดวิธีการและ/หรือข้ันตอน           
การทาํงานใหมๆ ไมยึดติดกับรูปแบบการทํางานเดิมๆ พรอมและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
 
4. เทคนิควิจยัเดลฟาย  

 
4.1 ความเปนมาของเทคนิคเดลฟาย 

 
 คําวา “เดลฟาย” (Delphi) เปนชื่อวหิารศกัดิ์สิทธิ์สมยักรีกโบราณ ซึง่ประชาชนนิยม 
ไปขอคําทํานายอนาคตหรือเหตุการณสําคญัๆ การวิจยัแบบเทคนิคเดลฟายจึงเปนเทคนิค 
การทาํนายเหตุการณหรือความเปนไปในอนาคตโดยอาศัยฉันทามติ (Consensus) ของกลุม
ผูเชี่ยวชาญเพือ่ใหไดมาซึ่งขอสรุปอันนาเชือ่ถือในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ไมวาจะเปนขอสรุปที่เปน
แนวคิดหรือการทํานายเหตุการณที่จะเกดิขึ้นหรือความเปนไปไดในอนาคต ขอสรุปจากฉนัทามติ
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ของกลุมผูเชี่ยวชาญนี้จะสามารถนาํไปใชประกอบการตดัสินใจในดานตางๆ ได เทคนิคเดลฟาย
เร่ิมอยางมีระบบในป พ.ศ. 2495 แตไดถูกปดเปนความลับมาถงึ 10 ป เนื่องจากทางกองทพั 
อากาศอเมรกิาไดใชเทคนิคนี้ในการศึกษาและวิจัยสิง่ตางๆ และไดรับการเปดเผยครั้งแรก 
ในป พ.ศ. 2505 และไดรับการพัฒนาโดยโอลาฟ เอลเมอร (Olaf Helmer) และนอรแมน ดาลกีย้ 
(Norman C. Dakey) นักวจิยัของบริษัทแรนด (Rand Corporation) สหรัฐอเมริกา ไดเขียน
บทความเรื่อง “An Experimental Application of the Delphi Method of the Use of Expert”  
ลงในวารสาร Management Science ปที่ 9 ฉบับที่ 3 เดือนเมษายน พ.ศ. 2506 เปนการกระจาย
เร่ืองราวเกี่ยวกับเทคนิคเดลฟายออกไปอยางกวางขวาง และไดรับความนยิมอยางรวดเร็วในเวลา
ตอมา (วราภรณ สินถาวร, 2545) 
 

4.2 ความหมายของเทคนคิเดลฟาย 
 
 Alex J. Ducanis (1970 อางถึงใน วราภรณ สินถาวร, 2545) ไดใหความหมายเทคนิค 
เดลฟายวา เปนการทํานายเกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆ ที่จะเปนไปไดในอนาคตเทคนิคนีมุ้งทีจ่ะลด
ผลกระทบหรืออิทธิพลจากบุคคลอื่นๆ ในกรณีที่ตองมีการเผชิญหนากัน ขณะเดียวกันกเ็ปนการลด
ผลกระทบทางดานความคิดระหวางผูเชีย่วชาญดวยกันหรืออาจกลาวไดอีกอยางหนึ่งวาเทคนิค
เดลฟาย เปนวิธีการรวบรวมคําตอบที่เปนอันเดียวกนักับเร่ืองทีเ่ราศกึษาในขณะทีค่วามคิดเหน็  
ของผูเชี่ยวชาญที่ไมไดเกี่ยวของก็จะถกูจํากัดลงดวย 

Pill (1971 อางถึงใน เยาวภา นพศรี, 2542) กลาววา เทคนิคเดลฟายไดรับการพัฒนา 
ข้ึนมาโดยมีจดุหมายเพื่อใชในการทํานายหรือวางแผนสาํหรับอนาคต เปนการพิจารณาสรุป 
หรือตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึง่ของกลุมบุคคลที่มีความรู และ/หรือมีประสบการณเกี่ยวกับ 
เร่ืองนัน้เปนอยางด ี 
 Alfred Rasp Jr (1973 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหความหมาย 
ของเทคนิคเดลฟายวา เปนเทคนิคของการรวบรวม การพิจารณา การตัดสินใจเพื่อเอาชนะจุดออน   
ของการตัดสินใจ แตเดิมที่จาํเปนตองขึ้นอยูกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญคนใดคนหนึง่
โดยเฉพาะหรือความคิดเหน็ของกลุมหรือมติของที่ประชุม 
 Carvis B. Anderson (1975 อางถึงใน เยาวภา นพศรี, 2542) ไดใหความหมาย 
ของเทคนิคเดลฟายวา เปนวิธีการระดมความคิดที่สอดคลองกันของกลุม เพื่อการพัฒนา 
และปรับปรุงแกไขและหาความเชื่อมัน่ในการทํานายเกีย่วกับอนาคต 
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 Thornton and Other (1975 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหนิยาม 
ของเทคนิคเดลฟายวา เปนเครื่องมือที่ใชในการแกปญหาและตัดสินใจในสถานการณตางๆ  
เปนวธิีการที่จะเปนการขัดเกลาและไดรับความคิดเหน็ที่สอดคลองกนัของกลุมผูเชีย่วชาญเกี่ยวกบั
เร่ืองใดเรื่องหนึ่ง 

Olaf Helmer and Nicholus Rescher (อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศริานนท, 2546)      
ไดใหคํานิยามของเทคนิคเดลฟายวา เปนโครงการจัดทาํอยางละเอียดรอบคอบในการสอบถาม
บุคคลดวยแบบสอบถามในเรื่องตางๆ เพื่อที่ใหขอมูลและความคิดเห็นกลับมา โดยมุงรวบรวม  
การพิจารณาการตัดสินใจและสรางความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันในเรือ่งที่เกี่ยวกับความเปนไปได
ในอนาคต 
 ประยูร ศรีประสาธน (2523 อางถงึใน เยาวภา นพศรี, 2542) กลาวถงึ เทคนิคเดลฟาย  
คือ เปนกระบวนการที่จะเสาะหาความคดิเห็นที่เปนอันหนึง่อันเดยีวกนัของกลุมคนเกี่ยวกับ    
ความเปนไปไดในอนาคตเรือ่งที่เกี่ยวกับเวลา ปริมาณ และ/หรือสภาพการณที่ตองการจะใหเปน 
ทั้งนี้โดยใชวิธกีารเสาะหาความคิดเห็นดวยการใชแบบสอบถาม แทนการเรียกประชมุและถามซ้ํา
ประมาณ 3-4 รอบ 
 สุวรรณา เชื่อรัตนพงศ (2528 อางถึงใน วราภรณ สินถาวร, 2545) กลาวถงึ เทคนิค 
เดลฟาย คือ กระบวนการที่รวบรวมความคดิเห็นหรือการตัดสินใจจากกลุมผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหได
ขอมูลที่สอดคลองและถูกตองมากที่สุด โดยไมตองนัดกลุมผูเชี่ยวชาญใหมาประชมุกัน แตใช 
การตอบแบบสอบถามแทน เปนการประหยัดเวลาและคาใชจาย นอกจากนี้ยงัชวยใหผูเชี่ยวชาญ
แตละคนแสดงความคิดเหน็ไดอยางอิสระและไมตกอยูใตอิทธิพลความคิดเห็นของผูอ่ืน หรือของ 
เสียงสวนใหญในที่ประชุม 
 เทียนฉาย กีระนนัท (2529 อางถงึใน เยาวภา นพศรี, 2542) กลาวถงึ เทคนิคเดลฟาย 
เปนการวิเคราะหที่ไดรับการประดิษฐ และพัฒนาขึ้นมาเพื่อใชในการวจิัยอนาคตโดยเฉพาะ      
อาจเรียกไดวา เทคนิคเดลฟายเปนวิธกีารที่สําหรับกําหนดโครงสรางของกระบวนการสื่อสาร
ระหวางสมาชกิในกลุม เพื่อใหบรรลุในการรวมกันพิจารณาที่ซับซอนมากๆ โดยเฉพาะปญหา        
ที่เกีย่วกับอนาคตที่ยุงยากซบัซอนมากเกนิกวาที่คนใดคนหนึ่งจะสามารถวิเคราะหไดถี่ถวน 
และรอบคอบพอ 
 ดิลก บุญเรืองรอด (2530 อางถงึใน กานตสุดา มาฆะศริานนท, 2546) ไดใหความหมาย
ของเทคนิคเดลฟายวา เปนกระบวนการของการเก็บขอมูลความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ ที่กระจัด-
กระจายกันใหสอดคลองกันอยางมีระบบซึง่จะนําไปตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
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 เชษฐา เทยีมพร (2533 อางถึงใน กานตสุดา มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหความหมาย 
ของเทคนิคเดลฟายวา เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลที่เปนความคดิเห็นเชงิทํานาย/คาดการณ
ของผูเชี่ยวชาญตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งมีแนวโนมจะเกิดขึ้นในอนาคต โดยขอมูลที่ไดนี้เปนการคิด
รวมกันหรือสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ 

สํานักวิชาการมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (2536 อางถงึใน กานตสุดา  
มาฆะศิรานนท, 2546) ไดใหความหมายของเทคนิคเดลฟายวา เปนวิธีการเสาะแสวงหาขอมูล 
ขอคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหเขารวมในการวิจัยนั้นๆ โดยการตอบ
แบบสอบถามซึ่งเปนคาํถามที่ไดกําหนดขึน้ในแตละขั้นตอน โดยจะใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคดิ 
เห็นในแบบสอบถามอยางอสิระ โดยไมตองคํานงึถงึความคิดเห็นของผูอ่ืนมาเปนตัวพิจารณา 
ในการตัดสินใจ ผูเชี่ยวชาญแตละคนจะไมทราบวาใครบางที่เปนผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการคัดเลือกให
ตอบแบบสอบถาม และจะไมทราบดวยวาผูเชี่ยวชาญคนอื่นแสดงความคิดเหน็อยางไรจะรูเฉพาะ
คําตอบของตนเองเทานัน้ 
 

สรุปไดวา เทคนิคเดลฟาย เปนกระบวนการหรือเครื่องมอืที่ใชในการตัดสินใจหรือลง
ขอสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางเปนระบบ โดยรวมรวมและสอบถามความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ
ดวยแบบสอบถาม เพื่อใหไดขอมูลที่นาเชื่อถือและสอดคลองกันของกลุมผูเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ 
โดยผูเชี่ยวชาญไมตองเผชิญหนากนั 

 
 4.3 วัตถุประสงคของการใชเทคนิคเดลฟาย 
 
 การใชเทคนิคเดลฟายในงานวิจัย ก็เพื่อการรวบรวมความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึง่    
โดยปราศจากการนาํบุคลากรทั้งหลายมาประชุม และอภิปรายแบบเผชิญหนา เนื่องจาก 
การอภิปรายแบบเผชิญหนาอาจมีจุดออน เชน 
 1. ความคิดเหน็ของกลุม มักถูกชักจงูโดยบางคน ที่ใชอิทธิพลครอบงําการอภิปราย     
ตามลําพัง 
 2. การอภิปรายบางครัง้อาจมีสถานการณเฉพาะหนาบงัเกิดขึ้น เชน การกอกวน 
ความลาํเอียง อันเนื่องมาจากประเด็นปญหาหรือการคํานึงถึงจุดสนใหม เฉพาะเรื่องหรือเฉพาะ
กลุมบุคคลมากกวาการแกปญหาทั้งหมด 
 3. ความคิดเหน็ของบุคคลอาจผันแปรไปตามความกดดนัภายในกลุม 
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 ดังนัน้ การใชเทคนิคเดลฟายจะทาํใหผูมสีวนรวมไดใครครวญปญหาทั้งหมดดวยตวัเอง 
โดยปราศจากการผลักดันของบุคคลอื่น นอกจากนี้แลวยังประหยัดเวลา และเปนทีย่อมรับของคน
ทั่วไปมากกวาการประชุม แบบอภิปรายธรรมดา รวมทั้งการใหผลในดานพยากรณอนาคต  
การประเมนิสิง่แวดลอมและการคนหาวิธีแกปญหาที่ยงัคงมีอยู 
 

4.4 วิธกีารวจิัยโดยใชเทคนิคเดลฟาย 
 
 เนื่องจากเทคนิคเดลฟายนัน้เปนกระบวนการวิจยัที่ใชความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ       
เปนหลกัจุดสาํคัญจึงอยูที่ชดุแบบสอบถาม (Questionnaire Series) โดยใชชุดของแบบสอบถาม
ดังกลาวใหผูเชี่ยวชาญแตละคนตอบแบบสอบถามทานละ 3 – 4 รอบ ดังนี ้(สํานักวชิาการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมธริาช, 2536)  
 

รอบที่ 1 
เปนการสงแบบสอบถามปลายเปด (Open - Ended Form) ใหผูเชี่ยวชาญตอบ 

ในประเด็นกวางๆ เพื่อรวบรวมความคิดเหน็จากผูเชี่ยวชาญทัง้หมด หรือไปสอบถามผูเชี่ยวชาญ
ดวยตนเอง โดยการสัมภาษณที่ไดมีการกาํหนดขั้นตอนไวแลวเปนอยางด ีหลังจากเก็บรวบรวม
ขอมูลจากผูเชีย่วชาญดวยแบบสอบถามหรือการสัมภาษณแลว นาํขอมูลเหลานัน้มาวิเคราะห 
และสังเคราะห เพื่อรวบรวมความคิดเหน็ที่เหมือนหรอืใกลเคียงกนั และแยกความคิดเห็น 
ที่แตกตางกันเพื่อจัดสรางเปนแบบสอบถามรอบที่ 2  
 รอบที่ 2 

เปนการประมวลขอความและขอคิดเห็นตางๆ ที่ไดรับจากผูเชีย่วชาญในรอบที่ 1 มาสราง
เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) แลวสงใหผูเชี่ยวชาญเพื่อลง
น้ําหนกัของความสาํคัญในแตละขอความ หลงัจากเกบ็แบบสอบถามกลับคืนจากผูเชี่ยวชาญ     
นําขอมูลที่ไดมาหาคาสถิติ โดยใชคามัธยฐาน (Median) หรือคาฐานนิยม (Mode) และคาพิสัย
ระหวางควอไทล (Interquartile Range) ของแตละคําตอบของผูเชี่ยวชาญ พรอมทัง้ระบุตําแหนง
คําตอบของผูเชี่ยวชาญแตละคนที่ตอบ เพือ่จัดสรางเปนแบบสอบถามรอบที่ 3 
 รอบที่ 3  

เปนแบบสอบถามที่พฒันามาจากคําตอบของผูเชี่ยวชาญในรอบที ่2 โดยแบบสอบถาม 
ในรอบที่ 3 จะแสดงคาคําตอบเดิมของผูเชี่ยวชาญแตละคนในรอบที่ 2 วามีความแตกตางไปจาก
คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคําตอบทัง้หมดในแตละขออยางไร เพื่อเปนขอมูล
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ประกอบการตดัสินใจยืนยันคําตอบเดิม หรือเปลี่ยนแปลงคําตอบ หากผูเชี่ยวชาญตองการยนืยนั
คําตอบเดิมที่ไมไดอยูในขอบเขตพิสัยระหวางควอไทล ผูเชี่ยวชาญตองแสดงความคดิเห็น 
และเหตุผลประกอบดวย หลงัจากเก็บแบบสอบถามกลบัคืนจากผูเชี่ยวชาญ นําขอมลูที่ไดมาหา
คาสถิติ โดยใชคามัธยฐาน หรือคาฐานนยิม และคาพิสัยระหวางควอไทล ของแตละคําตอบ 
ของผูเชี่ยวชาญ เพื่อหาความสอดคลอง และความเปนไปไดของโครงการที่จะทาํในครั้งนี ้
เพื่อตัดสินใจกาํหนดแนวทางดําเนินงาน หากตองการใหผูเชี่ยวชาญทบทวนคําตอบอีกครั้งหนึ่ง
หลังจากหาคาสถิติในรอบที่ 3 แลว สงแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญอีกครั้งเปนรอบที่ 4  

รอบที่ 4 
เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะและวิธีการตอบเชนเดียวกับรอบที ่3 แตคาทางสถติิ 

ของแตละขอคําถามที่แสดงในแบบสอบถามรอบที่ 4 นี้ คดิจากผลการตอบแบบสอบถาม 
ของรอบที่ 3 
 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดเกบ็รวบรวมขอมลูดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ  
และเมื่อไดรับแบบสอบถามในรอบที่ 3 กลบัคืนแลว ผูวิจยันํามาหาคามัธยฐานและคาพิสัย-
ระหวางควอไทลของขอคําตอบทั้งหมดของผูเชี่ยวชาญแลวอานผลโดยรวมที่ได 
 

4.5 ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธภิาพของเทคนิคเดลฟาย 
 
 1. เวลา ผูวิจัยควรมีเวลามากเพียงพอ (ประมาณ 2 เดือน) จงึจะเสร็จส้ินกระบวนการหรือ
อาจจะใชเวลาเร็วหรือนานกวานั้น ทัง้นี้ข้ึนอยูกับผูเชี่ยวชาญจะสงแบบสอบถามกลบัมาเร็วเพียงใด 
 2. ผูเชี่ยวชาญ ในการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญควรคํานึงถึง  
  2.1 ความสามารถของกลุมผูเชี่ยวชาญ ควรเลือกผูที่มีความเปนเลิศในสาขานัน้ๆ 
อยางแทจริงไมควรเลือกเพราะรูจักหรือติดตองาย 
  2.2 ความรวมมือของกลุมผูเชี่ยวชาญ ควรเลือกผูที่มีความเต็มใจชวยเหลือ  
และมั่นใจวาจะใหความรวมมือกับเราตลอดการวิจัย 
 
 
  2.3 จํานวนผูเชี่ยวชาญ ส่ิงทีสํ่าคัญที่สุดในการวิจยัโดยใชเทคนคิเดลฟาย  
คือ จํานวนผูเชี่ยวชาญ ทั้งนีเ้พราะผลการวิจัยจะออกมาดี ถูกตอง เชือ่ถือไดเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ
จํานวนผูเชี่ยวชาญในการวิจยัดวย โทมัส ที แมคมิลแลน (Thomas T. Macmillan) ไดเสนอ
ผลงานวิจยัเกีย่วกับจํานวนผูเชี่ยวชาญทีจ่ะใชในการวจิัยแบบเทคนคิเดลฟายวาควรใชจํานวน



 96

เทาใด จงึจะเหมาะสม ในการประชุมประจําป California Junior Colleges Association เมื่อป 
พ.ศ. 2515 ไววาหากจํานวนผูเชี่ยวชาญตั้งแต 17 คนขึ้นไป อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อน
จะมีนอยมาก แสดงเปนแผนภูมิและตารางดังนี้ (อางถึงใน วราภรณ สินถาวร, 2545) 

ตารางที ่8 แสดงการลดลงของความคลาดเคลื่อนกบัจํานวนผูเชีย่วชาญที่มากขึ้น 
จํานวนผูเชี่ยวชาญ ชวงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1 - 5 1.20 – 0.70 0.50 
5 - 9 0.70 – 0.58 0.12 
9 - 13 0.58 – 0.54 0.04 

13 - 17 0.54 – 0.50 0.04 
17 - 21 0.50 – 0.48  0.02 
21 - 25 0.48 – 0.46  0.02 
25 - 29 0.46 – 0.44 0.02 

 
สรุปไดวา จํานวนผูเชี่ยวชาญที่ใชในการวจิัยดวยเทคนคิเดลฟายไมควรต่ํากวา 17 คน  

และไมควรมีจํานวนมากเกินไป เพราะนอกจากทําใหเกิดความลาชาในการติดตามผลแลว อาจได
ผูเชี่ยวชาญทีม่ิไดมีความรูในปญหาทีท่ําการวิจยัอยางลึกซึ้งจริงๆ 
 3. แบบสอบถาม ควรเขียนใหชัดเจน สละสลวยงายแกการอานและเขาใจ นอกจากนี ้
การละเวนการสงแบบสอบถามในแตละรอบไมควรหางหรือนานจนเกินไป เพราะอาจมีผลให
ผูตอบลืมเหตผุลที่เลือกในรอบที่ผานมาได 
 

4.6 ประเภทของการวิจยัที่ใชเทคนิคเดลฟาย 
  
 Robert C. Judd (1971 อางถึงใน วราภรณ สินถาวร, 2545) ไดกลาวถึง การวจิัยประเภท
ที่ใชเทคนิคเดลฟายวา เมื่อใดก็ตามที่ตองการคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหรือที่ใดก็ตามที่
เห็นวาความสอดคลองตอเนือ่งกันระหวางเปาหมาย (Goal) และวัตถุประสงค (Objective)  
เปนสิ่งที่มีความสําคัญแลวเมื่อนั้นควรใชเทคนิคเดลฟายและในการศึกษานั้น เทคนคิเดลฟาย 
ยังอาจใชประโยชนในการหาคานยิมที่สอดคลองกันและในการประเมินผลสิ่งใดๆ 
 Weathetman and Karen (1974 อางถงึใน เยาวภา นพศรี, 2542) ไดแบงการวจิัย 
ที่ใชเทคนิคเดลฟายเปนประเภทตางๆ ดังนี้คือ 
 1. การวิจัยเพือ่คาดการณส่ิงที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 2. การตรวจสอบกลวิธีในการปฏิบัติ ในการวิจัยมุงหวังผลเชนนี้ แบบสอบถามจะตอง 
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เปนแบบทีม่ีขอเสนอใหเลือกหลายๆ ทาง ตลอดจนแนวทางที่จะใหโครงการนัน้ประสบผลสําเร็จได  
โดยพิจารณาจากประสทิธภิาพของโครงการ คาใชจายและความเปนไปได เปนตน แบบสอบถาม
ประเภทนี้จะตองเปดโอกาสใหผูเชี่ยวชาญแสดงเหตุผลในการตอบ 
 3. การตรวจสอบความนิยม ในกรณีนี ้ผูวิจยัจะตองพยายามตั้งคาํถามเพื่อใหผูเชี่ยวชาญ
ตอบในสิ่งทีเ่หน็วาควรจะเปนมากกวาสิง่ที่เปนจริงๆ 
 4. การรับรูสภาพที่เปนอยู การศึกษาประเภทนี้ ไดแก การศึกษาบทบาทที่แตกตางกัน 
ของศึกษานิเทศกในทัศนะของกลุมอาชีพตางๆ ซึง่ความคิดเห็นดงักลาวนี้ จะสามารถนาํมาใช 
เปนประโยชนในการจัดการฝกอบรมศึกษานิเทศกได 
 สุวรรณา เชื้อรัตนพงษ (2528 อางถึงใน วราภรณ สินถาวร, 2545) ไดกลาววา ผูวิจยั 
จะตัดสินใจใชเทคนิคการวิจยัแบบเดลฟายก็ตอเมื่อมีเหตุการณอยางใดอยางหนึง่ตอไปนี้  
 1. ปญหาที่จะทําการวิจยัไมมีคําตอบที่ถกูตองแนนอน  แตสามารถวิจยัปญหาไดจาก 
การรวบรวมการตัดสินใจแบบอัตตวิสัย (Subjective Judements) จากผูเชี่ยวชาญสาขานัน้ๆ  
 2. ปญหาที่จะทําการวิจยัตองการความคิดเห็นหลายๆ ดาน จากประสบการณหรือความรู
ความสามารถของผูเชี่ยวชาญในสาขานั้นๆ 
 3. ผูทาํการวิจยัไมตองการใหความคิดเหน็ของแตละคนมีผลกระทบ หรือมีอิทธพิล 
ตอการพิจารณาตัดสินปญหานั้นๆ 
 4. การพบปะเพื่อนัดประชุมของกลุมเปนการไมสะดวก เนื่องจากสภาพภูมิศาสตร        
หรือเสียคาใชจายและเวลามากเกินไป 
 5. เมื่อไมตองการเปดเผยรายชื่อในกลุม เพราะความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญในกลุม
เกี่ยวกับปญหาทีว่ิจัยอาจมคีวามขัดแยงกนัอยางมาก 
 

4.7 ขอดีและขอเสียของเทคนิคเดลฟาย 
 
 ขอดีของเทคนิคเดลฟาย 
 1. สามารถหาความสอดคลองของความคดิเห็นจากผูเชีย่วชาญได โดยไมตองจัดใหมี   
การประชุมกลุมผูเชี่ยวชาญ ซึ่งทาํไดยากสาํหรับประเทศไทย ในกรณีทีผู่ทําวิจัยไมมีอํานาจทีท่ําได 
 2. ขอมูลที่ไดเปนคําตอบทีน่าเชื่อถือ เพราะวาเปนความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญ
สาขาวิชานัน้อยางแทจริง และไดมาจากการย้ําถามหลายรอบ จึงเปนคําตอบที่ไดมาจาก          
การกลัน่กรองหลายรอบ นอกจากนี้ผูเชีย่วชาญแตละคนแสดงความคดิเห็นของคนอยางเต็มที ่   
และเปนอิสระไมตกอยูภายใตอิทธิพลทางความคิด หรืออํานาจเสียงสวนใหญ เพราะผูเชี่ยวชาญ
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เหลานั้นจะไมทราบวามีใครออยูในกลุมผูเชี่ยวชาญบาง และไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็น
อยางไร 
  3. เทคนิคเดลฟายสามารถรับขอมูลจํานวนมาก โดยไมมีขอจํากัดทางสภาพภูมิศาสตร 
 4. เปนวิธกีารระดมความคดิเห็นจากผูเชีย่วชาญไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพสงู 
 5. คาใชจายในการดําเนนิงานต่ํา 
 6. ผูวิจยัสามารถลําดับความสําคัญของขอมูล และเหตผุลในการตอบรวมทัง้            
ความสอดคลองในเรื่องความคิดเห็นไดเปนอยางด ี
  
 ขอเสียของเทคนิคเดลฟาย 
 1. การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญเปนสวนสําคัญของเทคนิคเดลฟาย ความเชื่อถือของงานวิจัย
ข้ึนอยูกับผูเชีย่วชาญที่รวมในการตอบแบบสอบถามในการวิจยั ถาผูวิจัยไมกาํหนดเกณฑทีช่ัดเจน
ก็อาจจะไมไดผูเชี่ยวชาญในดานที่ตองการอยางแทจริง สงผลใหไดรับขอมูลที่ผิดพลาด 
 2. การถามย้ําหลายๆ รอบตามกระบวนการวิจัยนัน้ อาจทําใหผูเชี่ยวชาญเกิดความเบื่อ
หนาย ไมเต็มใจที่จะใหความรวมมือ สงผลตอความเชื่อมัน่ของขอมูล 
 3. แบบสอบถามที่สงไปอาจสูญหายระหวางทางหรือไดรับกลับมาไมครบในแตละรอบ 
 
5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู ไดแก 
1. Abell and Oxbrow (1999) ไดศึกษาบริษัทชัน้นาํ 100 แหง เกีย่วกับบทบาทและทกัษะ

ที่จําเปนสาํหรบันักบริหารจดัการความรู ผลจากการศึกษา พบวา สมรรถภาพที่จาํเปนสําหรับ    
นักบริหารจัดการความรู แบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานการพัฒนาวิสัยทัศน และดานการวางแผน 
การดําเนินงาน  

1. ดานการพฒันาวสิัยทศัน ประกอบไปดวย  
    1.1 ความรูเกี่ยวกับธุรกิจ  
    1.2 ความเขาใจนโยบาย  
    1.5 ความสามารถในการวิเคราะหความเสี่ยง  
    1.6 ทักษะในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน  
    1.7 ภาวะผูนํา  
    1.8 ความคดิสรางสรรค  
    1.9 ทักษะในการนําเสนองาน  
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2. ดานการวางแผนการดาํเนินงาน ประกอบไปดวย  
    2.1 การพฒันาองคกร  
    2.2 กลยทุธดานสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.3 การวางแผนดานการเงิน  
    2.4 การติดตอส่ือสาร  
    2.5 นวัตกรรม  
    2.6 การจัดการความเสี่ยง  
    2.7 ความยดืหยุนและปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ  
    2.8 การจัดการแบงหนาทีรั่บผิดชอบ 
    2.9 การใหความชวยเหลอืในการจัดการตนเอง  
 
2. Michael Earl & Scott (1999) ไดศึกษาความคิดเหน็ของนักบริหารจดัการความรู 

ในองคกรแถบอเมริกาเหนือและยุโรป จํานวน 20 คน พบวา นักบริหารจัดการความรู 
มีความคิดเหน็วาสมรรถภาพที่จะทาํใหพวกเขาประสบความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน ไดแก 

   1. ความรู ความเขาใจดานเทคโนโลยีเพื่อการจัดการความรู 
   2. บริหารจดัการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   3. บริหารจดัการแผนงานตางๆ ขององคกร 
   4. สรางสภาพแวดลอมทางสังคมที่เอื้อตอการสรางความรูและแลกเปลี่ยนความรู 
   5. สรางบรรยากาศในองคกรใหเอื้อตอการเรียนรู 
   6. วัดและประเมินผลการจัดการความรู 
 

 3. Anne Morris (2001) ไดทําการศกึษาความสามารถที่จาํเปน และกลุมงานที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรู ทักษะและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนที่ตองการขององคกร 
ในสหราชอาณาจักร วิธีการวิจัย คือ การวิเคราะหและสังเคราะหจากคุณสมบัติกาํหนดในประกาศ 
รับสมัครงานตาํแหนงนักบริหารจัดการความรูในองคกรตางๆ และการสํารวจขอมูลในองคกรที่ติด
ประกาศนัน้ๆ ผลการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ ดังนี้  
     1. สามารถพัฒนาความรู 
     2. สามารถถายโอนและจบัความรู 
     3. สามารถเขาถึงแหลงทรัพยากรความรูภายนอกองค 
     4. สามารถบริหารจัดการเนื้อหา 
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     5. สามารถเรียบเรียงและจัดความรูเปนหมวดหมู 
     6. สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรูในองคกรได 

 
4. Robert E. Neilson (2002) ไดศึกษาความคิดเห็นของนกับริหารจัดการความรู           

ในองคกรภาคเอกชนและภาครัฐบาล ดวยวิธีการระดมสมอง (Brainstorming) เกี่ยวกับ
สมรรถภาพและทักษะที่จะทําใหนกับริหารจัดการความรูประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
พบวา นักบริหารจัดการความรูมีสมรรถภาพ 6 ดาน คือ   

   1. กลยุทธในการคิดแบบองครวมและการคิดเชิงกลยทุธ ประกอบไปดวย 
        1.1 มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและตองมุงมั่นทีจ่ะดําเนนิกลยทุธนั้น 
        1.2 มกีารคิดอยางเปนระบบ 
        1.3 รูกฎเกณฑทางธุรกิจและสามารถปรับเปลี่ยนการจัดการความรูใหเขากับ 

กฎเกณฑนั้นๆ 
        1.4 มีความเขาใจความตองการลักษณะเฉพาะของทักษะที่มีผลตออํานาจเพิม่ผล 

ทางการเงนิของความรู 
        1.5 มีความเขาใจและมุงความสนใจไปที่ลูกคา 
   2. ความสามารถในการติดตอสื่อสาร ประกอบไปดวย 
        2.1 สามารถชักจงูหรือเกลี่ยกลอม 
        2.2 สามารถในการประสานงานแตละฝายในองคกร 
        2.3 สามารถนาํเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนนุได 
        2.4 สามารถการถายถอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษแกผูอ่ืนได 
   3. ความเปนผูนําและความสามารถในการจัดการ ประกอบไปดวย   

             3.1 สามารถมีอิทธิผลตอผูนําระดับสูงได 
         3.2 มีศิลปะในการเจรจาเพื่อการเปลีย่นแปลง 
         3.3 ตระหนกัและเคารพองคกร 
        3.4 สามารถที่จะชักจงูคนจํานวนมากในองคกรที่จะมีการแบงปนความรูได 
         3.5 สามารถบริหารโครงการตางๆ 

   4. ความรูในเรื่องเครื่องมือและเทคโนโลยใีนการจัดการความรู ประกอบไปดวย 
        4.1 ความรูเร่ืองเทคโนโลยีและเครื่องมือทางเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการจัดการความรู 

เชน Portals, Intelligent Agents, Collaborative Technologies, Search Engines, Expert 
System เปนตน  
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        4.2 การเขาไปสูขอมูลและกําหนดขอมูลไดอยางเหมาะสมและมีผลตอเครื่องมือ 
การจัดการความรู 

   5. ความสามารถในการจัดการความรูและสรางความรูในตวับุคคล  
ประกอบไปดวย  
            5.1 เขาใจวัฒนธรรมองคกรและสิ่งทีจ่ะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได 
        5.2 ความรูและแนวทางการปฏิบัติการขององคกร 
        5.3 เขาใจกระบวนการทางธุรกิจ การปรับปรุงระบบ และการประเมินผล 
        5.4 เขาใจความรูของแนวคิดและกลยุทธการจัดการความรู 
        5.5 เขาใจความรูโครงสรางองคกรใหมและแนวทางในการทําใหเปนระบบ 

   6. พฤติกรรมสวนบุคคล  ประกอบไปดวย 
        6.1 Trust สนับสนุนความซื่อสัตย 
        6.2 Innovator and Risk-Taker เปนนวัตกรและผูบริหารความเสี่ยง 
        6.3 “Walk the KM Talk” แสดงใหเหน็ถงึพฤตกิรรมของการเรียนรูและการแบงปน
ขอมูล 
        6.4 Team Player มีบทบาทในทีมงาน 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ           
(1) ศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน และ (2) นาํเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน                        
มีรายละเอยีดการดําเนินการวิจัย ดังนี ้
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัย 
 3. การสรางเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 

ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
กลุมที ่1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน   

การกําหนดพจิารณาจากคณุสมบัติขององคกร ดังนี ้
1. เปนองคกรภาคเอกชนทีม่ีการจัดการความรูภายในองคกร และมกีารแตงตั้งตําแหนง

นักบริหารจัดการความรู ตั้งแต 2 ป ขึ้นไป และ 
2. เปนองคกรภาคเอกชนทีม่ีชื่อเสียงและเปนทีย่อมรับในดานการจัดการความรู 

การกําหนดพจิารณาจากคณุสมบัติของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน ดังนี ้
1. เปนผูดํารงตําแหนงนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน ตั้งแต 2 ป ข้ึนไป และ 
2. เปนผูมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณในการปฏิบัติงานดานการจัดการ 

ความรู ตัง้แต 2 ป ขึ้นไป และ 
 3. เปนผูที่มีความเต็มใจและใหความรวมมอืในการวจิัย 

กลุมที ่2 ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู เปนผูที่มีคณุสมบัติ ดังนี ้
1. เปนผูมีความรู ความสามารถและ มีประสบการณดานการจัดการความรู ตัง้แต 3 ป  

ขึ้นไป หรือ 
2. เปนผูที่มีผลงานทางวิชาการเกี่ยวกับการจัดการความรู และ 
3. เปนผูที่ไดรับการยอมรับจากบุคคลในดานการจัดการความรู และ 
4. เปนผูที่มีความเต็มใจและใหความรวมมอืในการวจิัย 
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กลุมตวัอยาง 
 

 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ มีจาํนวน 25 คน แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
กลุมที ่1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน

เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน  
จํานาน 14 คน แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

1.1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  
โดยใชการสัมภาษณและนาํขอมูลที่ไดไปสรางเปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 คน   

1.2 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  
โดยใหเปนผูเชีย่วชาญที่ใชการเก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  

กลุมที ่2 ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู เพื่อศึกษาความคิดเหน็เกี่ยวกับสมรรถภาพ
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนดวยเทคนิคเดลฟาย โดยใหเปนผูเชีย่วชาญที่ใช
การเก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัไดมาโดยผูวจิัยคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยาง 
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยอาจารยที่ปรึกษาและผูวิจยัรวมกนักาํหนดผูเชี่ยวชาญ
กลุมละ 5 คน ตามคุณสมบัติที่กําหนด แลวจึงใชวิธีการแนะนําอางอิงแบบลูกโซ (Snowball 
Sampling) โดยใหผูเชี่ยวชาญที่คัดเลือกแนะนําผูเชีย่วชาญทานอืน่ๆ จนครบจํานวน โดยทัง้สอง
กลุมนี้ใชแบบสอบถามดวยเทคนิคเดลฟายชุดเดียวกนั 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ชุด คือ 

1. แบบสัมภาษณนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน  
    เพื่อใชในการศึกษาความคดิเห็นของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน

เกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน โดยใชแบบสมัภาษณ    
แบบไมมีโครงสราง และนําขอมูลที่ไดไปสรางเปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟายรอบที ่1ประกอบ 
ดวยขอคําถาม จํานวน 8 ขอ 

2. แบบสอบถามความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 
    เพื่อใชในการศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพของนกับริหาร

จัดการความรูในองคกรภาคเอกชนตามเทคนิควิธีการแบบเดลฟาย มกีารใชแบบสอบถาม  
จํานวน 3 ชุด คือ 
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   ชุดที่ 1 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 
    เปนแบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหผูเชีย่วชาญแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับสมรรถภาพ

ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน แบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 
         ตอนที่ 1 เปนการสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 เปนการสอบถามความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพ
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 36 ขอ โดยแบงสมรรถภาพออกเปน  
3 ดาน คือ 
  1) สมรรถภาพดานความรู 
  2) สมรรถภาพดานทักษะ 

 3) สมรรถภาพดานคุณลกัษณะสวนบุคคล 
     ชุดที่ 2 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 

    เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) โดยขอคําถาม
ทั้งหมดนาํมาจากคําตอบของผูเชี่ยวชาญทุกทานในรอบที่ 1 มาวิเคราะหและสงัเคราะหสรางขึ้น
เปนขอคําถามสําหรับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 94 ขอ  
โดยแตละขอคําถามใหน้ําหนักคะแนนเปน 5 ระดับ ดังนี ้

5  หมายความวา  ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพมากทีสุ่ด 
4  หมายความวา  ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพมาก 
3  หมายความวา  ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพปานกลาง 
2  หมายความวา  ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพนอย 
1  หมายความวา  ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพนอยที่สุด 

     ชุดที่ 3 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 
     เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 94 ขอ  
โดยขอคําถามทั้งหมดมีลักษณะเหมือนแบบสอบถามในรอบที่ 2 ทุกประการ โดยผูวจิัยไดแสดงผล
การวิเคราะหขอมูล คามัธยฐาน คาพิสยัระหวางควอไทล และตําแหนงคําตอบเดิมของทุกขอความ
ที่ผูเชี่ยวชาญตอบไวในรอบที่ 2 ในแตละขอ เพื่อสงกลับไปใหผูเชี่ยวชาญยืนยันคาํตอบของตนเอง 
หรือเปลี่ยนแปลงคําตอบตามผูเชี่ยวชาญสวนใหญ 
  3. แบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย  

   เปนแบบรับรองความเหมาะสมของสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
     ตอนที่ 1 เปนการประเมินความเหมาะสมของสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู
สําหรับองคกรภาคเอกชน โดยเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  
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โดยแบงสมรรถภาพออกเปน 3 ดาน คือ 
  1) สมรรถภาพดานความรู 
  2) สมรรถภาพดานทักษะ 

 3) สมรรถภาพดานคุณลกัษณะสวนบุคคล 
     ตอนที ่2 เปนแบบแสดงขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับตนแบบชิ้นงาน 

วิจัยตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 ทาน 
      ผูทรงคุณวฒุิที่รับรองตนแบบชิ้นงานวจิัยไดมาจากการคัดเลือกผูทีม่ีคุณสมบัติ ดังนี ้ 

            1. เปนผูที่มีความรู ความสามารถ และมีประสบการณดานการจัดการความรู  
ตั้งแต 5 ป ขึ้นไป และไดรับการยอมรับจากบุคคลดานการจัดการความรู และ 

2. มีประสบการณในการเปนผูบริหารองคกร ตั้งแต 7 ป ข้ึนไป และ 
3. มีประสบการณในการนําการจัดการความรูมาใชในองคกรของตน ตั้งแต 3 ป 

ข้ึนไป 
 
การสรางเครือ่งมือในการวิจัย  
 
 การวิจยัครั้งนีแ้บงออกเปน 3 ตอน โดยมข้ัีนตอนการสรางเครื่องมือในการวิจยัดังนี ้

ตอนที่ 1 การศึกษาความคดิเห็นของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน
เกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน ดวยการสัมภาษณ 
และนําขอมูลที่ไดไปสรางเปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟายรอบที ่1 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
คือ แบบสัมภาษณแบบไมมโีครงสราง มีข้ันตอนในการสรางเครื่องมือดังนี ้

1.1 ศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสาร บทความ แนวคิด หลักการ ตํารา อินเทอรเน็ต  
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

     1.1.1 ศึกษารวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสมรรถภาพ 
     1.1.2 ศึกษารวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู 
     1.1.3 ศึกษารวบรวมขอมูลเกี่ยวกับนกับริหารจัดการความรู 
     1.1.4 ศึกษางานวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการ 

ความรู  
 1.2 วิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหาที่ไดจากขอที ่1.1.1 – 1.1.4 มาสรางเปน 
แบบสัมภาษณนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน ประกอบดวยขอคําถาม จาํนวน 8 ขอ 
 1.3 นาํแบบสัมภาษณที่สรางขึ้นเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพือ่พิจารณา
ตรวจสอบเนื้อหาและสาํนวนภาษาที่ใชแลวดําเนินการแกไข 
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 1.4 นาํแบบสัมภาษณที่ดาํเนินการแกไขแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบกอนนาํไปสัมภาษณนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ตอนที่ 2 การศึกษาความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญเกี่ยวกบัสมรรถภาพของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน ดวยเทคนิควิธีการแบบเดลฟาย จาํนวน 3 รอบ เครื่องมือที่ใช
ในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม จํานวน 3 ฉบับ มีข้ันตอนในการสรางเครื่องมือดังนี ้

2.1 แบบสอบถามสาํหรบัเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 
      เปนแบบสอบถามปลายเปด มีข้ันตอนการสรางเครือ่งมือ ดังนี้  
      2.1.1 ศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสาร บทความ แนวคิด หลักการ ตํารา อินเทอรเน็ต  

และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้  
      2.1.2 วิเคราะหและสงัเคราะหขอมูลจากขอที ่2.1.1 และขอมูลทีไ่ดจากการสัมภาษณ 

ในขั้นตอนที่ 1 นาํมาสรางเปนขอคําถามปลายเปด จาํนวน 36 ขอ เพือ่ใชเปนแบบสอบถามสาํหรบั
เทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 โดยเรียบเรียงขอคําถามเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน ครอบคลุมสมรรถภาพ 3 ดาน ดังนี ้

   2.1.2.1 สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 
   2.1.2.2 สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) 

     2.1.2.3 สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies) 
      2.1.3 นําแบบสอบถามที่สรางขึน้เสนอตออาจารยทีป่รึกษา เพื่อตรวจสอบความตรง 

เชิงเนื้อหาและภาษาที่ใช แลวดําเนินการแกไข 
      2.1.4 นําแบบสอบถามที่ดําเนินการแกไขแลวเสนอตออาจารยทีป่รึกษา เพื่อพจิารณา

ตรวจสอบกอนนาํไปเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่ 1  
2.2 แบบสอบถามสาํหรบัเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 
     เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) มีขั้นตอนการสราง

เครื่องมือ ดังนี ้
      2.2.1 นําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามรอบที่ 1 มาวิเคราะหเนื้อหา เพือ่สราง 

เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ โดยมขีอคําถาม จํานวน 94 ขอ 
       2.2.2 นําแบบสอบถามรอบที่ 2 ที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อขอคําแนะนํา
และพิจารณาตรวจสอบแกไข 
          2.2.3 นาํแบบสอบถามที่ดําเนินการแกไขแลวเสนอตออาจารยทีป่รึกษา เพื่อพจิารณา
ตรวจสอบกอนนาํไปเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่ 2 
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2.3 แบบสอบถามสาํหรบัเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 
     เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถามทั้งหมดเหมือนแบบสอบถามในรอบที่ 2 ทุกประการ 

โดยผูวิจัยไดแสดงตําแหนงคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และตําแหนงคําตอบเดิม 
ของทุกขอความที่ผูเชีย่วชาญตอบไวในรอบที่ 2 โดยมวีิธีการสรางเครื่องมือ ดังนี้  

      2.3.1 นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามรอบที่ 2 มาคํานวณหาคามัธยฐานและคาพิสัย
ระหวางควอไทลของขอคําถามแตละขอ  
       2.3.2 นําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามรอบที่ 2 มาสรางเปนแบบสอบถาม 
รอบที่ 3 โดยใชขอคําถามเดมิและแสดงตําแหนงของคามัธยฐาน คาพสิัยระหวางควอไทล  
และคําตอบทีผู่เชี่ยวชาญไดแสดงในรอบที ่2 เพื่อใหผูเชีย่วชาญพิจารณาคําตอบตนเองอีกครั้งหนึง่ 

ตอนที่ 3 การรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย โดยผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 ทาน เครื่องมอืที่ใช
ในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) มีข้ันตอน 
การสรางเครื่องมือ ดังนี ้

      3.1 นําขอมูลที่ไดจากขัน้ตอนที่ 2 มาคํานวณหาคาทางสถิติ ไดแก คามธัยฐาน 
และคาพิสัยระหวางควอไทล เพื่อหาระดับความเปนไปไดและความสอดคลองของคําตอบ 
จากผูเชีย่วชาญ  
       3.2 นําขอคําถามที่ผานเกณฑที่ผูวิจัยกําหนดมาสรางเปนแบบรับรองตนแบบ 
ชิ้นงานวิจัย มลีักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  
       3.3 นําแบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจยัที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษา  
เพื่อขอคําแนะนําและพิจารณาตรวจสอบแกไข แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 การดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสัมภาษณ 
 1.1 ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมลูดวยการสัมภาษณจากบณัฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยัไปยังกลุมตัวอยางและติดตอนัดวัน เวลา ในการสัมภาษณ 
 1.2 สัมภาษณนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 3 คน ตั้งแตวนัที ่ 
1 กรกฎาคม 2549 ถึง 30 กนัยายน 2549 ใชระยะเวลาการดําเนนิการทั้งสิน้ 3 เดือน  
มีรายละเอยีด ดังตอไปนี ้
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1. นักบริหารจัดการความรูของบริษัท ทรู คอรเปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
    1.1 สงหนงัสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย  
          วันที่ 1 กรกฎาคม 2549  
    1.2 ไดรับหนังสือตอบกลบั วนัที ่4 กรกฎาคม 2549 
    1.3 นัดสัมภาษณ วนัที่ 18 กรกฎาคม 2549 
2. นักบริหารจัดการความรูของบริษัทปนูซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) 
    2.1 สงหนงัสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย  
          วันที่ 7 กรกฎาคม 2549  
    2.2 ไดรับหนังสือตอบกลบั วนัที ่20 กรกฎาคม 2549 
    2.3 นัดสัมภาษณ วนัที่ 4 สิงหาคม 2549 
3. นักบริหารจัดการความรูของบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  
    3.1 สงหนงัสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย  
          วันที่ 14 กรกฎาคม 2549  
    3.2 ไดรับหนังสือตอบกลบั วนัที ่21 สิงหาคม 2549 
    3.3 นัดสัมภาษณ วนัที่ 19 กันยายน 2549 
 
ตอนที่ 2 เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ ดวยเทคนคิ 

เดลฟาย จํานวน 3 รอบ 
 2.1 ผูวิจัยทาํหนังสือขอความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญ โดยขอหนงัสือจากบัณฑิตวทิยาลยั 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญที่ไดเลือกไว 22 ทาน และติดตอ 
ขอนัดพบผูเชีย่วชาญดงักลาวเพื่อช้ีแจงและเก็บขอมูลโดยตรง 
 2.2 ผูวิจัยสงแบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 1 ใหผูเชี่ยวชาญและติดตอขอรับกลับคืน 
ดวยตนเอง และบางสวนใชการสงและรับทางไปรษณีย โดยใชระยะเวลาดําเนินการ 80 วัน  
ตั้งแตวันที ่1 พฤศจิกายน 2549 ถึง 19 มกราคม 2550 
 2.3 ผูวิจัยสงแบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 2 ใหผูเชี่ยวชาญดวยตนเองและทางไปรษณีย 
โดยใชระยะเวลาดําเนินการ 20 วัน ตั้งแตวนัที ่1 กุมภาพนัธ 2550 ถงึ 20 กุมภาพนัธ 2550 
 2.4 ผูวิจัยสงแบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 3 ใหผูเชี่ยวชาญดวยตนเองและทางไปรษณีย 
โดยใชระยะเวลาดําเนินการ 20 วัน ตั้งแตวนัที ่1 มีนาคม 2550 ถึง 20 มีนาคม 2550 

ตอนที่ 3 การรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย  
นําแบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจยัไปใหผูทรงคุณวุฒิดวยตนเอง โดยใชระยะเวลา

ดําเนนิการ 10 วนั ตั้งแตวนัที ่1 เมษายน 2550 ถึง 10 เมษายน 2550 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การศึกษาความคดิเห็นของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน
เกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน โดยการสัมภาษณ 
ดวยแบบสัมภาษณแบบไมมโีครงสราง วิเคราะหขอมูลโดยสรุปเนื้อหาและนําขอมูลที่ไดไปสราง 
เปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 

ตอนที่ 2 การศึกษาความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญเกี่ยวกบัสมรรถภาพของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชนดวยแบบสอบถามผูเชี่ยวชาญ จาํนวน 3 รอบ สถติิที่ใช 
ในการวิเคราะห คือ 
 1. คารอยละ นํามาเปนเกณฑในการเทยีบสัดสวนจากจํานวนผูตอบในขอนั้นทัง้หมด  
ในรอบที่ 1  

2. คามัธยฐาน นาํมาเปนเกณฑในการพจิารณาความเหมาะสมที่นาํมาใชใน
แบบสอบถามผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 และ 3 

3. คาพสิัยระหวางควอไทล นาํมาเปนเกณฑในการพจิารณาความสอดคลอง 
ของคําตอบผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 และ 3 

    รอบที่ 1 เปนการวิเคราะหเนื้อหาจากคําตอบของคําถามปลายเปดและนํามา 
จัดเปนขอยอย ถาขอใดมีผูเชี่ยวชาญที่มีความคิดเห็นเหมือนกนัรอยละ 60 ข้ึนไป นาํมาสราง 
เปนแบบสอบถามรอบที ่2  
      รอบที ่2 เปนการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามธัยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทล  
เพื่อนาํมาเปนเกณฑในการสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแลวนาํคามัธยฐานและคาพิสัย
ระหวางควอไทลที่ได ไปแสดงไวในแบบสอบถามรอบที ่3 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาอีกครั้ง 
      รอบที ่3 เปนแบบสอบถามที่แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล เพื่อให
ผูเชี่ยวชาญยนืยนัคําตอบของตนเองวาเหน็ดวยกับความคิดเห็นจากคามัธยฐานและคาพิสัย
ระหวางควอไทลหรือไม  ถาไมเห็นดวยใหผูเชี่ยวชาญอธบิายเหตุผล แตถาไมมีการอธิบายจะถือวา
เห็นดวย หลงัจากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาคามัธยฐานและคาพิสยัระหวางควอไทลอีกครั้ง แลวจงึ
สรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
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เกณฑการพจิารณาคามธัยฐาน 
คามัธยฐาน มคีาเทากับ 4.50 – 5.00  หมายความวา  ผูเชี่ยวชาญเหน็วาขอความนั้นเหมาะสม 
  ที่จะเปนสมรรถภาพมากทีสุ่ด 
คามัธยฐาน มคีาเทากับ 3.50 – 4.49 หมายความวา ผูเชี่ยวชาญเหน็วาขอความนั้นเหมาะสม 
 ที่จะเปนสมรรถภาพมาก 
คามัธยฐาน มคีาเทากับ 2.50 – 3.49 หมายความวา ผูเชี่ยวชาญเหน็วาขอความนั้นเหมาะสม 
 ที่จะเปนสมรรถภาพปานกลาง 
คามัธยฐาน มคีาเทากับ 1.50 – 2.49 หมายความวา ผูเชี่ยวชาญเหน็วาขอความนั้นเหมาะสม 
 ที่จะเปนสมรรถภาพนอย 
คามัธยฐาน มคีาเทากับ 1.00 – 1.49  หมายความวา ผูเชี่ยวชาญเหน็วาขอความนั้นเหมาะสม 
 ที่จะเปนสมรรถภาพนอยทีสุ่ด 
 

เกณฑการพจิารณาคาพสิัยระหวางควอไทล 
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต 0.01 – 0.99 หมายความวา  คําตอบมีความสอดคลองกนัสูงมาก 
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต 1.00  - 1.99 หมายความวา คําตอบมีความสอดคลองกันสูง 
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต 2.00  - 2.99 หมายความวา คําตอบมีความสอดคลองกันตํ่า 
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต 3.00  ขึน้ไป  หมายความวา คําตอบไมมีความสอดคลองกัน 
 

เกณฑในการแปลความหมายคามธัยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทล 
คําตอบในรอบสุดทายที่ผูเชี่ยวชาญเหน็วามีความเหมาะสมมากถึงมากที่สุด  

(คามัธยฐาน 3.5 ขึ้นไป) และมีความสอดคลองกันของคําตอบ (คาพสิัยระหวางควอไทลนอยกวา
หรือเทากับ 1.5) นํามาสังเคราะหกับขอมูลเบื้องตนซึง่ไดจากการศึกษาขั้นตอนแรก และนาํมา
ปรับปรุงเพื่อใหไดสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
 สวนคําตอบของผูเชี่ยวชาญที่มีความเหมาะสม ตั้งแตระดับปานกลางถึงไมม ี
ความเหมาะสม (คามัธยฐานนอยกวาหรอืเทากับ 3.5) และมีคาความสอดคลองกนัของคําตอบต่ํา
ถึงไมมีความสอดคลองกัน (คาพิสัยระหวางควอไทลมากกวา 1.5 ข้ึนไป) ไมนําขอมลูมากาํหนด 
การนาํเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
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ตอนที่ 3 การรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ 
1. คามัชฌิมเลขคณิต เปนการคํานวณคากลางของขอมูลเชิงปริมาณวาอยูที่ใด  

โดยในการวิจยัครั้งนีน้ํามาใชคํานวณแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  
2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนตวับงชีก้ารกระจายของขอมูล ถามคีามากแสดงวา

ขอมูลมีการกระจายมาก แตถามีคานอยแสดงวาขอมูลมีการกระจายนอย 
 

เกณฑการพจิารณาคามัชฌิมเลขคณิต 
คาเฉลี่ย   ตั้งแต 4.50 – 5.00  หมายความวา   ผูทรงคุณวุฒเิห็นดวยวาสมควรกําหนด 

เปนสมรรถภาพมากที่สุด 
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 3.50 – 4.49   หมายความวา   ผูทรงคุณวุฒเิห็นดวยวาสมควรกําหนด 

เปนสมรรถภาพมาก  
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 2.50 – 3.49   หมายความวา   ผูทรงคุณวุฒเิห็นดวยวาสมควรกําหนด 
                            เปนสมรรถภาพปานกลาง 
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 1.50 – 2.49   หมายความวา   ผูทรงคุณวุฒเิห็นดวยวาสมควรกําหนด 

เปนสมรรถภาพนอย 
คาเฉลี่ย  ต่ํากวา 1.50         หมายความวา   ผูทรงคุณวุฒเิห็นดวยวาสมควรกําหนด 

เปนสมรรถภาพนอยทีสุ่ด 
 

เกณฑในการแปลความหมายคามัชฌมิเลขคณิต 
หากประเด็นใดผูทรงคุณวฒุิเหน็ดวยและมีคามัชฌิมเลขคณิตตั้งแต 3.5 ขึ้นไป จึงนํามาใช

กําหนดเปนสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยครัง้นี ้เปนการวิจยัเพื่อนําเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรู          
ในองคกรภาคเอกชน โดยแบงการวิจัยออกเปน 2 ข้ันตอน ผูวิจัยขอนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในแบบสอบถามรอบที่ 3 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการรับรองรูปแบบ 

 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในแบบสอบถามรอบที่ 3 
 
   1.1 ผลการวิเคราะหสมรรถภาพดานความรูสําหรบันักบริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 
 
ตารางที่ 9 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเหน็ของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับการบริหารของนกับริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

1 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
2 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
3 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
4 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
6 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
7 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
     

 จากตารางที่ 9 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ
ดานความรูเกีย่วกับการบริหารของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 7 ขอ จาก 7 ขอ    
โดยมีระดับความคิดเหน็ เหน็ดวยมากที่สดุ 6 ขอ และเห็นดวยมาก 1 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 1 รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนนิธุรกิจองคกร 
ขอที่ 2 รูและเขาใจโครงสรางขององคกรทีเ่อ้ือตอการจัดการความรู 
ขอที่ 3 รูและเขาใจความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 4 รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลีย่นเรียนรูขององคกร 
ขอที่ 6 รูและเขาใจการบริหารความเปลีย่นแปลงขององคกร 
ขอที่ 7 รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 5 รูและเขาใจการบริหารทรัพยากรสาํหรับการจัดการความรู 
 
ตารางที่ 10 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับกระบวนการจดัการความรูของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

8 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
9 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 

10 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
11 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
12 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
13 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
14 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
15 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
     
จากตารางที่ 10 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ

ดานความรูเกีย่วกับกระบวนการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน  
8 ขอ จาก 8 ขอ โดยมีระดับความคิดเหน็ เห็นดวยมากทีสุ่ด 8 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 8 รูและเขาใจการบงชีค้วามรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
ขอที่ 9 รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร 
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน (ตอ) คือ 
ขอที่ 10 รูและเขาใจการสรางความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
ขอที่ 11 รูและเขาใจการประมวลความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 12 รูและเขาใจการแบงปนความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 13 รูและเขาใจการจัดเก็บความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 14 รูและเขาใจการนําความรูที่จาํเปนสําหรับองคกรไปใช 
ขอที่ 15 รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
 
ตารางที่ 11 แสดงคามัธยฐานและคาพสัิยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับ 
การจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

16 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
17 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
18 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
     
จากตารางที่ 11 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ

ดานความรูเกีย่วกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรูของนกับริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 2 ขอ จาก 3 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เหน็ดวยมาก 3 ขอ มีรายละเอียด 
ดังตอไปนี้ 
 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 16 รูและเขาใจสวนประกอบและกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจดัการ 
            ความรู 
ขอที่ 17 รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสัมพนัธสองทางสาํหรับการจัดการความรู 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมาก แตไมสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 18 รูและเขาใจแนวโนมของเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
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   1.2 ผลการวิเคราะหสมรรถภาพดานทักษะสําหรบันักบริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 
 
ตารางที่ 12 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับการบริหารของนกับริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

1 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
2 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
3 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
4 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
5 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
6 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
7 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
8 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
9 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 

10 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
11 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
12 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
13 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
14 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
15 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
16 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
17 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
18 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
     
จากตารางที่ 12 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ

ดานทักษะเกีย่วกับการบริหารของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 16 ขอ จาก 18 ขอ  
โดยมีระดับความคิดเหน็ เหน็ดวยมากที่สดุ 15 ขอ และเห็นดวยมาก 3 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 1 สามารถกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร 
ขอที่ 2 สามารถวางแผนกลยทุธการจัดการความรูเชื่อมโยงกับกลยทุธทางธุรกิจขององคกร 
ขอที่ 3 สามารถนําเสนอความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรูแกผูบริหารระดับสูง 
           ขององคกร 
ขอที่ 4 สามารถสื่อสารและประชาสัมพนัธการจัดการความรูไปสูสมาชิกในองคกร 
ขอที่ 7 สามารถวิเคราะหความรูที่จาํเปนสําหรับองคกรทีม่ีผลตอการดําเนนิธุรกิจขององคกร 
           ในอนาคต 
ขอที่ 8 สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหาความรูใหกบัสมาชิกในองคกร 
ขอที่ 9 สามารถสงเสริมวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 10 สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
ขอที่ 12 สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทมีงานจัดการความรูขององคกร 
ขอที่ 13 สามารถวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผลตอ 
             การจดัการความรูขององคกร 
ขอที่ 14 สามารถกําหนดแนวทางการจัดการความรูใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
             ภายในองคกร 
ขอที่ 15 สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากนวัตกรรมที่เกิดขึ้นภายใน 
             องคกร 
ขอที่ 16 สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากชมุชนนักปฏิบัตทิี่เกิดขึ้น 
             ภายในองคกร 
ขอที่ 17 สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากความสามารถ 
             ในการปฏิบัติงานของสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 18 สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากลกัษณะความเปนองคกร 
             แหงการเรียนรู 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 6 สามารถกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละหนวยธุรกิจใหเชื่อมโยงกบัระบบ 
           การจัดการความรูขององคกร 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมาก แตไมสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 5 สามารถปรับระบบโครงสรางขององคกรใหเอื้อตอการจัดการความรู 
ขอที่ 11 สามารถวางแผนการลงทุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรูขององคกร 
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ตารางที่ 13 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับกระบวนการจดัการความรูของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

19 5.00 1.25 มากที่สุด สอดคลอง 
20 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
21 4.50 2.00 มากที่สุด ไมสอดคลอง 
22 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
23 4.50 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
24 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
25 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
26 4.50 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
27 4.50 1.25 มากที่สุด สอดคลอง 
28 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
29 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
30 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
31 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
32 4.50 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
33 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
34 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
35 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
36 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
37 5.00 2.00 มากที่สุด ไมสอดคลอง 
38 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
39 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
40 4.50 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
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ตารางที่ 13 (ตอ) แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับกระบวนการจดัการความรูของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

41 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
42 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
43 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
44 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
45 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
46 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
47 4.00 2.00 มาก ไมสอดคลอง 
48 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
49 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
50 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 

     
จากตารางที่ 13 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ

ดานทักษะเกีย่วกับกระบวนการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน  
27 ขอ จาก 32 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เหน็ดวยมากที่สุด 21 ขอ และเหน็ดวยมาก 11 ขอ      
มีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 19 สามารถระบุความรูที่จาํเปนสาํหรบัองคกรที่สมาชิกตองแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนั 
              และองคกรตองจัดเก็บในฐานขอมูล 
ขอที่ 20 สามารถจัดลําดับความสาํคัญของความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 23 สามารถสังเคราะหความรูที่เกดิจากกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูในองคกร 
ขอที่ 24 สามารถคัดสรรความรูที่มปีระโยชนตอองคกรทัง้ในปจจุบนัและอนาคต 
ขอที่ 26 สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
             กับองคกรอื่นๆ 
ขอที่ 27 สามารถเลือกวิธกีารในการสรางความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน (ตอ) คือ 
ขอที่ 29 สามารถสนับสนนุการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิมทีม่ีอยูในองคกรใหเกิดเปนความรู 
             ใหมแกองคกร 
ขอที่ 30 สามารถสรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
ขอที่ 31 สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนุน 
ขอที่ 32 สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษแกผูอ่ืน  
ขอที่ 35 สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่สัมพนัธกับเปาหมายธุรกจิ 
ขอที่ 36 สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลองกับเปาหมาย 
             ของการประมวลความรู 
ขอที่ 38 สามารถสรางแรงจงูใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกในองคกร 
ขอที่ 40 สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทาํงานเปนกลุมของสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 42 สามารถสนับสนนุการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) ของสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 43 สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปนความรูทัว่ทั้งองคกร 
ขอที่ 44 สามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางแกผูอ่ืนถึงวิธีการเรียนรูและการแบงปนขอมูล 
ขอที่ 48 สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิกในองคกร 
ขอที่ 49 สามารถสนับสนนุสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบัติงานประจําของตน 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 22 สามารถจัดทาํแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มีในองคกร 
ขอที่ 25 สามารถสืบคนและเขาถงึแหลงความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
ขอที่ 28 สามารถจัดตั้งทีมงานวจิยัและสรางความรูใหมทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
ขอที่ 34 สามารถกําหนดนิยามความรูที่จาํเปนสําหรับองคกรที่เกิดขึ้นมาใหม 
ขอที่ 39 สามารถสรางสรรคสื่อและกิจกรรมที่ทาํใหเกิดกระบวนการกลุมอยางเปนรูปธรรม 
ขอที่ 41 สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนยัและความรูทีป่รากฏใหเปนลายลักษณ 
             อักษร 
ขอที่ 46 สามารถกําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จําเปนสําหรับองคกรเพื่อจัดเก็บในฐานขอมลู 
             ขององคกร 
ขอที่ 50 สามารถประเมินความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการความรู 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด แตไมสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 21 สามารถประเมนิความตองการการเรียนรูของสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 37 สามารถสรางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกในองคกร 
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมาก แตไมสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 33 สามารถถายทอดเรือ่งราวเปนลายลักษณอักษรดวยภาษาทีถู่กตองและชดัเจน 
ขอที่ 45 สามารถใหรางวัลหรือการสนับสนุนแกผูที่รวมแบงปนความรูภายในองคกร 
ขอที่ 47 สามารถตรวจสอบความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่นาํเขาสูระบบฐานขอมูลขององคกร 
 
ตารางที่ 14 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการ
ความรู ของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

51 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
52 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
53 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
54 4.00 1.25 มาก สอดคลอง 
55 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
     
จากตารางที่ 14 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ

ดานทักษะเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู ของนกับริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน 5 ขอ จาก 5 ขอ โดยมีระดับความคิดเหน็ เหน็ดวยมาก 5 ขอ มีรายละเอยีดดังตอไปนี ้
 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 51 สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยสีารสนเทศสําหรับระบบการจัดการความรูขององคกร 
ขอที่ 52 สามารถเลือกใชเครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับกระบวนการจัดการความรู 
             อยางเปนระบบ 
ขอที่ 53 สามารถเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนนุการสื่อสารและการแลกเปลีย่นความรู 
             ระหวางบุคคล 
ขอที่ 54 สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยสีารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
             ขององคกร 
ขอที่ 55 สามารถปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหทันสมยัและตอบสนองตอความตองการ 
             ของผูจัดการความรูและชุมชนนกัปฏิบัติ  
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   1.3 ผลการวิเคราะหสมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคลสาํหรับนกับรหิาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
 
ตารางที่ 15 แสดงคามัธยฐานและคาพสิัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับสมรรถภาพดานคณุลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ Median 
Interquartile 

Q3 – Q1 
ระดับของ 

ความเห็นดวย 
ความสอดคลอง 
ของผูเชี่ยวชาญ 

1 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
2 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
3 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
4 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
5 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
6 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
7 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
8 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
9 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 

10 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
12 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
13 5.00 0.25 มากที่สุด สอดคลอง 
14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง 
15 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
16 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
17 5.00 0.25 มากที่สุด สอดคลอง 
18 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
19 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
20 5.00 0.00 มากที่สุด สอดคลอง 
21 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง 
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จากตารางที่ 15 ผลการวิจยัพบวา ผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นสอดคลองกันกับสมรรถภาพ
ดานคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 21 ขอ จาก 21 ขอ 
โดยมีระดับความคิดเหน็ เหน็ดวยมากที่สดุ 18 ขอ และเห็นดวยมาก 3 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดและสอดคลองกัน คือ 

ขอที่ 1 แบงปนและแลกเปลีย่นความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ 
ขอที่ 2 มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหาความรูอยูเสมอ 
ขอที่ 3 มีความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสินที่มีคุณคาและมีมูลคา 
ขอที่ 4 มีจิตสาํนึกในการเปนผูใหความรูแกผูอ่ืน 
ขอที่ 5 มวีิสัยทัศนในการเลง็เหน็การเปลีย่นแปลงในอนาคตขององคกร 
ขอที่ 6 ยอมรับความเปลีย่นแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคตกับองคกรและตนเอง 
ขอที่ 7 ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลายได 
ขอที่ 9 กระตุนใหผูอ่ืนมวีิสัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกิดการสรางสรรค 
ขอที่ 10 พฒันาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร 
ขอที่ 12 แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัเปนทีมกับสมาชกิในองคกร 
ขอที่ 13 มุงมัน่ทาํงานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กําหนด 
ขอที่ 15 กระตุนใหผูอ่ืนมีความผูกพันและมุงมัน่ตอเปาหมายรวมกัน 
ขอที่ 16 มทีัศนคติที่ดีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร 
ขอที่ 17 มีมนษุยสัมพนัธที่ดกีับบุคคลอื่นทัง้ภายในและภายนอกองคกร 
ขอที่ 18 คิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking) 
ขอที่ 19 คิดเชงิอนาคต (Future Thinking) 
ขอที่ 20 คิดเชงิสรางสรรค (Creativity Thinking) 
ขอที่ 21 คิดเชงิกลยทุธ (Strategic Thinking) 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคดิเห็นในระดับมากและสอดคลองกัน คือ 
ขอที่ 8 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง 
ขอที่ 11 สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดบัความผูกพนั 
ขอที่ 14 ปรับเปล่ียนความคดิหรือการกระทําของผูอ่ืนใหเห็นคลอยและปฏิบัติตาม 
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จากตารางที่ 9 – 15 พบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับขอความ       
ที่นาํมากําหนดเปนสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จาํนวน 86 ขอ 
จาก 94 ขอ ดังนี ้

1. สมรรถภาพดานความรู จาํนวน 18 ขอ 
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมากทีสุ่ด จํานวน 14 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 14 ขอ 
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมาก จํานวน 4 ขอ และสอดคลองกนั จาํนวน 3 ขอ  

และไมสอดคลองกัน จํานวน 1 ขอ 
2. สมรรถภาพดานทักษะ จํานวน 55 ขอ 
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมากทีสุ่ด จํานวน 36 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 34 ขอ  

และไมสอดคลองกัน จํานวน 2 ขอ 
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมาก จํานวน 19 ขอ และสอดคลองกนั จาํนวน 14 ขอ  

และไมสอดคลองกนั จํานวน 5 ขอ 
3. สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน 21 ขอ 
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมากทีสุ่ด จํานวน 18 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 18 ขอ  
    ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยมาก จํานวน 3 ขอ และสอดคลองกนั จาํนวน 3 ขอ  

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการรับรองรูปแบบ 
 

  2.1 ผลการวิเคราะหขอคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอยีดตนแบบชิน้งานวิจัย 
สมรรถภาพของนักบรหิารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
   ผูทรงคุณวุฒมิีความคิดเหน็วาทกุขอความ มีความเหมาะสมที่จะนํามากาํหนด 
เปนสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จาํนวน 86 ขอ ดงันี ้

  1. สมรรถภาพดานความรู จํานวน 17 ขอ 
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด จํานวน 10 ขอ  
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก จํานวน 7 ขอ  
  2. สมรรถภาพดานทักษะ จํานวน 48 ขอ 
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด จํานวน 21 ขอ  
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก จํานวน 27 ขอ  
  3. สมรรถภาพดานคุณลกัษณะสวนบุคคล จํานวน 21 ขอ 
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด จํานวน 18 ขอ  
      ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก จํานวน 3 ขอ  
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  2.2 ผลการวิเคราะหขอวิพากษและขอเสนอแนะเกี่ยวกับรายละเอียดตนแบบ 
ชิ้นงานวิจัยสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

  ผูทรงคุณวุฒมิีความคิดเหน็ในภาพรวมเกี่ยวกับความเหมาะสมของสมรรถภาพ 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาค จํานวน 5 ทาน  

         ผูทรงคณุวุฒิเหน็วามคีวามเหมาะสมระดับดีมาก  จํานวน 2 ทาน  
         ผูทรงคณุวุฒิเหน็วามคีวามเหมาะสมระดับดี  จํานวน 2 ทาน และ  
         ผูทรงคณุวุฒิเหน็วาความเหมาะสมระดับพอใช  จํานวน 1 ทาน 
  โดยผูทรงคณุวุฒิมีขอเสนอแนะเพิม่เติม คือ 

          ขอที่ 1 ควรเพิ่มเติมคํานิยามที่เปนภาษาอังกฤษกํากับไวในสมรรถภาพบางขอ 
เพื่อความเขาใจที่ตรงกนั 
          ขอที ่2 การนาํผลงานวิจัยนี้ไปใชตองขึ้นอยูกับขนาดและโครงสรางขององคกร 
รวมทัง้หนาทีค่วามรับผิดชอบของนักบริหารจัดการความรูแตละทาน 



บทที่  5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจยัเรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
ผูวิจัยมวีัตถุประสงคการวจิยั วธิีดําเนินการวิจัย และผลการวิจยั ดังนี ้
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการ
ความรูในองคกรภาคเอกชน 
 2. เพื่อนําเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

1.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั  
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
กลุมที ่1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

จํานวน 14 คน แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
1.1 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

โดยใชการสัมภาษณและนาํขอมูลที่ไดไปสรางเปนขอคําถามในเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 คน   
1.2 นักบริหารจัดการความรู (Chief Knowledge Officers) ในองคกรภาคเอกชน  

โดยใหเปนผูเชีย่วชาญที่ใชการเก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  
กลุมที ่2 ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู โดยใหเปนผูเชี่ยวชาญที่ใชการเก็บขอมลู

ดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 11 คน  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัไดมาโดยผูวจิัยคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยาง 

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติทีก่ําหนด แลวจงึใชวิธกีารแนะนําอางองิ 
แบบลูกโซ (Snowball Sampling) โดยใหผูเชี่ยวชาญทีค่ัดเลือกแนะนาํผูเชี่ยวชาญทานอื่นๆ  
จนครบจํานวน  

2.  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ชุด คือ 
2.1 แบบสัมภาษณนกับริหารจัดการความรูเกี่ยวกบัสมรรถภาพของนกับริหารจัดการ

ความรูในองคกรภาคเอกชน แบบไมมีโครงสรางประกอบดวยขอคําถาม จาํนวน 8 ขอ 
2.2 แบบสอบถามความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญสําหรับเทคนิคการวจิัยแบบเดลฟาย มจีํานวน

ทั้งหมด 3 ชุด 
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      ชุดที่ 1 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 แบงออกเปน 2 ตอน คือ เปนแบบ
เติมขอมูลสวนบุคคล และ เปนแบบสอบถามปลายเปด จํานวน 36 ขอ โดยครอบคลุมสมรรถภาพ 
3 ดาน คือ ความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล  

ชุดที่ 2 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 94 ขอ โดยนาํคําตอบของผูเชี่ยวชาญในรอบที ่1 มาวเิคราะห
และสังเคราะห สรางขึ้นเปนคําถามสาํหรับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน โดยครอบคลุมสมรรถภาพ 3 ดาน คือ ความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล  
 ชุดที่ 3 แบบสอบถามสาํหรับเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 94 ขอ มีลักษณะเหมือนแบบสอบถามในรอบที่ 2 ทุกประการ 
พรอมทัง้มีการแสดงคาสถิติ ไดแก คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล และตําแหนงคําตอบ 
ท่ีผูเชี่ยวชาญแสดงไวในรอบที่ 2 ในแตละขอ  
  2.3 แบบรับรองตนแบบชิน้งานวิจัย เปนแบบรับรองความเหมาะสมของสมรรถภาพ 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน แบงออกเปน 2 ตอน คือ แบบมาตรประมาณคา 
5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 86 ขอ โดยครอบคลุมสมรรถภาพ 3 ดาน คือ ความรู ทักษะ  
และคุณลักษณะสวนบุคคล และแบบเติมขอความแสดงขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติม        
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวมรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บขอมลูดวยการสัมภาษณนักบริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน โดยใชแบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง จํานวน 3 คน เก็บขอมูลระหวาง
วันที่ 1 กรกฎาคม 2549 ถึง 30 กันยายน 2549  

ขั้นตอนที่ 2 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บขอมลูดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ โดยใช
แบบสอบถามความคิดเหน็จากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 22 คน ดังนี ้

รอบที่ 1 ระหวางวันที ่1 พฤศจิกายน 2549 ถึง 19 มกราคม 2550 โดยผูวิจัยเกบ็รวบรวม
ขอมูลดวยตนเอง และบางสวนใชการสงและรับทางไปรษณีย 

รอบที่ 2 ระหวางวันที่ 1 กุมภาพันธ 2550 ถึง 20 กุมภาพันธ 2550 โดยผูวิจัยเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเอง และบางสวนใชการสงและรับทางไปรษณีย 

รอบที่ 3 ระหวางวันที่ 1 มีนาคม 2550 ถึง 20 มีนาคม 2550 โดยผูวิจยัเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยตนเอง และบางสวนใชการสงและรับทางไปรษณีย 
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ขั้นตอนที่ 3 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บขอมลูการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย โดยใช 
แบบรับรองความเหมาะสมจากผูทรงคุณวฒุิ จํานวน 5 ทาน คัดเลือกตามคุณสมบัติที่กําหนด
รับรองความเปนไปไดในการนําสมรรถภาพไปใช โดยผูวจิัยเก็บขอมูลดวยตนเอง ระหวางวันที่  
1 เมษายน 2550 ถึง 10 เมษายน 2550  

4. การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลการสัมภาษณนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนเกี่ยวกบั
สมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชนจากแบบสัมภาษณ ผูวิจัยรวบรวม
คําตอบทั้งหมดเขาดวยกนั นํามาวิเคราะหขอมูลโดยสรปุเนื้อหาและนาํขอมูลที่ไดไปสรางเปน 
ขอคําถามในเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 

ตอนที่ 2 ขอมูลการศึกษาความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหาร
จัดการความรูในองคกรภาคเอกชนจากแบบสอบถาม แบงการวิเคราะห ดังนี ้
 รอบที่ 1 เปนการวิเคราะหเนือ้หาจากคําตอบของคําถามปลายเปดและนํามาจัด 
เปนขอยอย ถาขอใดมีผูเชี่ยวชาญที่มีความคิดเห็นเหมือนกนัรอยละ 60 ข้ึนไป นาํมาสราง 
เปนแบบสอบถามรอบที ่2  
 รอบที่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐานและคาพิสยัระหวางควอไทล   
เปนเกณฑในการสรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแลวนําคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล
ที่ได ไปแสดงไวในแบบสอบถามรอบที ่3 เพื่อใหผูเชีย่วชาญพิจารณาอกีครั้ง 
 รอบที่ 3 เปนการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐานและคาพิสยัระหวางควอไทล   
แลวจึงสรุปความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญ โดยกําหนดเกณฑในการตัดสินประเด็นทีม่ี 
ความเหมาะสมตองมีคามธัยฐาน 3.5 ขึน้ไป และมีคาพสิัยระหวางควอไทลไมเกิน 1.5 นาํเสนอ
ขอมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 3 ขอมูลการรับรองสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน 
จากผูทรงคุณวุฒิ วิเคราะหขอมูลดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยกาํหนด
เกณฑในการตัดสินวาประเด็นที่มีความเหมาะสมที่ใชกําหนดเปนสมรรถภาพของนักบริหารจัดการ
ความรูในองคกรภาคเอกชนตองมีคามัชฌิมเลขคณิตตั้งแต 3.5 ขึ้นไป  
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สรุปผลการวจิัย  
 

1. ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยกับขอความที่นาํมากําหนดเปนสมรรถภาพของนักบริหารจดัการ
ความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 86 ขอ จาก 94 ขอ ดังนี ้

    1. สมรรถภาพดานความรู จํานวน 18 ขอ 
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมากที่สุด จํานวน 14 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 14 ขอ 
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมาก จาํนวน 4 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 3 ขอ  

และไมสอดคลองกัน จํานวน 1 ขอ 
    สมรรถภาพดานความรูที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวาควรกําหนดเปนสมรรถภาพของนักบริหาร

จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 17 ขอ ไดแก 
     ความรูเกีย่วกับการบริหาร 
    1. รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร 
    2. รูและเขาใจโครงสรางขององคกรทีเ่อ้ือตอการจัดการความรู 
    3. รูและเขาใจความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
    4. รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูขององคกร 
    5. รูและเขาใจการบริหารทรัพยากรสําหรับการจัดการความรู 
    6. รูและเขาใจการบริหารความเปลีย่นแปลงขององคกร 
    7. รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู 
    ความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
    8. รูและเขาใจการบงชี้ความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
    9. รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร 
    10. รูและเขาใจการสรางความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
    11. รูและเขาใจการประมวลความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
    12. รูและเขาใจการแบงปนความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
    13. รูและเขาใจการจัดเกบ็ความรูทีจ่ําเปนสําหรับองคกร 
    14. รูและเขาใจการนาํความรูที่จําเปนสําหรับองคกรไปใช 
    15. รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
    ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู 
    16. รูและเขาใจสวนประกอบและกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับ          

การจัดการความรู 
    17. รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศทีป่ฏิสัมพันธสองทางสาํหรับการจัดการความรู 
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    2. สมรรถภาพดานทักษะ จํานวน 55 ขอ 
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมากที่สุด จํานวน 36 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 34 ขอ  

และไมสอดคลองกัน จํานวน 2 ขอ 
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมาก จาํนวน 19 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 14 ขอ  

และไมสอดคลองกัน จํานวน 5 ขอ 
    สมรรถภาพดานทักษะที่ผูเชี่ยวชาญเหน็วาควรกาํหนดเปนสมรรถภาพของนกับริหาร

จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 48 ขอ ไดแก 
    ทกัษะเกี่ยวกับการบริหาร 
    1. สามารถกําหนดวิสยัทศันการจัดการความรูขององคกร 
    2. สามารถวางแผนกลยทุธการจัดการความรูเชื่อมโยงกับกลยทุธทางธุรกิจขององคกร 
    3. สามารถนําเสนอความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรูแกผูบริหาร

ระดับสูงขององคกร 
    4. สามารถสื่อสารและประชาสัมพันธการจัดการความรูไปสูสมาชิกในองคกร 
    5. สามารถกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละหนวยธุรกจิใหเชื่อมโยงกับระบบ

การจัดการความรูขององคกร 
    6. สามารถวิเคราะหความรูที่จําเปนสาํหรับองคกรทีม่ีผลตอการดําเนนิธุรกิจขององคกร 

ในอนาคต 
    7. สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหาความรูใหกบัสมาชิกในองคกร 
    8. สามารถสงเสริมวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับสมาชิกในองคกร 
    9. สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
    10. สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทมีงานจัดการความรูขององคกร 
    11. สามารถวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผลตอ 

การจัดการความรูขององคกร 
    12. สามารถกําหนดแนวทางการจัดการความรูใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
    13. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากนวัตกรรมที่เกิดขึ้น

ภายในองคกร 
    14. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากชมุชนนักปฏิบัต ิ

ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
    15. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของสมาชกิในองคกร 
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    16. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากลกัษณะความเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

    ทกัษะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
    17. สามารถระบุความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกรทีส่มาชิกตองแลกเปลีย่นเรยีนรูรวมกัน 

และองคกรตองจัดเก็บในฐานขอมลู 
    18. สามารถจัดลําดบัความสาํคัญของความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
    19. สามารถจัดทาํแผนทีค่วามรู (Knowledge Mapping) ที่มีในองคกร 
    20. สามารถสังเคราะหความรูที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรูในองคกร 
    21. สามารถคัดสรรความรูที่มีประโยชนตอองคกรทัง้ในปจจุบนัและอนาคต 
    22. สามารถสืบคนและเขาถงึแหลงความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
    23. สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 

กับองคกรอื่นๆ 
    24. สามารถเลือกวธิีการในการสรางความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
    25. สามารถจัดตั้งทีมงานวิจยัและสรางความรูใหมทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร 
    26. สามารถสนับสนุนการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิมที่มีอยูในองคกร 

ใหเกิดเปนความรูใหมแกองคกร 
    27. สามารถสรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
    28. สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนนุ 
    29. สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนทีป่ระจักษแกผูอ่ืน  
    30. สามารถกําหนดนิยามความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่เกิดขึ้นมาใหม 
    31. สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่สัมพนัธกับเปาหมายธุรกจิ 
    32. สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลองกับเปาหมาย 

ของการประมวลความรู 
    33. สามารถสรางแรงจงูใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกในองคกร 
    34. สามารถสรางสรรคส่ือและกิจกรรมที่ทาํใหเกิดกระบวนการกลุมอยางเปนรูปธรรม 
    35. สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทํางานเปนกลุมของสมาชกิในองคกร 
    36. สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนัยและความรูทีป่รากฏใหเปน 

ลายลักษณอักษร 
    37. สามารถสนับสนุนการสรางชุมชนนกัปฏิบัติ (CoPs) ของสมาชิกในองคกร 
    38. สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปนความรูทั่วทัง้องคกร 
    39. สามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางแกผูอ่ืนถึงวิธีการเรียนรูและการแบงปนขอมูล 
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    40. สามารถกําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกรเพื่อจัดเก็บ 
ในฐานขอมูลขององคกร 

    41. สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิกในองคกร 
    42. สามารถสนับสนุนสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบตัิงานประจําของตน 
    43. สามารถประเมินความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการความรู 
    ทกัษะเกี่ยวกับเทคโนโลยสีารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
    44. สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับระบบการจดัการความรู 

ขององคกร 
    45. สามารถเลือกใชเครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับกระบวนการจัดการ

ความรูอยางเปนระบบ 
    46. สามารถเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนนุการสื่อสารและการแลกเปลีย่น

ความรูระหวางบุคคล 
    47. สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู 

ขององคกร 
    48. สามารถปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหทนัสมัยและตอบสนอง 

ตอความตองการของผูใชความรูและชุมชนนกัปฏิบัติ  
    3. สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน 21 ขอ 
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมากที่สุด จํานวน 18 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 18 ขอ  
        ผูเชี่ยวชาญเหน็ดวยมาก จาํนวน 3 ขอ และสอดคลองกัน จํานวน 3 ขอ  
    สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวาควรกําหนดเปนสมรรถภาพ

ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 21 ขอ ไดแก 
    1. แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ 
    2. มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหาความรูอยูเสมอ 
    3. มีความเชื่อวาความรูเปนทรพัยสนิทีม่ีคุณคาและมมีูลคา 
    4. มีจิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอ่ืน 
    5. มีวิสยัทศันในการเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร 
    6. ยอมรับความเปลีย่นแปลงตางๆ ที่เกดิขึ้นในอนาคตกับองคกรและตนเอง 
    7. ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลายได 
    8. รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง 
    9. กระตุนใหผูอ่ืนมวีิสัยทศันโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกิดการสรางสรรค 
    10. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวสัิยทัศนรวมกนัขององคกร 
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    11. สรางทศันคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพนั 
    12. แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนทีมกบัสมาชิกในองคกร 
    13. มุงมัน่ทํางานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานทีก่ําหนด 
    14. ปรับเปลี่ยนความคิดหรือการกระทาํของผูอ่ืนใหเห็นคลอยและปฏิบัติตาม 
    15. กระตุนใหผูอ่ืนมีความผูกพนัและมุงมั่นตอเปาหมายรวมกนั 
    16. มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร 
    17. มีมนษุยสัมพนัธที่ดีกบับุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร 
    18. คิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking) 
    19. คิดเชิงอนาคต (Future Thinking) 
    20. คิดเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking) 
    21. คิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 
 
2. การนําเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน ผูวิจัย

นําเสนอความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ที่ผานเกณฑจาก 86 ขอ นํามาจดักลุมสมรรถภาพ  
ได 7 ดาน และรวมขอยอยทีใ่กลเคียงกนัไดเปนสมรรถภาพ 7 ดาน จาํนวน 66 ขอ ดังนี ้

 
สมรรถภาพของนักบรหิารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

 
1. ชื่อสมรรถภาพ : การบริหารจัดการองคกรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : ความสามารถในการกําหนดวิสยัทัศน กลยุทธ และแผน 
การดําเนินงานการจัดการความรูขององคกร ใหตอบสนองตอวิสัยทัศนและเปาหมายของธุรกิจ
องคกร คิดและปรับแผนงานตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง รวมถึงพัฒนาองคกรไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู 
   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  

1. รูและเขาใจองคกร ประกอบดวย เปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจ โครงสรางองคกร
ที่เอ้ือตอการจดัการความรู ความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร และวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ขององคกร 

2. รูและเขาใจการบริหารทรพัยากรสําหรับการจัดการความรู ประกอบดวย งบประมาณ 
บุคลากร และเทคโนโลย ี

3. รูและเขาใจการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกร 
4. กําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร 
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5. วางแผนกลยุทธการจัดการความรูเชื่อมโยงกับกลยทุธทางธุรกิจขององคกร 
6. กาํหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละหนวยธุรกิจใหเชื่อมโยงกับระบบการจัดการ

ความรูขององคกร 
7. สรางบรรยากาศและวัฒนธรรม การใฝหาความรูและการแบงปนความรูใหกับสมาชิก

ในองคกร 
8. วางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
9. คัดเลือกบุคลากรมาเปนทมีงานจัดการความรูขององคกร 
10. วิเคราะหผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงภายในองคกรที่มีผลตอการจัดการความรู 

ขององคกร 
11. กําหนดแนวทางการจัดการความรูใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน

องคกร 
 

2. ชื่อสมรรถภาพ : การดําเนินงานตามกระบวนการจัดการความรู 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู 
ขององคกรอยางเปนระบบ ประกอบดวย บงชี้ความรู จดัหาความรู สรางความรู ประมวลความรู
แบงปนความรู จัดเก็บความรู นาํความรูที่ไปใช และ วดัและประเมินความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  

1. รูและเขาใจกระบวนการจดัการความรู ประกอบดวย บงชี้ จัดหา สราง ประมวล จัดเก็บ 
นําไปใช และ วัดและประเมนิความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 

2. ระบุและจัดลําดับความสาํคัญความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกรที่สมาชกิตองแลกเปลีย่น
เรียนรูรวมกนัและองคกรตองจัดเกบ็ในฐานขอมูล 

3. จัดทําแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มีในองคกร 
4. สงัเคราะหความรูที่เกดิจากกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูในองคกร 
5. คัดสรรความรูที่มปีระโยชนตอองคกรทัง้ในปจจุบนัและอนาคต 
6. สืบคนและเขาถงึแหลงความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
7. เลือกวิธีการในการสรางความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร 
8. สนับสนนุการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิมทีม่ีอยูในองคกรใหเกิดเปนความรูใหม

แกองคกร 
9. กาํหนดนยิามความรูที่จาํเปนสําหรับองคกรที่เกิดขึ้นมาใหม 
10. กําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่สัมพนัธกบัเปาหมายธุรกิจ 
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11. แยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลองกับเปาหมายของการประมวล
ความรู 

12. สรางสรรคส่ือและกิจกรรมที่ทําใหเกดิกระบวนการกลุมอยางเปนรูปธรรม 
13. สนับสนุนการสรางชมุชนนกัปฏิบัติ (CoPs) ของสมาชิกในองคกร 
14. กําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จําเปนสําหรับองคกรเพื่อจัดเก็บในฐานขอมูล 

ขององคกร 
15. จัดกิจกรรมสงเสริมการใชความรูในการปฏิบัติงานประจําของของสมาชิกในองคกร 
16. ประเมนิความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการความรู 

 
3. ชื่อสมรรถภาพ : การวางแผนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : ความสามารถในการเลือกใช การวางแผนการใชงาน 
และการติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศใหเหมาะสมกบัระบบการจดัการความรู 
ขององคกร รวมถึงสามารถประเมินความพงึพอใจของผูใชเทคโนโลยีสารสนเทศได 
   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  

1. รูและเขาใจสวนประกอบและกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการ
ความรู 

2. รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสมัพันธสองทางสําหรับการจดัการความรู 
3. วางแผนการใชเทคโนโลยสีารสนเทศสําหรับระบบการจัดการความรูขององคกร 
4. เลือกใชเครือ่งมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับกระบวนการจัดการความรู 

อยางเปนระบบ 
5. เลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนนุการสื่อสารและการแลกเปลีย่นความรูระหวาง

บุคคล 
6. ติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยสีารสนเทศสําหรับการจัดการความรูขององคกร 
7. ปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหทันสมยัและตอบสนองตอความตองการ 

ของผูใชความรูและชุมชนนกัปฏิบัติ  
 
4. ชื่อสมรรถภาพ : การวัดผลและประเมนิผลการจัดการความรูขององคกร 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : ความสามารถในการคัดเลือกหรือสราง วธิีการวัดผล 
เครื่องมือที่ใชในการวัดผล และประเมินผลการจัดการความรูขององคกร สามารถระบจุุดแข็ง  
หรือจุดออนของการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูขององคกรในภาพรวมได 
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   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  
1. รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู 
2. วัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากนวัตกรรมที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
3. วัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากชมุชนนักปฏิบัตทิี่เกิดขึ้นภายใน

องคกร 
4. วัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกในองคกร 
5. วัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากลกัษณะความเปนองคกร 

แหงการเรียนรู 
 
5. ชื่อสมรรถภาพ : การสื่อสารและการสรางเครือขาย 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : ความสามารถในการสื่อสาร ประสานงาน สรางและรักษา
ความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกในเครือขายทัง้ภายในและภายนอกองคกร เพื่อผลประโยชนรวมกัน 
และสามารถใชภาษาเพื่อการสื่อสารและเลือกชองทางสือ่สารไดอยางเหมาะสม 
   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  

1. นาํเสนอความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรูแกผูบริหารระดับสูง 
ขององคกรสื่อสารและประชาสัมพนัธการจัดการความรูไปสูสมาชิกในองคกร 

2. นาํเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนุนความคิด 
3. ถายทอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษแกผูอ่ืน  
4. สรางชองทางการถายทอดความรูโดยนยัและความรูทีป่รากฏใหเปนลายลักษณอักษร 
5. แสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จําเปนสําหรับองคกรกับองคกรอื่นๆ 
6. สรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
7. มีมนุษยสมัพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืนทัง้ภายในและภายนอกองคกร 

 
6. ชื่อสมรรถภาพ : ความเปนผูนาํ 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : การนําศักยภาพของตนเองออกมาเพื่อผลักดันใหเกิด
กิจกรรม ผลงานดานการจัดการความรู ซึ่งเปนทีย่อมรับและไดรับความรวมมือจากผูที่เกีย่วของ 
สามารถโนมนาวหรือจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กาํหนด 
รวมทัง้สามารถมอบหมายอาํนาจและความรับผิดชอบใหแกผูใตบังคบับัญชาได 
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   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  
1. สรางแรงจูงใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกในองคกร 
2. สรางบรรยากาศความรวมมือในการทาํงานเปนกลุมของสมาชกิในองคกร 
3. โนมนาวใหสมาชิกขององคกรปรับเปลี่ยนความคิดหรอืการกระทํา ใหมีการแบงปน

ความรูเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 
4. กระตุนใหสมาชิกในองคกรมีความผูกพนัและมุงมั่นตอเปาหมายการจัดการความรู

รวมกัน 
5. ใหคําปรกึษาแนะนําแนวทางแกผูอ่ืนถึงวิธีการเรียนรูและการแบงปนขอมูล 
6. มีวิสัยทัศนในการเลง็เห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร 
7. ยอมรับและปรับตัวเขากบัสถานการณที่เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตกับองคกร 

และตนเอง 
8. มุงมั่นทํางานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กาํหนด 
9. มีความคิดเชิงอนาคต (Future Thinking) 
10. มีความคดิเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking) 
11. มีความคดิเชิงกลยทุธ (Strategic Thinking) 

 
7. ชื่อสมรรถภาพ : การมีวนิัยของการเรยีนรู 
   คําจาํกัดความของสมรรถภาพ : การตระหนักถึงความสําคัญของความรูและการเรียนรู 
พัฒนาความรูของตนเองและแบงปนความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ สามารถสรางวิสยัทัศนความรู 
สวนบุคคลและแพรขยายไปสูผูอ่ืน รวมถึงมีความคิดอยางเปนระบบ 
   คําอธิบายเชิงพฤติกรรม :  

1. มีความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสนิที่มีคณุคาและมีมูลคา 
2. มีจิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอ่ืน 
3. แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ 
4. กระตือรือรนและพยายามแสวงหาความรูอยูเสมอ 
5. รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง 
6. กระตุนใหผูอ่ืนมีวิสยัทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกดิการสรางสรรค 
7. พฒันาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทศันรวมกนัขององคกร 
8. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพนั 
9. มีความคิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking) 
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อภิปรายผล 
  
 จากการศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน  
ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลในประเด็นทีส่ําคัญ ดังตอไปนี ้
 
 1. สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนที่ไดนี้เปนสมรรถภาพ
หลักเทานั้น ไมมีการจาํแนกตามกลุมงาน เพราะ ตําแหนงนกับริหารจัดการความรูเปนตําแหนง
เฉพาะกิจที่องคกรแตงตั้งขึ้นมาและมีผูดํารงตําแหนงเพียงคนเดียวเทานั้น โดยจะแตงตั้งผูบริหาร
ระดับสูงขององคกรมาเปนผูรับผิดชอบในการจัดระบบการจัดการความรูขององคกร ดังนัน้
สมรรถภาพที่ไดนี้จึงเปนแนวทางในการพฒันาตนเองของนักบริหารจดัการความรูในองคกร
ภาคเอกชน 

2. สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนทีไดนี้ ยังไมไดม ี
การกําหนดระดับของสมรรถภาพ แตใชวิธีแสดงคําอธิบายพฤติกรรมทีแ่สดงออก โดยสมรรถภาพ
แตละดานจะประกอบดวย ความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งสามารถนาํไปใชประเมนิ
นักบริหารจัดการความรูได เนื่องจากตาํแหนงนกับริหารจัดการความรูเปนตําแหนงเฉพาะกิจ 
ความสาํเร็จของการจัดการความรูไมไดขึ้นอยูกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูทัง้หมด 
แตความสําเรจ็ของการจัดการความรูยงัขึน้อยูกับทีมการจัดการความรู และผูใชความรูขององคกร 
 3. นักบริหารจัดการความรูเปนผูนาํในการเปลี่ยนแปลงขององคกร เนื่องจากกระแส 
โลกาภิวัตนและเทคโนโลยีตางๆ กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมหาศาลทางดานเศรษฐกิจ  
เปนผลใหองคกรและบริษัทตางๆ ตองปฏรูิปตนเองเพื่อความอยูรอดขององคกร กลาวคือ  
เพื่อความอยูรอดแลว องคกรจึงจําเปนตองเรียนรูและปรบัตัวเขากับความเปลี่ยนแปลงตางๆ  
ใหเร็วยิง่ขึ้นเพือ่มุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดวยเหตุนี้จงึจําเปนตองมีผูนาํในการชักนําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงดานการเรียนรูข้ึนในองคกร นกับริหารจัดการความรูเปนผูนําในการจัดการ 
ความเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้นขององคกร ดงันั้นจงึจําเปนตองมีสมรรถภาพของผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
สอดคลองกับความคิดเหน็ของ ณัฏฐพนัธ เขจรนันทน ไดเสนอวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองเปน
ผูที่มีความรู ทกัษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล ดังนี้ 1) ทักษะในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองสามารถสื่อสารสรางความเขาใจ และกระตุนการสื่อสารสองทางให
เกิดขึ้นในองคกร 2) ความสามารถในการประมวล วิเคราะห และแกไขปญหา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะตองมีความรูดานทฤษฎีและทกัษะในการเปลี่ยนแปลงองคกร 3) ความสามารถใน
การเรียนรูสิง่ตางๆ จากประสบการณ ผูนาํการเปลีย่นแปลง ตองมีความยืดหยุน เปดใจพรอมรับ
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ตอความทาทายและเรียนรูส่ิงใหมๆ เสมอ สามารถสรางสภาพแวดลอมในการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนเลือกสรางแบบจาํลองการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมและการพฒันาองคกรทีเ่หมาะสม  
และ 4) ความสามารถในการรับรูสถานการณและความรูสึกของผูอ่ืน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตอง
รับรูและเขาใจถึงความตองการและความรูสึกของบุคคลอื่น  

4. สมรรถภาพดานการบริหารจัดการองคกรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู  
จากการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 

ดานการบริหารจัดการองคกรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู เพื่อทีน่ักบริหารจะสามารถกําหนด
วิสัยทัศน กลยทุธ และแผนการดําเนนิงานการจัดการความรูขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงค 
ขององคกรในการเขาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยสมรรถภาพที่กําหนดเปนองครวม 
ของความรู ทกัษะและคุณลกัษณะสวนบคุคล สอดคลองกับ วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2542)  
กลาววา บทบาทและหนาทีน่ักบริหารจัดการความรูประการหนึง่ คือ เปนผูใฝงานธรุกิจขององคกร
และเปนผูออกแบบระบบการเรียนรูโดยจะมีความเขาใจในองคประกอบที่สําคัญทางธุรกิจ ที่จะมี
ผลตอการดํารงอยูและความเจริญกาวหนาแกองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปนผูนาํใน 
การกําหนดรูปแบบของระบบงาน และกระบวนการการบริหารตางๆ รวมทัง้กระบวนการเรียนรู 
นอกจากนี ้Mary Corcoran & Rebecca Jones (1997), Davenport, Thomas H. and 
Laurence Prusak (1998), Abell and Oxbrow (1999), Michael Earl & Scott (1999), Anne 
Morris (2001), Robert E. Neilson (2002) และเศรษฐพงศ มะลิสุวรรณ (2548) ไดกําหนด
สมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูดานการบริหารจัดการองคกรเพื่อมุงสูองคกรแหง 
การเรียนรู ประกอบดวย 1) เขาใจวัฒนธรรมองคกรและสิ่งที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได 
2) รูในแนวทางการปฏิบัติการขององคกร 3) เขาใจกระบวนการทางธรุกิจ การปรับปรุงระบบ 
และการประเมินผล 4) เขาใจความรูของแนวคิดและกลยุทธการจัดการความรู 5) เขาใจความรู
โครงสรางองคกรใหมและแนวทางในการทาํใหเปนระบบ 6) ความสามารถในการบริหารโครงการ 
และ 7) ความสามารถในการบริหารความเสี่ยง เปนตน 
 5. สมรรถภาพดานการดําเนนิงานตามกระบวนการจัดการความรู 

จากการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 
ดานการดําเนนิงานตามกระบวนการจัดการความรู เพื่อสามารถปฏิบัตงิานตามกระบวนการ
จัดการความรูขององคกรอยางเปนระบบ ประกอบดวย บงชี้ความรู จดัหาความรู สรางความรู 
ประมวลความรูแบงปนความรู จัดเก็บความรู นําความรูที่ไปใช และ วัดและประเมนิความรู 
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร โดยสมรรถภาพทีก่ําหนดเปนองครวมของความรู ทักษะและคุณลักษณะ
สวนบุคคล สอดคลองกับ  Mary Corcoran & Rebecca Jones (1997),Davenport, Thomas H. 
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and Laurence Prusak (1998), Abell and Oxbrow (1999), Michael Earl & Scott (1999), 
Anne Morris (2001) Robert E. Neilson (2002) และเศรษฐพงศ มะลสุิวรรณ (2548) พบวา  
ควรกําหนดสมรรถภาพดานการดําเนนิงานตามกระบวนการจัดการความรูสําหรับนกับริหาร
จัดการความรู ประกอบดวย 1) ความรูและความเขาใจกระบวนการจดัการความรู 2) สามารถ
จัดทาํแผนที่ความรูในองคกร 3) สืบคนและเขาถงึแหลงความรูจากภายในและภายนอกองคกร  
4) สามารถประมวลความรูขององคกร และ 5) จัดกิจกรรมสงเสริมการใชความรูในการปฏิบัติงาน
ประจําของของสมาชกิในองคกร เปนตน 
 6. สมรรถภาพดานการวางแผนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู 

จากการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 
ดานการวางแผนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู เนื่องจากเทคโนโลยี    
มีความสาํคัญตอการจัดการความรูในการสนับสนนุดานการสื่อสาร การทํางานรวมกนั และการจัด 
เก็บความรู โดยนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน จะตองมีความรูและความเขาใจ
เทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับการจัดการความรู และสามารถนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน 
การจัดการความรูอยางเปนระบบ และเหมาะสมกับองคกรของตนเอง โดยสมรรถภาพที่กาํหนด
เปนองครวมของความรู ทกัษะและคุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งสอดคลองกับ Mary Corcoran & 
Rebecca Jones (1997) ไดกําหนดสมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรู ไววา นักบริหาร
จัดการความรูควรมีความรูและความเขาใจเทคโนโลยีสาํหรับการจัดการความรูขององคกร  
และสามารถวางแผนและจัดการระบบเทคโนโลยีสาํหรับการจัดการความรูขององคกร เชนเดียวกับ 
Davenport, Thomas H. and Laurence Prusak (1998) ที่ไดกําหนดวานกับริหารจัดการความรู 
ควรมีสมรรถภาพดานความรูและความเขาใจเทคโนโลยสีําหรับการจัดการความรูขององคกร  
และมีทักษะการนําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการความรูที่เหมาะสมกบัวฒันธรรมและพฤติกรรม
ขององคกร นอกจากนี ้Robert E. Neilson (2002) ยังไดกลาวถึงสมรรถภาพของนกับริหารจัดการ
ความรูวา นักบริหารจัดการความรูควรมีความรูเร่ืองเทคโนโลยีและเครื่องมือทางเทคโนโลยทีี่
เกี่ยวกับการจดัการความรู และสามารถใชเทคโนโลยีเขาไปสูขอมูลและกําหนดขอมูลไดอยาง
เหมาะสมและมีผลตอเครื่องมือการจัดการความรู 
 7. สมรรถภาพดานการวัดผลและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร 

เนื่องจากความรูเปนสิ่งที่จับตองไมได จึงสามารถวัดผลไดจากกระบวนการ (Process 
oriented) และผลลัพธ (Result oriented) ที่เกิดขึ้นจากความรู อันไดแก นวัตกรรมที่เกิดขึ้นใน
องคกร ชุมชนนักปฏิบัติที่เกดิขึ้นในองคกร ความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิก  
และลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังนัน้ จากการศึกษา พบวานักบริหารจัดการความรู
ในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพดานการวัดผลและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร  
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เพื่อที่จะสามารถวัดผลและประเมินผลการจัดการความรู จากกระบวนการ (Process oriented) 
และผลลัพธ (Result oriented) ที่เกิดขึน้จากความรูขององคกร และสามารถระบจุุดแข็งหรือ
จุดออนของการปฏิบัติงานดานการจัดการความรูขององคกรในภาพรวมได โดยสมรรถภาพที่
กําหนดเปนองครวมของความรู ทักษะและคุณลักษณะสวนบุคคล สอดคลองกับ วจิารณ พานิช 
(2548) กลาววา นักบริหารจัดการความรูตองมีความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรูที่
สรางขึ้นในกระบวนการจัดการความรูขององคกร ทั้งนี้ โดยประเมินตามเกณฑที่กาํหนดภายใน
องคกร เชนเดยีวกับ Michael Earl & Scott (1999) ไดกําหนดวา นักบริหารจัดการความรูตองมี
สมรรถภาพดานการวัดและประเมินผลการจัดการความรู นอกจากนี้ Robert E. Neilson (2002) 
และเศรษฐพงศ มะลิสุวรรณ (2548) ไดกําหนดวานักบริหารจัดการความรู ควรมีสมรรถภาพ 
ดานความรูและความเขาใจในการประเมินผลการจัดการความรูขององคกรตองสามารถ
ประเมินผลของโครงการการจัดการความรูรวมถึงงานที่ไดรับการสนับสนุนจากฝายอื่นๆ ดวย  
และสามารถเปรียบเทียบมาตรฐานกับองคกรอื่นๆ (Benchmark) 
 8. สมรรถภาพดานการสื่อสารและการสรางเครือขาย 

จากการศึกษา พบวา นกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 
ดานการสื่อสารและการสรางเครือขาย เนือ่งจากการสื่อสารมีความสําคัญในการถายทอด 
และแลกเปลี่ยนความคิดระหวางบุคคล สงผลใหเกิดการสรางเครือขายระหวางสมาชิกภายใน 
และภายนอกองคกร นกับริหารหารจัดการความรูเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการสื่อสารกับสมาชกิ 
ในองคกรทกุระดับชั้นเกีย่วของกับการจัดการความรู เพื่อใหชักนําใหสมาชิกเกิดความรวมมือ 
และมุงสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูรวมกัน โดยสมรรถภาพทีก่ําหนดเปนองครวมของความรู 
ทักษะและคุณลักษณะสวนบุคคล เชนเดยีวกับ David J. Skyrme (1997) และ Hung Mckellar 
(2005) ไดกลาวถงึ บทบาทของนักบริหารจัดการความรู คือประสานงาน และสื่อสารกับบุคลากร
ทุกฝายในองคกรที่เกีย่วของกับการจัดการความรู มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ถายทอด
ความคิดและสื่อสารเปาหมายการจัดการความรูขององคกรไดอยางชดัเจน และมทีกัษะการฟงทีด่ี 
ดังนัน้ นักบริหารจัดการความรูจึงควรมีสมรรถภาพดานการสื่อสารและการสรางเครือขาย  
โดยสามารถสือ่สาร ประสานงาน สรางและรักษาความสัมพันธที่ดกีับสมาชิกในเครือขาย 
ทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อผลประโยชนรวมกนั และสามารถใชภาษาเพื่อการสื่อสาร 
และเลือกชองทางสื่อสารไดอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับ Luara R. Anderson (อางถงึใน 
Michel J. Earl and Lan A. Scott, 1999) ไดเสนอวา นกับริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ
ดานทักษะในการสื่อสารระหวางบุคคล ประกอบดวย 1) สามารถสื่อสารวิสัยทัศนความรูไปสู
สมาชิกในองคกร และ 2) สามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกบัสมาชิกในองคกรได เชนเดยีวกับ Flash 
(2001 อางถึงใน Elias M. Awad and Hasson M. Ghaziri, 2004) ไดกําหนดวานกับริหารจัดการ
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ความรูควรมีสมรรภาพดานการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย1) สื่อสารกับบุคลากรในองคกรทุก
ระดับได 2) ไกลเกลี่ยปญหาที่เกิดขึ้นได 3) บริหารจัดการทั้งในแนวราบและแนวดิ่งได นอกจากนี้ 
นอกจากนี ้Robert E. Neilson (2002) และเศรษฐพงศ มะลิสุวรรณ (2548) ไดเสนอวา นักบริหาร
จัดการความรูควรมีสมรรถภาพดานการสือ่สารและการสรางเครือขาย ดังนี ้1) สามารถชักจูง 
หรือเกลี่ยกลอม 2) สามารถประสานงานแตละฝายในองคกร 3) สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ  
และหาขอมูลมาสนับสนนุได 4) สามารถในการถายถอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษ 
แกผูคนได และ 5) สามารถที่จะเขียนถายทอดความคิดอยางชัดเจนสูสาธารณะ 

9. สมรรถภาพดานความเปนผูนํา 
จากการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 

ดานความเปนผูนํา เพื่อผลักดันใหเกิดกิจกรรม ผลงานดานการจัดการความรู ซึง่เปนที่ยอมรับ 
และไดรับความรวมมือจากผูที่เกีย่วของ สามารถโนมนาวหรือจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม เพ่ือใหงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กาํหนด รวมทั้งสามารถมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบ
ใหแกผูใตบังคบับัญชาได เพื่อใหการปฏิบตัิหนาที่ของนกับริหารจัดการความรู โดยสมรรถภาพ 
ที่กําหนดเปนองครวมของความรู ทักษะและคุณลักษณะสวนบุคคล สอดคลองกับDavenport, 
Thomas H. and Laurence Prusak (1998) ไดกลาวถงึ บทบาทนกับริหารจัดการความรู วาเปน
ผูนําในการพฒันากลยทุธใหมๆ ที่เกีย่วของกับความรู โดยมุงพัฒนาแหลงความรูของบริษัทที่
จําเปนตองมีการจัดการความรูมากที่สุด และมุงพัฒนากระบวนการทางความรูที่ยงัมชีองวางอยู
ระหวางความตองการกับความสามารถทีบ่ริษัทมีอยูในขณะนั้น เชนเดียวกับMary Corcoran & 
Rebecca Jones (1997), Abell and Oxbrow (1999), Luara R. Anderson (อางถึงใน Michel J. 
Earl and Lan A. Scott, 1999), Robert E. Neilson (2002) เศรษฐพงศ มะลิสวุรรณ (2548)  
และภราดร จินดาวงศ (2549) ไดกําหนดวานักบริหารจัดการความรูตองมีสมรรถภาพ 
ดานความเปนผูนํา และอธิบายวา นักบริหารจัดการความรูตองสามารถมีอิทธิผลตอผูนําระดับสูง
ได มีศิลปะในการเจรจาเพื่อการเปลี่ยนแปลง ตระหนักและเคารพองคกร สามารถทีจ่ะชักจงูคน
จํานวนมากในองคกรที่จะมีการแบงปนความรูได และมีความคิดเชงิกลยุทธ 

10. สมรรถภาพดานการมวีนิัยของการเรยีนรู 
จากการศึกษา พบวา นักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนควรมีสมรรถภาพ 

ดานการมีวนิยัของการเรียนรู เพื่อจะสามารถตระหนักถึงความสําคญัของความรูและการเรียนรู 
พัฒนาความรูของตนเองและแบงปนความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ สามารถสรางวิสัยทัศนความรูสวน
บุคคลและแพรขยายไปสูผูอ่ืน รวมถึงมีความคิดอยางเปนระบบ โดยสมรรถภาพทีก่าํหนดเปนองค
รวมของความรู ทักษะและคณุลักษณะสวนบุคคล สิ่งสาํคัญที่จะทาํใหการจัดการความรูประสบ
ความสาํเร็จและเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ ความรู การเรียนรูและการแบงปนความรู 
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ของบุคลากรในองคกร สอดคลองกับ Senge (1990 อางถึงใน วีระวฒัน ปนนิตามยั, 2544) ที่เชือ่
วา หวัใจของการสรางองคกรแหงการเรียนรูอยูที่การเสรมิสรางวนิัย 5 ประการ คือ 1) ความรอบรู
แหงตน 2) แบบแผนความคดิ 3) วิสัยทัศนรวม 4) การเรียนรูของทีม และ5) การคิดอยางเปนระบบ 
นอกจากนี ้ภราดร จินดาวงศ (2549) ไดกําหนดวา นกับริหารจัดการความรูควรมีสมรรถภาพ 
ดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยแสดงออกใหเห็นถึงการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความมุงมั่นใน 
การใฝรูและเรียนรูสิ่งใหมๆ สม่ําเสมอ เพือ่ใหตนเองและองคกรมีความรูเทาทันสถานการณ 
หรือปญหาที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชนเดียวกับ Robert E. Neilson (2002) และเศรษฐพงศ 
มะลิสุวรรณ (2548) ไดเสนอวา นักบริหารจัดการความรูควรแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของ 
การเรียนรูและการแบงปนขอมูลแกผูอ่ืนได 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยนีไ้ปใช 

1. องคกรภาคเอกชนสามารถนําสมรรถภาพนี้ไปประยกุตใชเปนสมรรถภาพสาํหรับ 
นักบริหารจัดการความรูขององคกร 

2. องคกรภาคเอกชนสามารถนําผลการวิจยันี้ไปเปนเกณฑในการคัดสรรผูปฏิบัติหนาที่
เปนนกับริหารจัดการความรูขององคกร 

3. องคกรภาคเอกชนสามารถนําสมรรถภาพนี้ไปพฒันาเปนตัวบงชี้ผลการปฏิบัติงาน 
ของนักบริหารจัดการความรู 

4. นกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนนําสมรรถภาพนี้ไปเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิม่ศักยภาพและการปฏิบัตงิานที่มปีระสิทธภิาพ 

5. หนวยงานภาคอื่นหรือนกับริหารจัดการความรูในหนวยงานภาคอื่นสามารถนํา
สมรรถภาพนี้ไปประยุกตใชเปนสมรรถภาพสําหรับนักบริหารจัดการความรูตามบริบทขององคกร 
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ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
 1. ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพ เพื่อสังเกตพฤติกรรมของนักบริหารจัดการความรูวามี
พฤติกรรมเชนไร หากทราบพฤติกรรมจะชวยใหเปนแนวทางในการปรับปรุงวิธีการพัฒนา
สมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูใหสอดคลองกบัลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
 2. ควรมีการศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคอื่น เพื่อเปน
แนวทางใหนักบริหารจัดการความรูไดพัฒนาตนเองตามบริบทขององคกร 
 3. ควรมีการศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนทีม่ีขนาด
และโครงสรางองคกรเหมือนกัน เพื่อเปนแนวทางใหนักบริหารจัดการความรูไดพัฒนาตนเองตาม
บริบทขององคกร 
 4. ควรมีการพฒันาแบบทดสอบหรือแบบวัด ที่สามารถบงชี้ไดวา นกับริหารจัดการความรู
พัฒนาตนเองตรงตามสมรรถภาพหรือไม เพื่อประเมนิการพัฒนาสมรรถภาพของนกับริหารจัดการ
วาอยูในระดับใดและควรพัฒนาตนเองอยางไรตอไป 
 5. ควรมีการศึกษาสมรรถภาพสาํหรับผูทาํหนาที่อ่ืนๆ ในกระบวนการจัดการความรู 
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รายนามผูเช่ียวชาญ 
(เก็บขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย) 

 
นักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน (Chief Knowledge Officers) 

 
1. คุณกนษิฐา ตรีรัตนาภรณ   
    นกับริหารจัดการความรู และ ผูจัดการฝาย Outsourcing Management  
    บริษัท บัตรกรุงไทย จํากัด  
2. คุณกิตติคุณ วัชรมณเฑยีร   
    นกับริหารจัดการความรู  
    ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท เอไอเอส จํากัด (มหาชน)   
3. คุณกุศล พลูศิริ    
    นักบริหารจัดการความรู และ ผูจัดการงานบริหารทั่วไป  
    กองพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัท วิทยุการบนิแหงประเทศไทย จาํกัด  
4. คุณฉวีวัณณ วิชชุภานันท       
    นกับริหารจัดการความรู และ ผูจัดการขอมูลและฝกอบรมทางเทคโนโลย ี    
    บริษัท เยื่อกระดาษไทย จํากัด (มหาชน) 
5. คุณทวีสิน ฉัตรเฉลิมวิทย   
    นกับริหารจัดการความรู และ ผูจัดการฝายพฒันาองคกร  
    หนวยงานพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน บริษัทปูนซเิมนตไทย จํากัด (มหาชน) (แกงคอย)  
6. คุณประพันธ สินธุรัตเวช   
    นกับริหารจัดการความรู และ วิศวกรอาวุโส  
    สํานักรองประธานอาวโุส-ผลิต บริษัท ปนูซีเมนตนครหลวง จาํกัด (มหาชน) 
7. คุณรัตนา กล่ันแกว    
    นกับริหารจัดการความรู และ รองผูจัดการทัว่ไป ดานบริหารงานคณุภาพ     
    สํานักบริหารนโยบายธุรกจิ บริษัท ซี.พี. เซเวนอีเลฟเวน จาํกัด 
8. คุณเรืองศักดิ์ ศรีวัฒนะ   
    นักบริหารจัดการความรู และ Business Solution Key Manager  
    ฝายบริหารลูกคา บริษทั ทรู คอรเปอรเรชั่น จาํกัด (มหาชน)  
9. คุณวีระ กีรติเกรียงไกร   
    นกับริหารจัดการความรู บริษัท อิงคะ จํากัด  
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10. คุณสุกันยา วรรณเกษม   
      นกับริหารจัดการความรู และ ผูจัดการฝายพฒันาองคกร  
      หนวยงานพัฒนาความสามารถเชิงกลยุทธ  
      บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
11. คุณสุมนา วงษกะพนัธ   
      นกับริหารจัดการความรู และ ผูชวยกรรมการผูจัดการอาวุโส  
      บริษัท ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)   
 

ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู 
 

1. ศาสตราจารย นพ.อภิชาติ ศิวยาธร  
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ ผูอํานวยการฝายแพทยและนักบริหารจัดการความรู 
    ฝายอํานวยการแพทย โรงพยาบาลบาํรุงราษฎ 
2. รองศาสตราจารย ดร.ทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน  
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ รองคณบดีฝายบริหารคณะรัฐประศาสนศาสตร  
    คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  
3. รองศาสตราจารย ดร.น้ําทิพย วิภาวนิ    
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ ผูอํานวยการสํานักหอสมุด     
    สํานักหอสมุด มหาวทิยาลัยศรีปทุม 
4. ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิรประภา อัครบวร   
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
    คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชลภัสส วงษประเสริฐ   
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ อาจารยประจาํสาขาวิชาการจัดการสารสนเทศ   
    คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวทิยาลยัรังสิต 
6. ดร.บุญดี บุญญากิจ      
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ ที่ปรึกษาผูอํานวยการสถาบนั  
    สถาบันเพิม่ผลผลิตแหงชาติ  
7. ดร.ปรัชญนนัท นิลสุข   
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ อาจารยประจาํสาขาวิชาครศุาสตรเทคโนโลย ี 
    คณะครุศาสตรอุตสาหรรม สถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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8. ดร.อัจฉริยา อักษรอินทร   
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ ผูอํานวยการฝายบริหารและสนับสนนุโปรแกรม 
    วิจยัและพฒันา งานบริหารความรูและทุนทางปญญา  
    ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) 
9. คุณนนัทพร อังอติชาต ิ  
    ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ ผูจัดการสวนวจิัยและพัฒนา  
    ฝายวิจยั สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาต ิ  
10. คุณพูนลาภ อุทัยเลิศอรณุ   
      ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ กรรมการผูจัดการ 
      บริษัท วีเลิรน จํากัด  
11. คุณวีรวุธ มาฆะศิรานนท 
      ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู และ รองประธานสถาบันพัฒนาศักยภาพนกับริหาร  
      สถาบันพฒันาศกัยภาพนกับริหาร  
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ภาคผนวก ข 
ตัวอยางจดหมายเชิญผูเชี่ยวชาญ  
ตัวอยางจดหมายเชิญผูทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 - แบบการสัมภาษณ 
 - แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 1 
 - แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 2 
 - แบบสอบถามเดลฟายรอบที่ 3 
 - แบบรับรองรูปแบบชิ้นงานวิจัย 
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แบบสัมภาษณ 
(แบบไมมีโครงสราง) 

 
เรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน 

(A STUDY OF COMPETENCIES OF CHIEF KNOWLEDGE OFFICERS IN PRIVATE ORGANIZATIONS) 
 

โดย  นางสาวกอบสุข  คงมนัส     สาขาวิชา  โสตทัศนศึกษา   
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คําจํากัดความ 
 
           นักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนระบบการจัดการเรียนรูภายใน
องคกร โดยกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายการจัดการความรูขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากร
ภายในองคกรใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาส่ือสารกับบุคลากรในองคกร 
           สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมใน             
การปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ 
คุณลักษณะสวนบุคคล หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล             
โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได 
           สมรรถภาพดานความรู  

           หมายถึง ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการสั่งสมจากประสบการณ
ของตน หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานทักษะ  

           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้น            
จนมีความชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
                           หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ และความตองการสวนบุคคล              
ของนักบริหารจัดการความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
 
 
 



 165

 
ขอคําถามเพือ่การสมัภาษณ 
 

1. องคกรของทานไดนําการจัดการความรูมาใชเมื่อใด และนํามาใชเพราะเหตุใด 
2. องคกรของทานมีการดําเนินการในการจัดการความรูอยางไร 
3. การจัดการความรูในองคกรของทานไดผลเปนเชนใด 
4. ในทรรศนะของทาน การจัดการความรูครอบคลุมในเรื่องใดบาง 
5. ทานใชกลยทุธดานใดบางในการบริหารงานดานการจดัการความรู 
6. ทานพบปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนาที่ของทานบางหรือไม  
    อยางไรบาง 
7. ในทรรศนะของทาน นักบริหารจัดการความรู (CKO) ควรมีสมรรถภาพ  
    (Competency) ดานใดบาง เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการ 
    ความรูไดประสบความสาํเร็จ 

       7.1 สมรรถภาพดานความรู 
       7.2 สมรรถภาพดานทักษะ 
       7.3 สมรรถภาพดานคุณลกัษณะสวนบุคคล 

8. ในทรรศนะของทาน การจัดการความรูในองคกรควรมีหนวยงานหรือองคกร 
    ภายนอกมากํากับดูแลหรือองคกรควรกํากับดูแลเองทั้งหมด 
9. ความคิดเหน็อื่นๆ 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ง 
ตารางแสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จากการรับรองรูปแบบของผูทรงคุณวุฒิ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(เทคนิคเดลฟาย รอบที่ 1) 

 

เรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน 
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คําช้ีแจง   

 
สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชนนั้นจําเปนตองมีรายละเอียด  

ของสมรรถภาพในดานตางๆ เพื่อเปนแนวทางสําหรับนักบริหารจัดการความรูในการปฏิบัติและพัฒนาตน  
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชเทคนิคเดลฟายในการเก็บรวมรวมขอมูล โดยรวบรวมขอมูลทั้งหมด 3 รอบ 

รอบที่ 1 เปนแบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
รอบที่ 2 เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  

 รอบที่ 3 เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ โดยแสดงความคิดเห็นของทานและของกลุม
ผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 2 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญแตละทานยืนยันคําตอบอีกครั้ง  
 
 แบบสอบถามชุดนี้เปน แบบสอบถามรอบที่ 1 จุดมุงหมายของแบบสอบถามชุดนี้เพื่อใหไดมา  
ซึ่งขอมูลเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน และรายละเอียด  
ของสมรรถภาพแตละดาน แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  เปนการสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เปนการสอบถามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหาร
จัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน โดยแบงสมรรถภาพออกเปน 3 ดาน คือ 
  1) สมรรถภาพดานความรู 
  2) สมรรถภาพดานทักษะ 

3) สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 
 
 
 
 

*** ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายในวันที่ 20 ธันวาคม 2549 *** 
จักขอบพระคุณอยางยิ่ง 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจยั 
 

         การจัดการความรู (Knowledge Management)  
                   หมายถึง กระบวนการในการบริหารจัดการความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายและมากมาย  
ในองคกร ทั้งความรูในตัวบุคคล และความรูในองคกร มาเก็บอยูอยางเปนหมวดหมู และสงเสริมใหพนักงาน 
ในองคกรเกิดการเรียนรู สืบคน แบงปน และถายโอนความรูรวมกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีเปนเครื่องมือชวยให
เกิดการลื่นไหลขององคความรูที่มีอยูทั้งในตัวบุคคล และในองคกร ทั้งนี้เพื่อเสริมสรางสังคมแหงความรู  
และเศรษฐกิจฐานความรูทําใหความรูเปนตัวขับเคล่ือนที่สําคัญขององคกร เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรใหมี
ศักยภาพ มคีวามรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน และการดํารงชีวิต 
         นักบริหารจัดการความรู  
                   หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนระบบการจัดการเรียนรูภายในองคกร 
กําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธการจัดการความรูขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากรภายในองคกร
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาส่ือสารกับบุคลากรในองคกร 
         สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู  
                   หมายถึง  ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู  ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรม  
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ 
คุณลักษณะสวนบุคคล หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล  
โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได 
         สมรรถภาพดานความรู  

   หมายถึง ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการสั่งสมจากประสบการณ 
ของตน หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
         สมรรถภาพดานทักษะ  

   หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้นจนมี
ความชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
         สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
                   หมายถึง  ความคิด  ความรู สึก เจตคติ  ทัศนคติ  แรงจูงใจ และความตองการสวนบุคคล  
ของนักบริหารจัดการความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
         ช่ือสมรรถภาพ (Competency Name)  
              หมายถึง ขอความที่ใชเรียกสมรรถภาพที่กําหนดขึ้น 
         คําจํากัดความของสมรรถภาพ (Competency Definitions)  
              หมายถึง ขอความที่บงบอกถึงความหมายโดยรวมของสมรรถภาพที่กําหนดขึ้น โดยจะเนนถึง
พฤติกรรมโดยรวม หรือพฤติกรรมหลักๆ ของสมรรถภาพแตละตัวที่กําหนดขึ้นมา 
         เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 
                   หมายถึง กระบวนการ หรือเครื่องมือที่ใชในการตัดสินใจ หรือลงขอสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  
อยางเปนระบบโดยรวมรวม และสอบถามความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญดวยแบบสอบถาม เพื่อใหไดมา  
ซึ่งความสอดคลองกันเปรียบเทียบ และพัฒนาได  
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง  โปรดใหรายละเอียดเกี่ยวกับตัวทาน โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หรือเติมขอความลงใน    
                ชองวาง 

 
1. ชื่อ................................................................................................................. 
2. อายุ  (  ) ต่ํากวา 25 ป   (  ) 25 – 29 ป  (  ) 30 – 34 ป 

(  ) 35 – 39 ป                      (  ) 40 – 44 ป                 (  ) 45 – 49 ป 
(  ) 50 ป ขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษา (โปรดตอบเรียงตามลําดับ) 
(  ) ปริญญาตรี สาขา.................................................... 
(  ) ปริญญาโท       สาขา.................................................... 
(  ) ปริญญาเอก  สาขา.................................................... 

  (  )  อื่นๆ (แกไข)................................................................. 
4. ปจจุบันทานดํารงตําแหนง........................................................................................ 

                หนวยงาน.…………………………………………………………………………………. 
  5. ทานมีประสบการณการทํางานดานการจัดการความรู…………….………… ป 

6. ผลงานดานการจัดการความรู (ถามี) 
(  )  หนังสือ 

  (  )  บทความ  
  (  )  วิทยากร 

(  )  อื่นๆ  …………………………………………………… 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
             สําหรับองคกรภาคเอกชน  
 
คําช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกร
ภาคเอกชน โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ชื่อสมรรถภาพ ที่ทานเห็นดวยหรือ ไมเห็นดวย ถาทานเห็นดวย
กับชื่อสมรรถภาพนั้นๆ โปรดพิจารณาคําจํากัดความชื่อสมรรถภาพที่กําหนด หากทานตองการแกไข               
หรือเพิ่มเติมคําจํากัดความชื่อสมรรถภาพ สามารถแกไขไดในชอง (แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ  
และหากทานตองการเพิ่มเติมสมรรถภาพดานตางๆ กรุณาเขียนลงในชองวางที่กําหนดไว 

 

สมรรถภาพดานความรู 

 
สมรรถภาพดานความรู  

หมายถึง ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการสั่งสมจากประสบการณของตน 
หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของกับ       
การปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  

ทานคิดวาควรกําหนด สมรรถภาพดานความรู ของนักบริหารจัดการความรู สําหรับองคกร
ภาคเอกชนในเรื่องใดบาง                                                                                                          

 
 

ตัวอยาง  
ช่ือสมรรถภาพ: กระบวนการทางธุรกิจ    (  ) ไมเห็นดวย       ( ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในประเภทและขั้นตอนการดําเนินธุรกิจ สามารถ
ระบุไดถึงกลุมเปาหมาย คูแขง และชองทาง หรือโอกาสในการขยายธุรกิจ และคาดการณถึงผลกระทบที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากการดําเนินธุรกิจ  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
ความรูเกี่ยวกับการบริหาร 
1. ชื่อสมรรถภาพ: กระบวนการทางธุรกิจ      (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในประเภทและขั้นตอนการดําเนินธุรกิจ สามารถ
ระบุไดถึงกลุมเปาหมาย คูแขง และชองทาง หรือโอกาสในการขยายธุรกิจ และคาดการณถึงผลกระทบที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากการดําเนินธุรกิจ  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ช่ือสมรรถภาพ: วิสัยทัศนดานความรู    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การกําหนดวิสัยทัศน และนโยบายหลักดานความรูขององคกร 
วางเปาหมายในการสรางฐานขอมูลและความรู และกําหนดทิศทางของกระบวนการสรางความรูใหตอบสนอง
ตอวิสัยทัศนและเปาหมายของธุรกิจองคกร   
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ช่ือสมรรถภาพ: องคความรูขององคกร   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในองคความรูขององคกร ทั้งที่เปนขอมูล ความรู 
และความชํานาญขององคกร สามารถวิเคราะหองคกรวายังขาดความรูใดที่สอดคลองกับทิศทางที่กําหนด       
ในวิสัยทัศน  
(แกไข) คําจาํกัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
4. ช่ือสมรรถภาพ: วัฒนธรรมขององคกร   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในวัฒนธรรมขององคกร และลักษณะ               
ของพฤติกรรม แนวคิด ที่ปฏิบัติสืบตอกันมาจนเปนธรรมเนียมของตนเองและองคกร รวมทั้งการบริหารจัดการ
วัฒนธรรมในองคกรใหสนับสนุนตอการจัดการความรู 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
5. ชื่อสมรรถภาพ: กลยุทธดานการจัดการความรู  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความสามารถในการกําหนดแผนกลยุทธดานการจัดการความรูให
เชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกิจ และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธดานการจัดการความรูตามสถานการณที่เปล่ียนแปลง
ได รวมทั้งพัฒนาระบบการจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
6. ช่ือสมรรถภาพ: การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู 

(  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในแนวคิด หลักการ ตัวชี้วัดการจัดการความรู    
และกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งกระบวนการทํางานและผลลัพธของการจัดการความรู 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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ความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
7. ชื่อสมรรถภาพ: กระบวนการจัดการความรู     (  ) ไมเห็นดวย        (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูและความเขาใจในวิธีการ และกระบวนการในการจัดการความรู 
ไดแก การบงชี้ การจัดหา การสราง การประมวล การแบงปน การจัดเก็บ การนําไปใชและการวัดผลความรู       
ขององคกร มีความเขาใจองคประกอบของระบบ และทรัพยากรสําหรับการจัดการความรู  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
8. ช่ือสมรรถภาพ: เทคโนโลยีสารสนเทศ   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูถึงหลักการ แนวคิด วิธีการที่จะนําเทคโนโลยีสารสนเทศ             
มาประยุกตใชในกระบวนการจัดการความรู สามารถวิเคราะหแนวโนมและการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี          
ในอนาคตได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
(สมรรถภาพดานความรูเพ่ิมเติม) 
 

9. ช่ือสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………………………………… 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
10. ช่ือสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………………………………… 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………...................... 
………………………………………………………………………………………………………..…………….
…………………………………………………………………………………………..…………………………. 
11. ช่ือสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………………………………… 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………...................... 
………………………………………………………………………………………………………..…………….
…………………………………………………………………………………………..…………………………. 
12. ช่ือสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………………………………… 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………...................... 
………………………………………………………………………………………………………..…………….
…………………………………………………………………………………………..…………………………. 
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สมรรถภาพดานทักษะ 

 
สมรรถภาพดานทักษะ  

หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้นจนมี       
ความชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  

ทานคิดวาควรกําหนด สมรรถภาพดานทักษะ ของนักบริหารจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน
ในเรื่องใดบาง  

 
 

ตัวอยาง  
ช่ือสมรรถภาพ: การบริหารความเปลี่ยนแปลง   (  ) ไมเห็นดวย       ( ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความเขาใจและยอมรับในการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร 
วิเคราะหและกําหนดขั้นตอนที่จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึกของพนักงานในองคกรใหเห็นพอง
รวมกันและใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 (แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: …………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
ทักษะเกี่ยวกับการบริหาร 
1. ชื่อสมรรถภาพ: การบริหารความเปลี่ยนแปลง  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความเขาใจและยอมรับในการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร 
วิเคราะหและกําหนดขั้นตอนที่จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึกของพนักงานในองคกรใหเห็นพอง
รวมกันและใหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ชื่อสมรรถภาพ: การสรางทีมงาน    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคัดเลือกบุคคลเขามาเปนสมาชิก และกําหนดเปาหมายและบทบาท
หนาที่ของสมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุนใหสมาชิกเกิดการสรางสรรคส่ิงใหมๆ มีความยึดมั่นและความผูกพัน      
ในเปาหมายรวมกัน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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3. ช่ือสมรรถภาพ: การวัดและประเมินการจัดการความรู  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคัดเลือกหรือการสรางวิธีการวัดผล เครื่องมือที่ใชในการวัดผล              
และประเมินผลการจัดการความรูขององคกร สามารถระบุจุดแข็ง หรือจุดออนของการปฏิบัติงานในภาพรวมได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ทักษะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
4. ชื่อสมรรถภาพ: ทักษะสารสนเทศ    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การเขาถึงและเขาใจสารสนเทศที่มีอยูในแหลงตางๆ สืบคน ประเมิน
คุณคาและมูลคาสารสนเทศ รวมทั้งประยุกตสารสนเทศและบูรณาการใหเกิดประโยชน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
5. ชื่อสมรรถภาพ: การสื่อสารดวยลายลักษณอักษร  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ:  การใชภาษาในการเขียนที่มีความชัดเจน กะทัดรัด เขาใจงาย และส่ือสาร
ไดตรงประเด็น พัฒนารูปแบบและแนวทางในการเขียนใหเหมาะสมกับผูรับสารแตละกลุม  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
6. ช่ือสมรรถภาพ: การจัดหาความรู    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การเลือกกระบวนการหรือวิธีการที่ใหไดมาซึ่งความรู และคัดสรรทรัพยากร
ความรูที่มีประโยชนตอองคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต เชน การซื้อความรู การขอเชาความรู หรือการสรางทีม
ความรู เปนตน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
7. ช่ือสมรรถภาพ: การประมวลความรู   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การกําหนดเปาหมายของการประมวลความรู แยกประเภทของความรู    
ในรูปแบบตางๆ ออกมาเปนหมวดหมูได สามารถอธิบายและสรางความรูใหอยูในรูปของกฎเกณฑ กฎระเบียบ 
หรือสูตรสําเร็จตางๆ ได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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8. ช่ือสมรรถภาพ: การทํางานเปนทีม   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: กําหนดกลยุทธและทิศทางของทีมงานโดยเชื่อมโยงกับเปาหมายของ   
การจัดการความรูและเปาหมายของธุรกิจ สรางบรรยากาศในการทํางานกลุมที่จะเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยน 
และกระตุนใหเกิดการสื่อสารกันอยางเต็มที่ ติดตามและประเมินผล การทํางานของสมาชิกอยางตอเนื่อง 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
9. ชื่อสมรรถภาพ: การสรางเครือขาย   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคิดหากิจกรรมหรือโครงการเพื่อสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีกับ
สมาชิกเครือขายเพื่อผลประโยชนรวมกัน ปรับเปล่ียนเทคนิคหรือวิธีการที่จะติดตอกับบุคคลในทุกระดับตําแหนง
ทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมทั้งความสามารถในการขอความคิดเห็น ความชวยเหลือ และความรวมมือ
ตางจากสมาชิกในเครือขายได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
10. ช่ือสมรรถภาพ: การสรางชองทางการสื่อสาร  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การเลือกใชส่ือ และสรางสรรคส่ือประเภทตางๆ หรือสรางกิจกรรม           
ที่กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู เชน สรางเวทีแลกเปลี่ยนความรู หรือสรางชุมชนเพื่อการเรียนรู เปนตน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
11. ช่ือสมรรถภาพ: การเผยแพรความรู   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การเลือกใชส่ือและกิจกรรมที่จะนําขอมูลและความรูเขาไปถึงพนักงาน   
ทุกคนไดงายและทั่วถึง เชน ขาวประกาศ การฝกอบรม หรือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เปนตน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
12. ช่ือสมรรถภาพ: การจัดเก็บความรู   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู เลือกระบบหรือวิธีการใน
การเก็บขอมูลและความรู และปรับปรุงความรูที่เขามาในระบบอยางตอเนื่อง เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล    
หรือการจัดทําสมุดหนาเหลืองขององคกร เปนตน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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13. ช่ือสมรรถภาพ: การสงเสริมการใชความรู   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคนหาวิธีการหรือชองทางใหพนักงานไดใชความรูที่ มีผลตอ             
การปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน  รวมทั้งสงเสริมใหพนักงานใชระบบการจัดการความรู                
และแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เชน การแลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็นผานทางอินเทอรเน็ต เปนตน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
14. ช่ือสมรรถภาพ: การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคนหา การเลือกใช และการวางแผนการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหเหมาะสมกับระบบการจัดการความรูขององคกร รวมทั้งประเมินความพึงพอใจของผูใชงานในระบบได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
(สมรรถภาพดานความรูเพ่ิมเติม) 
 

15. ช่ือสมรรถภาพ: …………………………………………………………………………………………….. 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
16. ช่ือสมรรถภาพ: …………………………………………………………………………………………….. 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
17. ช่ือสมรรถภาพ: …………………………………………………………………………………………….. 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
18. ช่ือสมรรถภาพ: …………………………………………………………………………………………….. 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
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สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

 
สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล   

หมายถึง  ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคลของนักบริหารจัดการ
ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  

ทานคิดวาควรกําหนด สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล ของนักบริหารจัดการความรูสําหรับ
องคกรภาคเอกชนในเรื่องใดบาง  
 
 

ตัวอยาง  
ช่ือสมรรถภาพ: ภาวะผูนํา                                                                 (  ) ไมเห็นดวย       ( ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การนําศักยภาพของตนเองออกมาเพื่อผลักดันใหเกิดกิจกรรม ผลงาน 
ผลผลิต  บริการ  ดานการจัดการความรู  ซึ่ ง เปนที่ยอมรับและได รับความรวมมือจากผูที่ เกี่ยวของ  
และความสามารถในการโนมนาวหรือการจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  
ที่กําหนด รวมทั้งสามารถมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบใหแกผูใตบังคับบัญชาได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
1. ช่ือสมรรถภาพ: ภาวะผูนํา       (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การนําศักยภาพของตนเองออกมาเพื่อผลักดันใหเกิดกิจกรรม ผลงาน 
ผลผลิต  บริการ  ดานการจัดการความรู  ซึ่ ง เปนที่ยอมรับและได รับความรวมมือจากผูที่ เกี่ยวของ                          
และความสามารถในการโนมนาวหรือการจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย              
ที่กําหนด รวมทั้งสามารถมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบใหแกผูใตบังคับบัญชาได 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ชื่อสมรรถภาพ: การโนมนาวใจผูอื่น      (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การวิเคราะหความตองการ ความคาดหวัง และลักษณะนิสัยที่แตกตาง
ของแตละคน สามารถคิดหาวิธีการจูงใจและเลือกใชเทคนิคในการจูงใจใหเหมาะสมกับแตละคน และชักชวนให
ผูอื่นเห็นคลอยและปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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3. ช่ือสมรรถภาพ: การเรียนรูโดยการนําตนเอง    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความสามารถในการรับรูขอมูลรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวกับงาน              
ที่รับผิดชอบไดอยางรวดเร็ว มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหาโอกาส ในการเรียนรูงานที่ตน
รับผิดชอบ และนําความรูที่ไดรับมาพัฒนาและปรับปรุงระบบงาน รวมทั้งสามารถถายทอดประสบการณ      
จากการเรียนรูแกผูอื่นและใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอื่นถึงเทคนิคและแนวทางที่จะเรียนรูไดดวยตนเอง 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
4. ชื่อสมรรถภาพ: มนุษยสัมพันธ    (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคล
ตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร เพื่อเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชน ที่เกิดขึ้นทั้งใน
ระดับบุคคล หนวยงานและองคกร  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
5. ช่ือสมรรถภาพ: การมุงเนนความสําเร็จ   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความมุงมั่นในการทํางานใหประสบความสําเร็จไดตามแผนงานที่กําหนด 
แสวงหาวิธีการตางๆ เพื่อความสําเร็จของงาน ผลักดันใหบุคลากรในองคกรเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ และมีสวนรวมตอเปาหมายและภารกิจขององคกร  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
6. ช่ือสมรรถภาพ: จิตสํานึกในการเปนผูใหความรู  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความรูสึกของการเปนผูแบงปน แจกจาย ใหกับผูอื่นมีความเต็มใจ          
ในการใหคําปรึกษาและการถายทอดเทคนิค วิธีการ และประสบการณของตนเองแกผูอื่น 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: …………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………..……………
………………………………………………………………………………………….. 
7. ชื่อสมรรถภาพ: ความเชื่อม่ันในคุณคาของความรู  (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสินที่มีคุณคาและมีมูลคา สามารถพัฒนา
ความสามารถ พัฒนาผลผลิต และพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิผล 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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8. ช่ือสมรรถภาพ: การสรางความศรัทธา                (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ : การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น สามารถปรับเปล่ียนความคิดหรือ การกระทํา 
ของผูอื่นใหเห็นคลอยและปฏิบัติตาม กระตุนใหผูอื่นมีความผูกพันและมุงมั่นตอเปาหมายในการทํางานรวมกัน 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
9. ช่ือสมรรถภาพ: ความสามารถในการปรับตัว (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ : ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่หลากหลายกับกลุม
คนตางๆ มีความเขาใจในสถานการณหรือความคิดที่แตกตางกัน และปรับความคิดที่แตกตางเพื่อคนหา
ทางเลือกที่ดีที่สุด 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
10. ช่ือสมรรถภาพ: ความคิดเชิงบวก (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ : การมีทัศนคติที่ดีตอทีมงานและองคกร มองทุกอยางในดานดีมองคนอื่น
ในแงดี ยอมรับตนเอง ยอมรับคนอื่น และยอมรับเพื่อนรวมงาน  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
11. ช่ือสมรรถภาพ: ความคิดเชิงกลยุทธ      (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การกําหนดแนวทางที่ดีที่สุด ภายใตเงื่อนไขและขอกําหนดตางๆ          
เพื่อกอใหเกิดการบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางเปนรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
12. ชื่อสมรรถภาพ: ความคิดเชิงสรางสรรค   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคิดหาแนวทางหรือวิธีการใหมๆ ประยุกตใชแนวคิดใหม                    
ในการบริหารงาน และกระตุนใหผูอื่นนําเสนอและประยุกตใชแนวคิดใหมๆ ในการการทํางาน ที่ชักนําใหเกิด
นวัตกรรมใหมแกองคกร 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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13. ช่ือสมรรถภาพ: ความคิดเชิงระบบ (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การแยกแยะประเด็นหรือเหตุการณออกเปนสวนหรือกลุมยอยๆ               
ที่มีความสัมพันธตอเนื่องกัน นําเสนอมุมมองที่หลากหลายไดอยางเปนระบบ ใหคําแนะนําแกผูอื่นถึงเทคนิค 
และวิธีการคิดอยางเปนระบบ รวมทั้งสามารถคาดการณถึงผลที่อาจจะเกิดขึ้นจากงานตางๆ และกําหนด             
แนวทางเลือกในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางเปนระบบ  
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
14. ชื่อสมรรถภาพ: ความคิดเชิงอนาคต   (  ) ไมเห็นดวย       (  ) เห็นดวย 
คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: การคาดการณ และประมาณการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต โดยการใชเหตุผลทางตรรกวิทยา สมมุติฐาน ขอมูล และความสัมพันธตางๆ ของเหตุการณในอดีต    
และปจจุบัน เพื่อการคาดการณทิศทาง หรือขอบเขตทางเลือกที่สอดคลองเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง           
ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
(แกไข) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
 
(สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคลเพิ่มเติม) 
 
15. ชื่อสมรรถภาพ: ……………………………………………………………………………………………… 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
16. ชื่อสมรรถภาพ: …………………………………………………………………………………………….. 
(โปรดระบุ) คําจํากัดความของชื่อสมรรถภาพ: ………………………………………………..................... 
………………………………………………………………………………………………………..……………
…………………………………………………………………………………………..………………………… 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

ขอขอบพระคุณผูเช่ียวชาญทุกทานที่สละเวลาในการทําแบบสอบถามเพื่อการวิจัยชุดนี้ 
นางสาวกอบสุข  คงมนัส (ผูวิจัย) 

นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา 
ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(เทคนิคเดลฟาย รอบที่ 2) 

 

เรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน 
(A STUDY OF COMPETENCIES OF CHIEF KNOWLEDGE OFFICERS IN PRIVATE ORGANIZATIONS) 

 

โดย  นางสาวกอบสุข  คงมนัส     สาขาวิชา  โสตทัศนศึกษา   
ภาควิชา  หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.สุกรี   รอดโพธิ์ทอง    
ปการศึกษา  2548    
วัตถุประสงคในการวิจัย  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพ 
                                         ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
  
 

คําช้ีแจง   
         (1) รายละเอียดที่นําเสนอเพื่อพิจารณาตอไปนี้ คือ สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน ซึ่งไดจากการวิเคราะหและสังเคราะหคําตอบของผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบที่ 1 
         (2) ขอความกรุณาทานไดแสดงความคิดเห็นวาเห็นดวยเพียงใดกับขอความดังกลาว  
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน เกณฑในการพิจารณา 

5  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  มากที่สุด 
4  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  มาก 
3  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  ปานกลาง 
2  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  นอย 

 1  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  นอยที่สุด         
หากทานมีขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสมรรถภาพในรายขอตางๆ กรุณาเขียนลงในชองขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

  ตัวอยาง 
สมรรถภาพดานความรู 

ความเหมาะสม 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 

องคกร 
 รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร       

 

     จากตัวอยางดังกลาว หมายความวา ผูตอบเห็นวา “รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร” 
เหมาะสมมากที่สุด ที่จะกําหนดเปนสมรรถภาพดานความรู 
 

 
 

    
 

*** ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายในวันที่ 20 กุมภาพันธ 2550 *** 
จักขอบพระคุณอยางยิ่ง 
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คําจํากัดความ 
 

           นักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนระบบการจัดการเรียนรูภายใน
องคกร โดยกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายการจัดการความรูขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากร
ภายในองคกรใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาส่ือสารกับบุคลากรในองคกร 
           สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมใน  
การปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ 
คุณลักษณะสวนบุคคล หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล  
โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได 
           สมรรถภาพดานความรู  

           หมายถึง ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการสั่งสมจากประสบการณ
ของตน หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานทักษะ  

           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้น  
จนมีความชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
                           หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ และความตองการสวนบุคคล  
ของนักบริหารจัดการความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ชื่อผูตอบแบบสอบถาม : …………………………………….. 
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สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ ความรูและความเขาใจ ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานความรู มากนอยเพียงใด 

 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอ 
แนะเพิ่มเติม 

การบริหาร (Management) 
1. รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร       
2. รูและเขาใจโครงสรางขององคกรที่เอื้อตอการจัดการความรู       
3. รูและเขาใจความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
4. รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูขององคกร       
5. รูและเขาใจการบริหารทรัพยากรสําหรับการจัดการความรู       
6. รูและเขาใจการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกร       
7. รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู       
8. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
9. รูและเขาใจการบงชี้ความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
10. รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
11. รูและเขาใจการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
12. รูและเขาใจการประมวลความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
13. รูและเขาใจการแบงปนความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
14. รูและเขาใจการจัดเก็บความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
15. รูและเขาใจการนําความรูที่จําเปนสําหรับองคกรไปใช       
16. รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
17. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู(Information Technology for Knowledge Management) 
18. รูและเขาใจสวนประกอบและกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยี

สารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
      

19. รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสัมพันธสองทางสําหรับ
การจัดการความรู 

      

20. รู และเขาใจแนวโนมของเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ  
การจัดการความรู 

      

21. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies)  
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ ทักษะความสามารถ ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานทักษะ มากนอยเพียงใด 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอ 
แนะเพิ่มเติม 

การบริหาร (Management) 
1. สามารถกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร       
2. สามารถวางแผนกลยุทธการจัดการความรูเชื่อมโยงกับกลยุทธ

ทางธุรกิจขององคกร 
      

3.  สามารถนําเสนอความสําคัญและประโยชนของการจัดการ
ความรูแกผูบริหารระดับสูงขององคกร 

      

4. สามารถสื่อสารและประชาสัมพันธการจัดการความรูไปสู
สมาชิกในองคกร 

      

5. สามารถปรับระบบโครงสรางขององคกรใหเอื้อตอการจัดการ
ความรู 

      

6.  สามารถกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละหนวยธุรกิจ
ใหเชื่อมโยงกับระบบการจัดการความรูขององคกร 

      

7. สามารถวิเคราะหความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่ มีผลตอ  
การดําเนินธุรกิจขององคกรในอนาคต 

      

8. สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหาความรู
ใหกับสมาชิกในองคกร 

      

9. สามารถสงเสริมวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับสมาชิกใน
องคกร 

      

10. สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการความรู
ขององคกร 

      

11. สามารถวางแผนการลงทุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
การจัดการความรูขององคกร 

      

12. สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทีมงานจัดการความรูของ
องคกร 

      

13. สามารถวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกรที่มีผลตอการจัดการความรูขององคกร 

      

14. สามารถกําหนดแนวทางการจัดการความรูสอดคลองกับ  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
ความเหมาะสม ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอ 

แนะเพิ่มเติม 

การบริหาร (Management) (ตอ) 
15. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร  

จากนวัตกรรมที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
      

16. วัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากชุมชน  
นักปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

      

17. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจาก
ความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกร 

      

18. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจาก
ลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

      

19. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
20. สามารถระบุ ความรู ที่ จํ า เป น สํ าหรั บองค กรที่ สมา ชิก  

ตองแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันและองคกรตองจัดเก็บในฐานขอมูล 
      

21. สามารถจัดลําดับความสําคัญของความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
22. สามารถประเมินความตองการการเรียนรูของสมาชิกในองคกร       
23. สามารถจัดทําแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มีใน

องคกร 
      

24. สามารถสังเคราะหความรูที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรูในองคกร 

      

25. สามารถคัดสรรความรูที่มีประโยชนตอองคกรทั้งในปจจุบันและ
อนาคต 

      

26. สามารถสืบคนและเขาถึงแหลงความรูจากภายในและภายนอก
องคกร 

      

27. สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จําเปน
สําหรับองคกรกับองคกรอื่นๆ 

      

28. สามารถเลือกวิธีการในการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
29. สามารถจัดตั้งทีมงานวิจัยและสรางความรูใหมที่จําเปนสําหรับ

องคกร 
      

30. สามารถสนับสนุนการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิมที่มีอยู
ในองคกรใหเกิดเปนความรูใหมแกองคกร 

      

31. สามารถสรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอกองคกร       
32. สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนุน       
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
ความเหมาะสม ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอ 

แนะเพิ่มเติม 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
33. สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษแกผูอื่น        
34. สามารถถายทอดเรื่องราวเปนลายลักษณอักษรดวยภาษาที่

ถูกตองและชัดเจน 
      

35. สามารถกําหนดนิยามความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่เกิด
ขึ้นมาใหม 

      

36. สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่สัมพันธกับ
เปาหมายธุรกิจ 

      

37. สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลอง
กับเปาหมายของการประมวลความรู 

      

38. สามารถสรางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกใน
องคกร 

      

39. สามารถสรางแรงจูงใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกใน
องคกร 

      

40. สามารถสรางสรรคส่ือและกิจกรรมที่ทําใหเกิดกระบวนการ
กลุมอยางเปนรูปธรรม 

      

41. สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทํางานเปนกลุม
ของสมาชิกในองคกร 

      

42. สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนัยและความรูที่
ปรากฏใหเปนลายลักษณอักษร 

      

43. สามารถสนับสนุนการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs)ของสมาชิก
ในองคกร 

      

44. สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปนความรู  
ทั่วทั้งองคกร 

      

45. สามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางแกผูอื่นถึงวิธีการเรียนรู
และการแบงปนขอมูล 

      

46. สามารถใหรางวัลหรือการสนับสนุนแกผูที่รวมแบงปนความรู
ภายในองคกร 

      

47. สามารถกําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จําเปนสําหรับองคกร
เพื่อจัดเก็บในฐานขอมูลขององคกร 

      

48. สามารถตรวจสอบความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่นําเขาสู
ระบบฐานขอมูลขององคกร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
ความเหมาะสม ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ขอเสนอ 

แนะเพิ่มเติม 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
49. สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิกใน

องคกร 
      

50. สามารถสนับสนุนสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบัติงานประจํา
ของตน 

      

51. สามารถประเมินความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการความรู       
52. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู(Information Technology for Knowledge Management) 
53. สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับระบบการ

จัดการความรูขององคกร 
      

54. สามารถเลือกใชเครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
กระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ 

      

55. สามารถเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการสื่อสาร
และการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล 

      

56. สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับการจัดการความรูขององคกร 

      

57. สามารถปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหทันสมัยและ
ตอบสนองตอความตองการของผูจัดการความรูและชุมชน  
นักปฏิบัติ  

      

58. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
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สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies) 
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ คุณลักษณะสวนบุคคล ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล มากนอยเพียงใด 

 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

ขอเสนอ 
แนะเพิ่มเติม 

1. แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอื่นอยูเสมอ       
2. มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหาความรู  

อยูเสมอ 
      

3. มีความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสินที่มีคุณคาและมีมูลคา       
4. มีจิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอื่น       
5. มีวิ สัยทัศน ในการ เล็ ง เห็นการ เปลี่ ยนแปลงในอนาคต  

ขององคกร 
      

6. ยอมรับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคตกับองคกร
และตนเอง 

      

7. ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลายได       
8. รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง       
9. กระตุนใหผูอื่นมีวิสัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุน

ใหเกิดการสรางสรรค 
      

10. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร       
11. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน       
12. แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนทีมกับสมาชิกในองคกร       
13. มุงมั่นทํางานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กําหนด       
14. ปรับเปล่ียนความคิดหรือการกระทําของผูอื่นใหเห็นคลอยและ

ปฏิบัติตาม 
      

15. กระตุนใหผูอื่นมีความผูกพันและมุงมั่นตอเปาหมายรวมกัน       
16. มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร       
17. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร       
18. คิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)        
19. คิดเชิงอนาคต (Future Thinking)       
20. คิดเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking)       
21. คิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking)       
22. อื่นๆ (โปรดระบุ)...................................................................       
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
(เทคนิคเดลฟาย รอบที่ 3) 

 

เรื่อง การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรูในองคกรภาคเอกชน 
(A STUDY OF COMPETENCIES OF CHIEF KNOWLEDGE OFFICERS IN PRIVATE ORGANIZATIONS) 

 

โดย  นางสาวกอบสุข  คงมนัส     สาขาวิชา  โสตทัศนศึกษา   
ภาควิชา  หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.สุกรี   รอดโพธิ์ทอง    
ปการศึกษา  2548    
วัตถุประสงคในการวิจัย  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพ 
                                         ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

 
 

คําช้ีแจง   
              (1) แบบสอบถามรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามรอบสุดทายในการศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จุดมุงหมายของแบบสอบถามนี้เพื่อให
ทานไดทราบคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญจํานวนทั้งหมด 22 ทาน และทบทวนคําตอบของตนเองในรอบที่ 2  
ทานสามารถยืนยันคําตอบเดิมหรือเปล่ียนคําตอบใหมได 
              (2)  ผู วิจัยไดแสดงความสอดคลองของแตละขอความจากการตอบแบบสอบถามรอบที่  2  
ของผูเชี่ยวชาญ โดยระบุคามัธยฐาน (mean) และคาพิสัยระหวางควอไทล (interquartile range) ที่วิเคราะหได 
และระบุอันดับคะแนนการตอบของทานในรอบที่ 2 โดยใชสัญลักษณดังนี้  

    สัญลักษณ                   หมายถึง คามัธยฐานของน้ําหนักคะแนนจากคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ 
    สัญลักษณ หมายถึง ขอบเขตของพิสัยระหวางควอไทลจากคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ 

     สัญลักษณ            หมายถึง คําตอบของทานในแบบสอบถามรอบที่ 2                
                    (2.1) หากทานมีการเปลี่ยนแปลงคําตอบสมรรถภาพในรายขอใดที่อยูกรุณาทําเครื่องหมาย ลง
ในชองอันดับคะแนนที่เลือกใหม 
                    (2.2) หากทานตองการยืนยันคําตอบเดิม หรือเปล่ียนคําตอบใหมในสมรรถภาพรายขอใดที่อยู  
นอกขอบเขตพิสัยระหวางควอไทล โปรดระบุเหตุผลในชองเหตุผล (โปรดระบุ) 
              (3) เกณฑอันดับคะแนน คือ 

5  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  มากที่สุด 
4  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  มาก 
3  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  ปานกลาง 
2  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  นอย 

 1  หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความนั้นสมควรใชเปนสมรรถภาพ  นอยที่สุด 
 

 
    

*** ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายในวันที่ 20 มีนาคม 2550 *** 
จักขอบพระคุณอยางยิ่ง 
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ตัวอยาง 
สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 

 

ความเหมาะสม 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
เหตุผล 

(โปรดระบุ) 

องคกร (Organization) 
 รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจ

องคกร 
  

  
 

   
  

จากตัวอยางดงักลาวแสดงวา คําตอบของทานในแบบสอบถามรอบที่ 2 ทานเห็นวา 
      “ รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร ”  เหมาะสมปานกลางที่จะกําหนดเปนสมรรถภาพ
ดานความรู แตการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 ทานเปลี่ยนความคิดเห็นเปนเห็นดวยมากที่สุด ซึ่งอยูในขอบเขต
พิสัยระหวางควอไทล ในที่นี้คาพิสัยระหวางควอไทลเทากับ 5.00 ถึง 4.00 และคามัธยฐานเทากับ 4.00 
 

คําจํากัดความ 
 

           นักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนระบบการจัดการเรียนรูภายใน
องคกร กําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธการจัดการความรูขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากรภายใน
องคกรใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาส่ือสารกับบุคลากรในองคกร 
           สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู  
                           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ 
คุณลักษณะสวนบุคคล หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล  
โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบและพัฒนาได 
           สมรรถภาพดานความรู  
                           หมายถึง  ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่ เกิดจากการสั่งสมจาก
ประสบการณของตน หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณ
ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานทักษะ  

           หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้น  
จนมีความชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
          สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
                           หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ และความตองการสวนบุคคล  
ของนักบริหารจัดการความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
 

 

ชื่อผูตอบแบบสอบถาม : …………………………………… 



 190

สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ ความรูและความเขาใจ ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานความรู มากนอยเพียงใด 

 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

การบริหาร (Management) 
1. รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร       
2. รูและเขาใจโครงสรางขององคกรที่เอื้อตอการจัดการ

ความรู 
 

     

3. รูและเขาใจความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
4. รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูขององคกร       
5. รูและเขาใจการบริหารทรัพยากรสําหรับการจัดการ

ความรู (เชน บุคลากร งบประมาณ และเทคโนโลยี ฯลฯ) 
      

6. รูและเขาใจการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกร       
7. รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู       
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
8. รูและเขาใจการบงชี้ความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
9. รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
10. รูและเขาใจการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
11. รูและเขาใจการประมวลความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
12. รูและเขาใจการแบงปนความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
13. รูและเขาใจการจัดเก็บความรูที่จําเปนสําหรับองคกร       
14. รูและเขาใจการนําความรูที่จําเปนสําหรับองคกรไปใช       
15. รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับ

องคกร 
      

เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรบัการจัดการความรู (Information Technology for Knowledge Management) 
16. รู และ เข า ใจส วนประกอบและกรอบแนวคิดทาง

เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 
      

17. รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสัมพันธสองทาง
สําหรับการจัดการความรู 

      

18. รูและเขาใจแนวโนมของเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ  
การจัดการความรู 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies)  
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ ทักษะความสามารถ ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานทักษะ มากนอยเพียงใด 

 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

การบริหาร (Management) 
1. สามารถกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร       
2. สามารถวางแผนกลยุทธการจัดการความรูเชื่อมโยง  

กับกลยุทธทางธุรกิจขององคกร 
 

     

3. ส า ม า ร ถ นํ า เ ส น อ ค ว า ม สํ า คั ญ แ ล ะ ป ร ะ โ ย ช น  
ของการจัดการความรูแกผูบริหารระดับสูงขององคกร 

 
     

4. สามารถสื่อสารและประชาสัมพันธการจัดการความรู  
ไปสูสมาชิกในองคกร 

 
     

5. สามารถปรับระบบโครงสรางขององคกรใหเอื้อตอ  
การจัดการความรู 

      

6. สามารถกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละ
หนวยธุรกิจใหเชื่อมโยงกับระบบการจัดการความรูของ
องคกร 

      

7. สามารถวิเคราะหความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่มีผลตอ
การดําเนินธุรกิจขององคกรในอนาคต 

      

8. สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหา
ความรูใหกับสมาชิกในองคกร 

      

9. สามารถสงเสริมวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับ
สมาชิกในองคกร 

      

10. สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการ
ความรูขององคกร 

      

11. สามารถวางแผนการลงทุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับการจัดการความรูขององคกร 

      

12. สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทีมงานจัดการความรู
ขององคกร 

      

13. สามารถวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกรที่มีผลตอการจัดการความรูขององคกร 

      

14. สามารถกําหนดแนวทางการจัดการความรูใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

การบริหาร (Management) (ตอ) 
15. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร

จากนวัตกรรมที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
 

 
    

16. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร  
จากชุมชนนักปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

 
 

    

17. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร
จากความสามารถในการปฏิบัติ งานของสมาชิก  
ในองคกร 

 
 

    

18. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกร
จากลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

      

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
19. สามารถระบุความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่สมาชิก  

ตองแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันและองคกรตองจัดเก็บ  
ในฐานขอมูล 

      

20. สามารถจัดลําดับความสําคัญของความรูที่จําเปนสําหรับ
องคกร 

      

21. สามารถประเมินความตองการการเรียนรูของสมาชิก  
ในองคกร 

      

22. สามารถจัดทําแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มี  
ในองคกร 

      

23. สามารถสังเคราะหความรูที่ เกิดจากกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกร 

 
     

24.  สามารถคัดสรรความรูที่มีประโยชนตอองคกรทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต 

 
     

25. สามารถสืบคนและเขาถึงแหลงความรูจากภายใน  
และภายนอกองคกร 

 
     

26. สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรู  
ที่จําเปนสําหรับองคกรกับองคกรอื่นๆ 

 
     

27. สามารถเลือกวิธีการในการสรางความรูที่จําเปนสําหรับ
องคกร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
28. สามารถจัดตั้งทีมงานวิจัยและสรางความรูใหมที่จําเปน

สําหรับองคกร 
      

29. สามารถสนับสนุนการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิม  
ที่มีอยูในองคกรใหเกิดเปนความรูใหมแกองคกร 

      

30. สามารถสรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอก
องคกร 

      

31. สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ  และหาขอมูลมา
สนับสนุน 

      

32. สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษ  
แกผูอื่น  

      

33. สามารถถายทอดเรื่องราวเปนลายลักษณอักษรดวย
ภาษาที่ถูกตองและชัดเจน 

      

34. สามารถกําหนดนิยามความรูที่จําเปนสําหรับองคกร  
ที่เกิดขึ้นมาใหม 

      

35. สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรู  
ที่สัมพันธกับเปาหมายธุรกิจ 

      

36. สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมู  
ที่สอดคลองกับเปาหมายของการประมวลความรู 

      

37. สามารถสรางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิก  
ในองคกร 

      

38. สามารถสรางแรงจูงใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิก  
ในองคกร 

 
     

39. สามารถสร า งสรรค ส่ื อและกิ จกรรมที่ ทํ า ให เ กิ ด
กระบวนการกลุมอยางเปนรูปธรรม 

 
     

40. สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทํางาน  
เปนกลุมของสมาชิกในองคกร 

 
     

41. สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนัยและ
ความรูที่ปรากฏใหเปนลายลักษณอักษร 

 
     

42. สามารถสนับสนุนการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs)  
ของสมาชิกในองคกร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
43. สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปน

ความรูทั่วทั้งองคกร 
      

44. สามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางแกผูอื่นถึงวิธีการ
เรียนรูและการแบงปนขอมูล 

      

45. สามารถใหรางวัลหรือการสนับสนุนแกผูที่รวมแบงปน
ความรูภายในองคกร 

      

46. สามารถกําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จําเปนสําหรับ
องคกรเพื่อจัดเก็บในฐานขอมูลขององคกร 

      

47. สามารถตรวจสอบความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่นําเขา
สูระบบฐานขอมูลขององคกร 

      

48. สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิก  
ในองคกร 

      

49. สามารถสนับสนุนสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบัติงาน
ประจําของตน 

      

50. สามารถประเมินความรูที่ เกิดขึ้นจากกระบวนการ  
จัดการความรู 

 
 

    

เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรบัการจัดการความรู (Information Technology for Knowledge Management) 
51. สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ

ระบบการจัดการความรูขององคกร 
   

   

52. สามารถเลือกใชเครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับกระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ 

   
   

53. สามารถเลือกใช เทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุน  
การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล 

   
   

54. สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับการจัดการความรูขององคกร 

   
   

55. สามารถปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหทันสมัย
และตอบสนองตอความตองการของผูจัดการความรูและ
ชุมชนนักปฏิบัติ  
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สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies) 
 

โปรดพิจารณาวา ขอความที่ระบุ คุณลักษณะสวนบุคคล ของนักบริหารจัดการความรูในเรื่องตอไปนี้ 
มีความเหมาะสมที่จะกําหนดเปน สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล มากนอยเพียงใด 

 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

เหตุผล 
(โปรดระบุ) 

1. แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอื่นอยูเสมอ       
2. มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหา  

ความรูอยูเสมอ 
 

     

3. มีความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสินที่มีคุณคาและมีมูลคา       
4. มีจิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอื่น       
5. มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

ขององคกร 
  

    

6. ยอมรับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคต  
กับองคกรและตนเอง 

      

7. ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลายได       
8. รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง       
9. กระตุนใหผูอื่นมีวิ สัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศ  

และกระตุนใหเกิดการสรางสรรค 
      

10. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิ สัยทัศนรวมกัน  
ขององคกร 

      

11. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน       
12. แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนทีมกับสมาชิกในองคกร       
13. มุงมั่นทํางานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กําหนด       
14. ปรับเปล่ียนความคิดหรือการกระทําของผูอื่นใหเห็น

คลอยและปฏิบัติตาม 
      

15. กระตุนใหผูอื่นมีความผูกพันและมุงมั่นตอเปาหมาย
รวมกัน 

 
 

    

16. มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร       
17. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอก

องคกร 
      

18. คิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)        
19. คิดเชิงอนาคต (Future Thinking)       
20. คิดเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking)       
21. คิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking)       
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เรื่อง    การศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
(A STUDY OF COMPETENCIES OF CHIEF KNOWLEDGE OFFICERS  
IN PRIVATE ORGANIZATIONS) 

ผูวิจัย     นางสาวกอบสุข  คงมนัส       
สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา  ภาควิชาหลักสูตร การสอน และเทคโนโลยีการศึกษา   
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.สุกรี   รอดโพธิ์ทอง       
วัตถุประสงคการวิจัย   1. เพื่อศึกษาสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถภาพของนักบริหาร 
    จัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 
3. เพื่อนําเสนอสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

วิธีดําเนินงานวจิัย 
 แบบรับรองสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชนฉบับนี้ ไดมาจากขั้นตอนตางๆ 
ดังนี้ 
 1. สัมภาษณนักบริหารจัดการความรู เกี่ยวกับสภาพ  ปญหา  และความตองการสมรรถภาพ              
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน จํานวน 3 ทาน                                   

2. ทํารายการสมรรถภาพ โดยแบงสมรรถภาพออกเปน 3 ดาน คือ  
2.1 สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies)  
2.2 สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies)  
2.3 สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies)  

    โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญดวยเทคนิควิธีการเดลฟาย 3 รอบ จํานวน 22 ทาน 
 3. วิเคราะหผลและประมวลขอมูลเปนแบบรับรองสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน เพื่อใหผูทรงคุณวุฒิรับรองรายการสมรรถภาพทั้ง 3 ดาน เพื่อนําเสนอเปนสมรรถภาพของนักบริหาร
จัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบรับรองสมรรถภาพของนักบรหิารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอมูลสวนตัวของผูทรงคุณวฒุิ 
ชื่อ – นามสกุล............................................................................................................................... 
ตําแหนง.........................................................................................................................................
. 
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คําชี้แจง 
 

 แบบรับรองสมรรถภาพชุดนี้เปนแบบสอบถามเพื่อรวบรวมความคดิเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  
                          ซึ่งเปนการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย เรื่อง สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
                     ในองคกรภาคเอกชน 

 จุดมุงหมายของแบบรับรองสมรรถภาพนี้ เพื่อขอความกรุณาทานประเมินความเหมาะสม 
         และความเปนไปไดในการนาํตนแบบเรื่อง สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
       ในองคกรภาคเอกชน ไปใช 
 แบบรับรองสมรรถภาพชุดนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

   ตอนที่ 1  ขอคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียดตนแบบชิ้นงานวิจยั 
   ตอนที่ 2  ขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ระดับคะแนนที่กาํหนดในแบบรับรองสมรรถภาพชดุนี้ มีความหมายดังนี้ 
5  หมายถึง  ทานเห็นดวยวา  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดบั  มากที่สุด              
4  หมายถึง  ทานเห็นดวยวา  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดบั  มาก             
3  หมายถึง  ทานเห็นดวยวา  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดบั  ปานกลาง              
2  หมายถึง  ทานเห็นดวยวา  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดบั  นอย              
1  หมายถึง  ทานเห็นดวยวา  ขอความนั้นมีความเหมาะสมในระดบั  นอยที่สุด              

คําจํากัดความ 
 

           นักบริหารจัดการความรู  
                      หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนระบบการจัดการเรียนรูภายในองคกร 
กําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธการจัดการความรูขององคกร สรางบรรยากาศและโนมนาวบุคลากรภายในองคกร  
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตรวจสอบความรูที่เกิดขึ้นใหมและนํามาสื่อสารกับบุคลากรในองคกร 
           สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู  
                      หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรู ที่แสดงออกผานทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสมและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร โดยเปนองครวมของความรู ทักษะ คุณลักษณะสวนบุคคล 
หรือพฤติกรรมตางๆ ของนักบริหารจัดการความรูที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล โดยที่สามารถวัด เปรียบเทียบ  
และพัฒนาได 
           สมรรถภาพดานความรู  

       หมายถึง ความรูความเขาใจของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการสั่งสมจากประสบการณของตน 
หรือเกิดจากการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวยขอมูล ความรู หรือประสบการณที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
           สมรรถภาพดานทักษะ  

       หมายถึง ความสามารถของนักบริหารจัดการความรูที่เกิดจากการพัฒนาฝกฝนใหเกิดขึ้นจนมีความ
ชํานาญที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู  
          สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
                      หมายถึง  ความคิด  ความรู สึก  เจตคติ  ทัศนคติ  แรงจูงใจ  และความตองการสวนบุคคล  
ของนักบริหารจัดการความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู 
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คําช้ีแจง  
        โปรดพิจารณารายละเอียดเกี่ยวกับ “สมรรถภาพของนกับริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน”             
เมื่อทานพิจารณาแลว กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองระดับคะแนนความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

สมรรถภาพดานความรู (Knowledge Competencies) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

การบริหาร (Management) 
1. รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนินธุรกิจองคกร      
2. รูและเขาใจโครงสรางขององคกรที่เอื้อตอการจัดการความรู      
3. รูและเขาใจความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
4. รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูขององคกร      
5. รูและเขาใจการบริหารทรัพยากรสําหรับการจัดการความรู      
6. รูและเขาใจการบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกร      
7. รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู      
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
8. รูและเขาใจการบงชี้ความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
9. รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      

10. รูและเขาใจการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
11. รูและเขาใจการประมวลความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
12. รูและเขาใจการแบงปนความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
13. รูและเขาใจการจัดเก็บความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
14. รูและเขาใจการนําความรูที่จําเปนสําหรับองคกรไปใช      
15. รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู (Information Technology for Knowledge Management) 
16. รูและเขาใจสวนประกอบและกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ

สําหรับการจัดการความรู 
     

17. รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสัมพันธสองทางสําหรับ  
การจัดการความรู 

     

 

ตอนที่ 1   ขอคิดเห็นเกี่ยวกบัรายละเอียดตนแบบชิ้นงานวิจัย 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

การบริหาร (Management) 
1. สามารถกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร      
2. สามารถวางแผนกลยุทธการจัดการความรู เชื่อมโยงกับกลยุทธ  

ทางธุรกิจขององคกร 
     

3. สามารถนําเสนอความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู  
แกผูบริหารระดับสูงขององคกร      

4. สามารถสื่อสารและประชาสัมพันธการจัดการความรูไปสูสมาชิก  
ในองคกร      

5. สามารถกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูในแตละหนวยธุรกิจให
เชื่อมโยงกับระบบการจัดการความรูขององคกร 

     

6. สามารถวิเคราะหความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่มีผลตอการดําเนิน
ธุรกิจขององคกรในอนาคต 

     

7. สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหาความรูใหกับ
สมาชิกในองคกร      

8. สามารถสงเสริมวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับสมาชิกในองคกร      
9. สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรับการจัดการความรู  

ขององคกร 
     

10. สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทีมงานจัดการความรูขององคกร      
11. สามารถวิเคราะหผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร  

ที่มีผลตอการจัดการความรูขององคกร 
     

12. สามารถกําหนดแนวทางการจัดการความรู ใหสอดคลองกับ  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

     

13. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากนวัตกรรม
ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

     

14. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากชุมชน  
นักปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายในองคกร 

     

15. สามารถวั ดและประ เมิ นผลการจั ดกา รความรู ข อ งองค ก ร  
จากความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกร 

     

16. สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากลักษณะ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
17. สามารถระบุความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่สมาชิกตองแลกเปล่ียน

เรียนรูรวมกันและองคกรตองจัดเก็บในฐานขอมูล 
     

18. สามารถจัดลําดับความสําคัญของความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
19. สามารถจัดทําแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มีในองคกร      
20. สามารถสังเคราะหความรูที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

ในองคกร 
     

21. สามารถคัดสรรความรูที่มีประโยชนตอองคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต      
22. สามารถสืบคนและเขาถึงแหลงความรูจากภายใน และภายนอกองคกร      
23. สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จําเปน  

สําหรับองคกรกับองคกรอื่นๆ 
     

24. สามารถเลือกวิธีการในการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร      
25. สามารถจัดตั้งทีมงานวิจัยและสรางความรูใหมที่จําเปนสําหรับองคกร      
26. สามารถสนับสนุนการปรับปรุงและดัดแปลงความรู เดิมที่ มีอยู  

ในองคกรใหเกิดเปนความรูใหมแกองคกร 
     

27. สามารถสรางเครือขายความรูจากภายในและภายนอกองคกร      
28. สามารถนําเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูลมาสนับสนุน      
29. สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนที่ประจักษแกผูอื่น       
30. สามารถกําหนดนิยามความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่เกิดขึ้นมาใหม      
31. สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่ สัมพันธกับ

เปาหมายธุรกิจ 
     

32. สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลองกับ
เปาหมายของการประมวลความรู      

33. สามารถสรางแรงจูงใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกในองคกร      
34. สามารถสรางสรรคส่ือและกิจกรรมที่ทําใหเกิดกระบวนการกลุม  

อยางเปนรูปธรรม 
     

35. สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทํางานเปนกลุม  
ของสมาชิกในองคกร 

     

36. สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนัยและความรูที่ปรากฏ
ใหเปนลายลักษณอักษร 
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สมรรถภาพดานทักษะ (Skills Competencies) (ตอ) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (ตอ) 
37. สามารถสนับสนุนการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) ของสมาชิก  

ในองคกร 
     

38. สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปนความรูทั่วทั้ง
องคกร 

     

39. สามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางแก ผูอื่นถึงวิธีการเรียนรู  
และการแบงปนขอมูล 

     

40. สามารถกําหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จํา เปนสําหรับองคกร  
เพื่อจัดเก็บในฐานขอมูลขององคกร 

     

41. สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิกในองคกร      
42. สามารถสนับสนุนสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบัติงานประจําของตน      
43. สามารถประเมินความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการความรู      
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู (Information Technology for Knowledge Management) 
44. สามารถวางแผนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับระบบการจัดการ

ความรูขององคกร      

45. สามารถเลือกใช เครื่ องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
กระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ      

46. สามารถเลือกใช เทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการส่ือสาร  
และการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล 

     

47. สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ  
การจัดการความรูขององคกร 

     

48. สามารถปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหทันสมัยและตอบสนอง
ตอความตองการของผูจัดการความรูและชุมชนนักปฏิบัติ  
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สมรรถภาพดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes Competencies) 
 

ความเหมาะสม ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

1. แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอื่นอยูเสมอ      
2. มีความกระตือรือรนและความพยายามที่จะแสวงหาความรูอยูเสมอ      
3. มีความเชื่อวาความรูเปนทรัพยสินที่มีคุณคาและมีมูลคา      
4. มีจิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอื่น      
5. มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร      
6. ยอมรับความเปล่ียนแปลงตางๆ  ที่ เกิดขึ้นในอนาคตกับองคกร  

และตนเอง      

7. ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลายได      
8. รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง      
9. กระตุนใหผูอื่นมีวิสัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกิด

การสรางสรรค 
     

10. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร      
11. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน      
12. แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนทีมกับสมาชิกในองคกร      
13. มุงมั่นทํางานใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กําหนด      
14. ปรับ เป ล่ียนความคิดหรื อการกระทํ าของผู อื่ น ให เห็ นคล อย  

และปฏิบัติตาม 
     

15. กระตุนใหผูอื่นมีความผูกพันและมุงมั่นตอเปาหมายรวมกัน      
16. มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร      
17. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคกร      
18. คิดอยางเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)       
19. คิดเชิงอนาคต (Future Thinking)      
20. คิดเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking)      
21. คิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking)      
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คําช้ีแจง  
  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน                       
และขอความกรุณาทานแสดงขอเสนอแนะเพิ่มเติมในชองวางที่กําหนดไว 
 

 
           หลังจากทานไดศึกษารายละเอียด “สมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน”  จนครบถวนแลว  โดยภาพรวมทานเห็นวาเปนสมรรถภาพที่มีความเหมาะสมในระดับใด 
 
                                                                                   ดีมาก 
                                                                        ดี 
                                                                        พอใช 
                                                                        ควรปรับปรุง 
               
          ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแกไข........................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
                                                                                                                 ลงชื่อผูประเมิน 
 

                                                                                                ........................................................ 
                                                                                               (                                                              ) 
 

 
 

 
 
 
 
 

ตอนที่ 2   ขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติมตนแบบชิ้นงานวิจัย 

 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาสละเวลาในการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัยนี้ 
นางสาวกอบสุข  คงมนัส (ผูวิจัย) 

นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา 
ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ง 
ตารางแสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จากการรับรองรูปแบบของผูทรงคุณวุฒิ 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
จากการรับรองรูปแบบของผูทรงคุณวุฒิ 

 
ตารางที่ 1 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับการบรหิารของนกับริหารจัดการ
ความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

1 4.80 0.45 มากที่สุด 
2 5.00 0.00 มากที่สุด 
3 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 5.00 0.00 มากที่สุด 

5 4.80 0.45 มากที่สุด 
6 4.60 0.55 มากที่สุด 
7 4.00 1.41 มาก 
    
จากตารางที่ 1 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 

ดานความรูเกีย่วกับการบริหารของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน มีความเหมาะสม 
ในระดับมากที่สุด 6 ขอ คือ รูและเขาใจเปาหมายหลักของการดําเนนิธุรกิจองคกร ( X  = 4.80)  
รูและเขาใจโครงสรางขององคกรที่เอ้ือตอการจัดการความรู ( X  = 5.00) รูและเขาใจความรู 
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร ( X  = 5.00) รูและเขาใจวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูขององคกร  
( X  = 5.00) รูและเขาใจการบริหารทรพัยากรสําหรับการจัดการความรู ( X  = 4.80) รูและเขาใจ
การบริหารความเปลี่ยนแปลงขององคกร ( X  = 4.60) และ มีความเหมาะสมในระดับมาก 6 ขอ 
คือ รูและเขาใจการวัดและประเมินองคกรแหงการเรียนรู ( X  = 4.00) 
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ตารางที่ 2 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

8 4.00 1.00 มาก 
9 4.60 0.55 มากที่สุด 
10 4.40 0.55 มาก 
11 4.00 1.22 มาก 
12 4.40 0.89 มาก 
13 4.40 0.45 มาก 

14 4.00 0.84 มาก 
15 4.80 0.45 มากที่สุด 

    
จากตารางที่ 2 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 

ดานความรูเกีย่วกับกระบวนการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน  
มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 2 ขอ คือ รูและเขาใจการจัดหาความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร 
( X  = 4.60) และ รูและเขาใจการวัดและประเมินความรูทีจ่าํเปนสาํหรับองคกร ( X  = 4.80)  
และ มีความเหมาะสมในระดับมาก 6 ขอ คือ รูและเขาใจการบงชี้ความรูที่จําเปนสาํหรับองคกร 
( X  = 4.00) การสรางความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร ( X  = 4.40) รูและเขาใจการแบงปนความรู 
ที่จําเปนสาํหรบัองคกร ( X  = 4.40) รูและเขาใจการจัดเก็บความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร  
( X  = 4.40) รูและเขาใจการประมวลความรูทีจ่ําเปนสาํหรับองคกร ( X  = 4.00) และ รูและเขาใจ
การนาํความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกรไปใช ( X  = 4.00) 
 
ตารางที่ 3 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยสีารสนเทศสาํหรับ 
การจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

16 4.80 0.45 มากที่สุด 
17 4.60 0.55 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 3 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 
ดานความรูเกีย่วกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรูของนกับริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน มีความเหมาะสมในระดับมากที่สดุ 2 ขอ คือ รูและเขาใจสวนประกอบ 
และกรอบแนวคิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู ( X  = 4.80)  
และ รูและเขาใจเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิสัมพันธสองทางสําหรับการจัดการความรู ( X  = 4.60) 
 

ตารางที่ 4 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับการบริหารของนักบริหารจัดการ
ความรู ในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

1 5.00 0.00 มากที่สุด 
2 5.00 0.00 มากที่สุด 
3 4.60 0.55 มากที่สุด 
4 4.40 0.89 มาก 
5 4.80 0.45 มากที่สุด 
6 4.40 1.34 มาก 

7 4.80 0.45 มากที่สุด 

8 4.60 0.55 มากที่สุด 

9 5.00 0.00 มากที่สุด 
10 5.00 0.00 มากที่สุด 

11 4.00 1.73 มาก 

12 5.00 0.00 มากที่สุด 

13 4.80 0.45 มากที่สุด 

14 4.20 1.10 มาก 

15 4.60 0.55 มากที่สุด 

16 4.80 0.45 มากที่สุด 

    

จากตารางที่ 4 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 
ดานทักษะเกีย่วกับการบริหารของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน มีความเหมาะสม
ในระดับมากที่สุด 12 ขอ คอื สามารถกาํหนดวิสัยทัศนการจัดการความรูขององคกร ( X  = 5.00)
สามารถวางแผนกลยทุธการจัดการความรูเชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกิจขององคกร ( X  = 5.00) 
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สามารถนําเสนอความสําคญัและประโยชนของการจัดการความรูแกผูบริหารระดับสูงขององคกร 
( X  = 4.60) สามารถกาํหนดกิจกรรมการจดัการความรูในแตละหนวยธุรกิจใหเชื่อมโยงกับระบบ
การจัดการความรูขององคกร ( X  = 4.80) สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใฝหา
ความรูใหกับสมาชิกในองคกร ( X  = 4.80) สามารถสงเสรมิวัฒนธรรมการแบงปนความรูใหกับ
สมาชิกในองคกร ( X  = 4.60) สามารถวางแผนการใชงบประมาณสําหรบัการจัดการความรู 
ขององคกร ( X  = 5.00) สามารถคัดเลือกบุคลากรมาเปนทมีงานจัดการความรูขององคกร  
( X  = 5.00) สามารถกาํหนดแนวทางการจดัการความรูใหสอดคลองกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ภายในองคกร ( X  = 5.00) สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจาก
นวัตกรรมที่เกดิขึ้นภายในองคกร ( X  = 4.8) สามารถวัดและประเมินผลการจัดการความรูของ
องคกรจากความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกร ( X  = 4.60) และ สามารถวัด
และประเมินผลการจัดการความรูขององคกรจากลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู  
( X  = 4.80) และ มีความเหมาะสมในระดับมาก 4 ขอ คือ สามารถสื่อสารและประชาสัมพันธ 
การจัดการความรูไปสูสมาชิกในองคกร ( X  = 4.40) สามารถวิเคราะหความรูที่จําเปนสําหรับ
องคกรที่มีผลตอการดําเนนิธุรกิจขององคกรในอนาคต ( X  = 4.40) สามารถวิเคราะหผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรที่มีผลตอการจัดการความรูขององคกร ( X  = 4.00)  
และ สามารถวัดและประเมนิผลการจัดการความรูขององคกรจากชุมชนนกัปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายใน
องคกร ( X  = 4.20) 
 
ตารางที่ 5 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

17 4.20 0.84 มาก 
18 4.20 0.84 มาก 
19 3.80 1.10 มาก 
20 4.40 0.89 มาก 
21 4.60 0.89 มากที่สุด 
22 4.60 0.55 มากที่สุด 
23 4.80 0.45 มากที่สุด 
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ตารางที่ 5 (ตอ) แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเหน็ 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

24 4.20 0.84 มาก 
25 4.40 0.89 มาก 
26 4.80 0.20 มากที่สุด 
27 4.60 0.80 มากที่สุด 
28 4.40 1.34 มาก 
29 4.00 1.22 มาก 
30 4.20 0.84 มาก 
31 3.60 1.55 มาก 
32 4.40 0.89 มาก 
33 4.20 1.30 มาก 
34 4.40 1.34 มาก 
35 4.00 1.41 มาก 
36 4.40 0.55 มาก 
37 4.80 0.45 มากที่สุด 

38 4.40 0.89 มาก 

39 3.80 1.10 มาก 

40 4.40 1.34 มาก 

41 4.20 1.30 มาก 
42 4.00 1.41 มาก 
43 4.80 0.45 มากที่สุด 
    
จากตารางที่ 5 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 

ดานความทักษะเกีย่วกับกระบวนการจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรูในองคกร
ภาคเอกชน มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 7 ขอ คือ สามารถคัดสรรความรูที่มปีระโยชน 
ตอองคกรทัง้ในปจจุบนัและอนาคต ( X  = 4.60) สามารถสบืคนและเขาถงึแหลงความรูจากภายใน 
และภายนอกองคกร ( X  = 4.60) สามารถแสวงหาความรวมมือในการขยายฐานความรูที่จําเปน
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สําหรับองคกรกับองคกรอื่นๆ ( X  = 4.80) สามารถสนับสนุนการปรับปรุงและดัดแปลงความรูเดิม
ที่มีอยูในองคกรใหเกิดเปนความรูใหมแกองคกร ( X  = 4.80) สามารถสรางเครือขายความรู 
จากภายในและภายนอกองคกร ( X  = 4.60) สามารถสนบัสนุนการสรางชุมชนนกัปฏิบัติ (CoPs) 
ของสมาชิกในองคกร ( X  = 4.80) และ สามารถประเมนิความรูที่เกิดขึ้นจากกระบวนการจัดการ
ความรู ( X  = 4.80) และ มีความเหมาะสมในระดับมาก 20 ขอ คือ สามารถระบุความรูที่จําเปน
สําหรับองคกรที่สมาชกิตองแลกเปลีย่นเรียนรูรวมกนัและองคกรตองจัดเก็บในฐานขอมูล  
( X  = 4.20) สามารถจัดลาํดบัความสาํคัญของความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร ( X  = 4.20) 
สามารถจดัทาํแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) ที่มใีนองคกร ( X  = 3.80) สามารถสังเคราะห
ความรูที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูในองคกร ( X  = 4.40) สามารถเลือกวิธกีาร 
ในการสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร ( X  = 4.20) สามารถจัดตั้งทมีงานวจิัยและสรางความรู
ใหมที่จาํเปนสาํหรับองคกร ( X  = 4.40) สามารถนาํเสนอความคิดใหมๆ และหาขอมูล 
มาสนับสนนุ ( X  = 4.40) สามารถถายทอดความคิดและสรางใหเปนทีป่ระจักษแกผูอ่ืน  
( X  = 4.00) สามารถกาํหนดนิยามความรูที่จําเปนสาํหรบัองคกรที่เกิดขึ้นมาใหม ( X  = 4.20) 
สามารถกําหนดเปาหมายของการประมวลความรูที่สมัพันธกับเปาหมายธุรกจิ ( X  = 3.60) 
สามารถแยกประเภทของความรูออกเปนหมวดหมูที่สอดคลองกับเปาหมายของการประมวล
ความรู ( X  = 4.40) สามารถสรางแรงจูงใจและโอกาสการเรียนรูแกสมาชิกในองคกร( X  = 4.20) 
สามารถสรางสรรคส่ือและกิจกรรมที่ทาํใหเกิดกระบวนการกลุมอยางเปนรูปธรรม ( X  = 4.40) 
สามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการทํางานเปนกลุมของสมาชิกในองคกร ( X  = 4.00) 
สามารถสรางชองทางการถายทอดความรูโดยนัยและความรูที่ปรากฏใหเปนลายลกัษณอักษร 
( X  = 4.40) สามารถโนมนาวใหสมาชิกขององคกรมีการแบงปนความรูทั่วทั้งองคกร  
( X  = 4.40) สามารถใหคาํปรึกษาแนะนาํแนวทางแกผูอ่ืนถงึวิธกีารเรียนรูและการแบงปนขอมูล 
( X  = 3.80) สามารถกาํหนดเกณฑคัดเลือกความรูที่จาํเปนสําหรับองคกรเพื่อจัดเก็บ 
ในฐานขอมูลขององคกร ( X  = 4.40) สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการใชความรูของสมาชิกใน
องคกร ( X  = 4.20) และ สามารถสนับสนุนสมาชิกใหใชความรูในการปฏิบัติงานประจําของตน  
( X  = 4.00) 
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ตารางที่ 6 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรบั 
การจัดการความรูของนักบริหารจัดการความรู ในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

44 4.80 0.45 มากที่สุด 
45 4.20 1.10 มาก 

46 4.40 0.89 มาก 

47 3.60 1.14 มาก 

48 5.00 0.00 มากที่สุด 

    
จากตารางที่ 6 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 

ดานทักษะเกีย่วกับเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรูของนกับริหารจัดการความรู 
ในองคกรภาคเอกชน มีความเหมาะสมในระดับมากที่สดุ 2 ขอ คือ สามารถวางแผนการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศสาํหรับระบบการจัดการความรูขององคกร ( X  = 4.80) และ สามารถ
ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหทนัสมัยและตอบสนองตอความตองการของผูจัดการ
ความรูและชุมชนนกัปฏิบัติ ( X  = 5.00) และ มีความเหมาะสมในระดับมาก 3 ขอ คือ สามารถ
เลือกใชเครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับกระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ  
( X  = 4.20) สามารถเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการสื่อสารและการแลกเปลี่ยน
ความรูระหวางบุคคล ( X  = 4.40) และ สามารถติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยสีารสนเทศ
สําหรับการจัดการความรูขององคกร ( X  = 3.60)  
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ตารางที่ 7 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็น 
ของผูทรงคุณวุฒิเกีย่วกับสมรรถภาพดานทักษะเกี่ยวกับคุณลกัษณะสวนบุคคล 
ของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน 

ขอที่ X  SD ระดับความคดิเห็น 

1 4.80 0.45 มากที่สุด 
2 4.80 0.45 มากที่สุด 

3 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 5.00 0.00 มากที่สุด 

5 4.80 0.45 มากที่สุด 

6 4.40 1.34 มาก 

7 4.80 0.45 มากที่สุด 

8 4.60 0.55 มากที่สุด 

9 5.00 0.00 มากที่สุด 

10 5.00 0.00 มากที่สุด 

11 4.40 1.73 มาก 

12 4.80 0.45 มากที่สุด 

13 4.80 0.45 มากที่สุด 

14 4.20 1.10 มาก 

15 4.60 0.55 มากที่สุด 

16 5.00 0.00 มากที่สุด 

17 5.00 0.00 มากที่สุด 

18 5.00 0.00 มากที่สุด 

19 5.00 0.00 มากที่สุด 

20 5.00 0.00 มากที่สุด 

21 5.00 0.00 มากที่สุด 

    
จากตารางที่ 7 ผลการวิจัยแสดงวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถภาพ 

ดานคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารจัดการความรูในองคกรภาคเอกชน มีความเหมาะสม 
ในระดับมากที่สุด 18 ขอ คอื แบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับผูอ่ืนอยูเสมอ ( X  = 4.80) 
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มีความกระตือรือรนและความพยายามทีจ่ะแสวงหาความรูอยูเสมอ ( X  = 4.80) มีความเชื่อวา
ความรูเปนทรพัยสนิที่มีคุณคาและมีมูลคา ( X  = 5.00) มจีิตสํานึกในการเปนผูใหความรูแกผูอ่ืน 
( X  = 5.00) มีวสิัยทัศนในการเล็งเหน็การเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร ( X  = 4.80) 
ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลายได ( X  = 4.80) รับรูภาพลักษณโลกรอบตัว 
อยางถูกตอง ( X  = 4.60) กระตุนใหผูอ่ืนมีวสัิยทัศนโดยการสรางบรรยากาศและกระตุนใหเกิด
การสรางสรรค ( X  = 5.00) พฒันาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสยัทัศนรวมกนัขององคกร  
( X  = 5.00) แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนทมีกับสมาชิกในองคกร ( X  = 4.80) มุงมัน่ทํางาน 
ใหประสบผลสําเร็จตามแผนงานที่กาํหนด ( X  = 4.80) กระตุนใหผูอ่ืนมีความผกูพนัและมุงมัน่ 
ตอเปาหมายรวมกนั ( X  = 4.60) มีทัศนคตทิีด่ีตอบุคลากร ทีมงาน และองคกร ( X  = 5.00)  
มีมนุษยสัมพนัธที่ดีกับบุคคลอื่นทัง้ภายในและภายนอกองคกร ( X  = 5.00) คิดอยางเปนระบบ
ครบวงจร (Systems Thinking) ( X  = 5.00) คิดเชิงอนาคต (Future Thinking) ( X  = 5.00)  
คิดเชิงสรางสรรค (Creativity Thinking) ( X  = 5.00) และ คิดเชิงกลยทุธ (Strategic Thinking) 
( X  = 5.00) มีความเหมาะสมในระดับมาก 3 ขอ คือยอมรับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น 
ในอนาคตกบัองคกรและตนเอง ( X  = 4.40) สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพนั  
( X  = 4.40) และ ปรับเปลี่ยนความคิดหรือการกระทําของผูอ่ืนใหเห็นคลอยและปฏิบัติตาม  
( X  = 4.20)  
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ภาคผนวก จ 
ตารางวิเคราะหกระบวนการจัดการความรู 
ตารางวิเคราะหบทบาทและหนาที่ของนักบริหารจัดการความรู 
ตารางวิเคราะหสมรรถภาพของนักบริหารจัดการความรู 
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ตารางวิเคราะหกระบวนการจัดการความรู 

กระบวนการจัดการความรู 
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การระบุถึงความตองการความรู           
การกําหนดเปาหมายความรู           
การระบุความรู           
การจัดหาความรู           
การพัฒนาความรู           
การแบงปนความรู           
การใชความรู           
การเก็บรักษาความรู           
การวัด/ประเมินความรู           
การควบคุมความรู           
การสรางความรู           
การเลือกความรู           
การเก็บและสืบคนความรู           
การปรับปรุงความรู           
การติดตาม/ตรวจสอบความรู           
การกระจาย/เผยแพรความรู           
การบริหารความรู           
การเพิ่มคุณคาของความรู           
การสรางนวัตกรรมใหม           
การวิเคราะหความรู           
การนําผลประดิษฐออกขาย           
การประมวลและกลั่นกรองความรู           
การเขาถึงความรู           
การับรู           
การเรียนรู           
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ตารางวิเคราะหกระบวนการจัดการความรู (ตอ) 

กระบวนการจัดการความรู 
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การระบุถึงความตองการความรู           
การกําหนดเปาหมายความรู           
การระบุความรู           
การจัดหาความรู           
การพัฒนาความรู           
การแบงปนความรู           
การใชความรู           
การเก็บรักษาความรู           
การวัด/ประเมินความรู           
การควบคุมความรู           
การสรางความรู           
การเลือกความรู           
การเก็บและคนคืนความรู           
การปรับปรุงความรู           
การติดตาม/ตรวจสอบความรู           
การกระจาย/เผยแพรความรู           
การบริหารความรู           
การเพิ่มคุณคาของความรู           
การสรางนวัตกรรมใหม/           
การวิเคราะหความรู           
การนําผลประดิษฐออกขาย           
การประมวลและกลั่นกรองความรู           
การเขาถึงความรู           
การรับรู           
การเรียนรู           
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ตารางวิเคราะหกระบวนการจัดการความรู (ตอ) 

กระบวนการจัดการความรู 
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การระบุถึงความตองการความรู           
การกําหนดเปาหมายความรู           
การระบุความรู           
การจัดหาความรู           
การพัฒนาความรู           
การแบงปนความรู           
การใชความรู           
การจัดเก็บความรู           
การวัด/ประเมินความรู           
การควบคุมความรู           
การสรางความรู           
การเลือกความรู           
การเก็บและคนคืนความรู           
การปรับปรุงความรู           
การติดตาม/ตรวจสอบความรู           
การกระจาย/เผยแพรความรู           
การบริหารความรู           
การเพิ่มคุณคาของความรู           
การสรางนวัตกรรมใหม           
การวิเคราะหความรู           
การนําผลประดิษฐออกขาย           
การประมวลและกลั่นกรองความรู           
การเขาถึงความรู           
การรับรู           
การเรียนรู           
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จากการวิเคราะหและสังเคราะหกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management 
Process) ของผูเชี่ยวชาญหลายทานที่ไดกําหนดไว สามารถสรุปเปนกระบวนการทีส่ําคัญ 
ได 8 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การบงชี้ความรูที่จาํเปนสาํหรับองคกร (Knowledge Identification) 
2. การจัดหาความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Acquisition) 
3. การสรางความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Creation) 
4. การประมวลความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Codification) 
5. การแบงปนความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Sharing) 
6. การจัดเก็บความรูที่จาํเปนสําหรับองคกร (Knowledge Preservation) 
7. การนําความรูที่จําเปนสาํหรับองคกรไปใช (Knowledge Usage) 
8. การวัดและประเมินความรูที่จําเปนสําหรับองคกร (Knowledge Evaluation) 
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ตารางวิเคราะหบทบาทและหนาที่ของนกับริหารจัดการความรู  
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1. สรางกรอบแนวคิดในการจัดการความรู          
2. สงเสริม สนับสนุน และประชาสมัพันธใหเกิด 
การจัดการความรู          

3. ดูแลดานเทคโนโลย ีและสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการจัดการความรู          

4. ประสานงาน สือ่สาร และบริหารความสัมพันธ  
กับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร          

5. เปนผูสรางสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูและการจัดการความรูในองคกร 

         

6. สรางวัฒนธรรมและถายโอนวัฒนธรรมที่เอื้อตอ 
การเรียนรูภายในองคกร 

         

7. สรางนวัตกรรมใหมขึ้นมา          
8. ปองกันความรูสูญหาย          
9. เปนผูใฝงานของธุรกิจองคกรและเปนผูออกแบบ
ระบบการเรียนรู          

10. เปนผูเชี่ยวชาญและเปนที่ปรึกษา          
11. ออกแบบกรรมวิธีการประมวลความรูขององคกร               
12. ตรวจสอบและวัดคุณคาความรู          
13. บริหารผูจัดการความรูในองคกรดวยการกระตุน 
ใหเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของบริษัท สราง
มาตรฐานแหงอาชีพ 

         

14. เปนผูนําในการพัฒนากลยุทธใหมๆ ที่เกี่ยวกับ
ความรู          

15. วัดผลและประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดานการจัดการความรู          

16. ใหการศึกษาและการฝกอบรมกับผูใช          
17. ใหการศึกษาและการฝกอบรมกับทีมบริหาร 
ขององคกร          

18. จัดหมวดหมูของความรู ลดสภาพ แยกสวน          
19. เชื่อมโยงกจิกรรมทางธุรกิจขององคกรเขากับ
ระบบการจัดการความรู          

20. จัดสรรทรัพยากรที่ใชในการจัดการความรู           
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ตารางวิเคราะหสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรู 

Competency 
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1. รูและเขาใจดานเทคโนโลยเีพื่อการจัดการความรู          
2. บริหารจัดการระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ          
3. บริหารจัดการโครงการ/แผนงานตางๆ ขององคกร          
4. สรางสภาพแวดลอมทางสังคมที่เอือ้ตอการสราง
ความรูและแลกเปลี่ยนความรู          

5. สรางบรรยากาศในองคกรใหเอื้อตอการเรียนรู          
6. วัดและประเมนิผลการจัดการความรู          
7. รูและเขาใจในบทบาทธุรกิจและกระบวนการ 
ขององคกร 

         

8. มีทักษะในการติดตอสื่อสาร          
9. ภาวะผูนํา          
10. เขาใจกระบวนการหรือชองทางการเรียนรู 
ของบุคคล          

11. เขาใจกระบวนการในการสราง และการเผยแพร 
ความรู          

12. รูหลักการของการบริหารจัดการความรู          
13. มีทักษะการบริหารจัดการทางการเงิน          
14. มีทักษะในการผสมผสานความรูทางเทคโนโลย ี
ใหเขากับวัฒนธรรมและพฤติกรรมขององคกร          

15. มีความเชื่อม่ันในคุณคาของความรู          
16. มีความเขาใจในปญหาและเปนผูหาทางแกปญหา          
17. โนมนาว จูงใจ กระตุน ใหเกิดการจัดการความรู          
18. ถายโอนเทคนิควิธีการตางๆ ไปสูพนักงาน          
19. เรียนรูอยางตอเนือ่ง          
20. มีความคิดเชิงกลยุทธ          
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ตารางวิเคราะหสมรรถภาพของนักบริหารจดัการความรู (ตอ) 

Competency 
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ของนักบริหารจดัการความรู 
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21. มีความคิดสรางสรรค          
22. มีทักษะในการนําเสนอ          
23. การวิเคราะหความเสี่ยง          
24. นวัตกรรม          
25. ยืดหยุนและยอมรับสภาพไดในทุกสถานการณ          
27. ชวยใหบุคคลเกิดการบริหารจัดการตนเอง          
28. สามารถกระตุนใหบุคคลแสดงศักยภาพ 
ไดอยางเต็มที่          
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวกอบสขุ  คงมนัส เกดิเมื่อวันที่ 18 กันยายน 2524 สําเร็จการศึกษาระดับ 
ปริญญาตรีการศึกษาบัณฑติ (กศ.บ.) เกยีรตินิยมอนัดับ 2 วิชาเอกเทคโนโลยีส่ือสารการศึกษา 
วิชาโทแนะแนวการศึกษา ภาควิชาเทคโนโลยีสื่อสารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ในปการศึกษา 2546 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรครศุาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา ภาควิชาหลักสตูร การสอน และเทคโนโลยกีารศึกษา คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2547 
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