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ปริญญาตรี (รอยละ 77.60) และประเภทงานของบุคลากรสวนใหญสังกัดสํานักงานเกษตรอําเภอ
คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีคาเฉลี่ยมากที่สุด (คาเฉลี่ย 4.06) 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่มีสถานภาพสวนบุคคลแตกตางกัน มีการ
จัดการความรูไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูที่แตกตางกัน มี
การจัดการความรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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The objectives of this research were 1) to study personal characteristics, 2) to determine 
level of knowledge management, 3) to examine the features of knowledge management, 4) to 
compare knowledge management with different personal characteristics and the features of 
knowledge management and, 5) to study comments and suggestions pertaining to knowledge 
management. The total of 107 staffs of Phra Nakhon Si Ayutthaya Provincial Agricultural 
Extension Office served as respondent of this study. Questionnaire was used as research 
instrument. Data were analyzed and presented through percentage, mean and standard deviation.  
F-test and t-test were employed to test hypothesis. 
 
 Result revealed that 46.70% were male and 53.30% were female.The average age was 
43.89 years old, average working experience was 19.32 years, 77.60% of them graduated  bachelor 
degree and worked at the district level. The features of knowledge manage were the achievement 
(mean = 4.06), learning person (mean = 3.92)and leadership (mean = 3.86) respectively. In term of 
knowledge management of found that the knowledge construction was at high level (mean = 3.85), 
knowledge utilization was at moderate level (mean = 3.84) and knowledge exchange was at low 
level (mean = 3.71), respectively. 
 
 Hypotheses testing showed that was no significant difference between personal 
characteristics and knowledge management. The difference of the features of knowledge 
management had difference in knowledge management at 0.01 level of significance. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในการบริหารงานขององคกรทั้งภาครัฐและเอกชน ตางหันมาเตรียมองคกรของตนใหมี
ความพรอม เพื่อที่จะดําเนินการไดตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายขององคกรนั้นๆ ที่ตั้งไวเพื่อให
บรรลุขอตกลงรวมกันและผลจากการปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด โดยผานกระบวนการ
จัดการความรู (Knowledge Management : KM) ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมที่เนน ในการรวบรวม
ความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคลทั้งจากความรู ทักษะ ประสบการณของตนเองหรือของผูอ่ืน และความรูที่
สามารถแสดงออกใหเห็นได เชน หนังสือ เอกสารตางๆ เพื่อสามารถนําความรูนั้น มาประยุกตใช
ใหเหมาะสมและตอบสนองพันธะกิจขององคกร ซึ่งกิจกรรมตางๆ จะสําเร็จไดดวยการบูรณา
การระหวางคน เทคโนโลยีและโครงสรางขององคกร ซ่ึงการกําหนดยุทธศาสตรโดยใชสติปญญา 
และตองอยูบนพื้นฐานของการใชความรูในการสรางความรูใหมๆ การแสวงหา จัดเก็บและประยุกตใช
ความรูสําหรับการเรียนรูการแกปญหา และการตัดสินใจ ในการดําเนินงานขององคกร ซ่ึงการจดัการ
ความรูและองคกรแหงการเรียนรูเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกันอยางยิ่ง จากแนวคิดในการสราง
องคกรแหงการเรียนรูสามารถนํามาใชในการพัฒนาคน งาน และองคกร ทั้งนี้การที่องคกร
จะสามารถเรียนรูเพื่อพัฒนาไดอยางมีประสิทธิผลจําเปนตองมีการจัดการความรูควบคูไปดวย
เสมอ องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู คือ คน เทคโนโลยี และกระบวนการความรู โดย 
“คน” ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด เพราะเปนแหลงความรูและเปนผูนําความรูไปใชใหเกิด
ประโยชน “เทคโนโลยี” เปนเครื่องมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนําความรู
ไปใชไดอยางงายและรวดเร็วขึ้น สวน “กระบวนการจัดการความรู” นั้นเปนการบริหารจัดการเพื่อ
นําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช องคประกอบทั้ง 3 สวนนี้จะตองเชื่อมโยงและบูรณาการ
อยางสมดุล  (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547) การที่องคกรสามารถสรางความรูใหมและจัดการ
ความรูที่อยูในองคกรไดอยางผสมผสาน  องคกรนั้นๆ จะตองมีกระบวนการจัดการความรูที่
เปนระบบและมีขั้นตอนการจัดลําดับความสําคัญของความรูในองคกร เพื่อใหคนในองคกร
สามารถเปนผูขับเคลื่อนกระบวนการจัดการความรูนี้ใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวขององคกร  
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กรมสงเสริมการเกษตรเปนหนวยงานในกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีหนาที่ในการ
สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร ฝกอาชีพและใหบริการทางการเกษตร พรอมทั้งประสานการถายทอด
ความรูดานการผลิตและการจัดการผลิตการเกษตร โดยมุงหวังใหเกษตรกรสามารถพึ่งตนเองและ
ประกอบอาชีพการเกษตรไดอยางยั่งยืน การดําเนินงานของกรมสงเสริมการเกษตรในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2551 มีจุดมุงเนนที่การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรโดยการทํางานของกรม
สงเสริมการเกษตรจะตองปรับเปลี่ยนจากการทํางานบนฐานของทรัพยากร (Resource-Based) มา
เปนการทํางานบนฐานขององคความรู (Knowledge-Based)ซึ่งประกอบดวย1)ใชกระบวนการ
จัดการความรู (Knowledge Management: KM)เปนเครื่องมือ ในการทํางานของเจาหนาที่ทุกระดับ
ในทุกเรื่อง 2) เปนศูนยกลางในการรวบรวม และพัฒนาองคความรูดานการเกษตรและสาขาที่
เกี่ยวของ และเปนผูถายทอดองคความรูตามความตองการของเกษตรกร โดยใชกระบวนการแลกเปลีย่น
เรียนรูรวมกันเปนหลัก 3) สนับสนุนใหเกษตรกรนําองคความรูไปสูการปฏิบัติ  โดยการประสาน 
เชื่อมโยง และชวยอํานวยความสะดวก ในการเขาถึงแหลงทุนของเกษตรกร ทั้งทุนทางเศรษฐกิจและ
ทุนทางสังคม โดยเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในพื้นที่จะตองทําหนาที่ในการเปนผูประสาน และอํานวย
ความสะดวก ในการพัฒนาเกษตรกรและบูรณาการ การทํางานกับภาคสวนตางๆ (กรมสงเสริม
การเกษตร, 2551) จากแนวทางการดําเนินงานจะเห็นไดวากรมสงเสริมการเกษตรไดใหความสําคัญ
กับการจัดการความรู และขับเคลื่อนองคความรูนั้นสูชุมชนเกษตรกร การดําเนินงานดังกลาว
สงผลใหบุคลากรของกรมสงเสริมการเกษตร จําเปนตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถ ตลอดจน
กระบวนทัศนใหมในการพัฒนาใหเปนสังคมแหงการเรียนรูตลอดจนตองมีการจัดการความรู
เพื่อไปสูวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคกรเพื่อประโยชนในการปฏิบัติภารกิจที่มีตอเกษตรกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีหนาที่ในการสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร  
องคกรเกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน ประสานถายทอดความรูดานการผลิตทั้งพืชและสัตว กํากับ
ดูแลการปฏิบัติงานของสํานักงานเกษตรอําเภอ และปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
โดยบุคลากรทั้งหมดของสํานักงานเกษตรจังหวัดแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนสํานักงานเกษตร
จังหวัด แบงออกเปน 2 ฝาย และ 2 กลุม คือ ฝายบริหารงานทั่วไป ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 
กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร และกลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต และสวนสํานักงานเกษตร
อําเภอ คือ หนาที่รับผิดชอบระดับตําบลและไมรับผิดชอบระดับตําบล จากนโยบายของกรม
สงเสริมการเกษตรฯ ทําใหสํานักงานเกษตรจังหวัด ไดตระหนักถึงความสําคัญของการเปนองคกร
แหงการเรียนรูทางดานการเกษตร เพื่อใหหนวยงานมีองคความรูเปนทรัพยากรที่สามารถนํามาใช
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ประโยชนอยางไมมีวันสิ้นสุด และกอใหเกิดระบบการทํางานที่ยั่งยืน อีกทั้งเปนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณจากการปฏิบัติงาน อันจะ
นําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงองคประกอบที่สําคัญที่สุดของการจัดการความรู คือ คน 
เพราะคนเปนแหลงความรูและเปนผูถายทอดความรูทั้งความรูที่อยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) 
เกิดจากประสบการณ การเรียนรู และความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) สามารถถายทอดขอมูล
ออกมาเปนเอกสาร รายงาน โดยผานการใชผานเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่เหมาะสม และปฏิบัติ
ควบคูกับการกระบวนการจัดการความรูที ่เปนระบบ  จึงกลาวไดวาบุคลากรนั้นเปนกําลัง
สําคัญในการขับเคลื่อนองคความรูทางการเกษตรของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
ใหดําเนินงานสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธะกิจ และเปาหมายขององคกร เพื่อใหกลุมเปาหมาย คือ
เกษตรกรไดรับประโยชนและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งงานวิจัยเลมนี้ไดให
ความสําคัญกับบุคลากรในการจัดการความรู จึงศึกษาปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูของบุคลากร
ทั้งในดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ดานบุคคลแหงการเรียนรูของบุคลากร ที่มีตอการ
ปฏิบัติงานการจัดการความรูในกระบวนการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู 
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาการจัดการความรูของบุคลากรในสํานักงาน
เกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 
 2.  เพื่อศึกษาคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสาํนักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

3.  เพื่อศึกษาการจัดการความรูของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 

4.  เพื่อเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล และคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู 
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 5.  เพื่อศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  เพื่อนําขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูและการจัดการ
ความรูของบุคลากร เปนแนวทางในพัฒนาบุคลากรของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 2.  เปนแนวทางใหผูบริหารใชในการวางแผนการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัด
สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
 1.  ขอบเขตของประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ2552 แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 สํานักงานเกษตร
จังหวัดแบงออกเปน ฝายบริหารงานทั่วไป ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ กลุมสงเสริมและพัฒนา
เกษตรกร กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต สวนที่ 2 สํานักงานเกษตรอําเภอแบงเปนเจาหนาที่
รับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล และเจาหนาที่ที่ไมรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 
 

2.  ขอบเขตของเนื้อหาในการวิจัย ไดแก การจัดการความรูศึกษา 3 กระบวนการ คือ การ
สรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู การใชความรู และคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูศึกษา 3 
ดาน คือ ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 

นิยามศัพทปฏบิัติการ 
 
 สถานภาพสวนบุคคล  หมายถึง ลักษณะสวนตัวของแตละบุคคล ซ่ึงเปนขอมูลพื้นฐานของ
บุคลากรสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการศึกษา 
และประเภทงานของบุคลากร 
 
 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากรที่ทําการศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง 
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 อายุ  หมายถึง  จํานวนเต็มของอายุ ของบุคลากรคิดเปนป ในขณะที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 ระยะเวลาทํางาน  หมายถึง  จํานวนปที่บุคลากร ปฏิบัติงานในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตร
นับตั้งแตเร่ิมแรกจนถึงปจจุบัน 
 
 วุฒิการศึกษา  หมายถึง   การศึกษาของบุคลากร ที่ไดรับวุฒิสูงสุดจากสถาบันการศึกษา 
 
 ประเภทงานของบุคลากร หมายถึง  ลักษณะของงานในการดําเนินการของบุคลากรทั้งหมด
ในสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยแบงออกเปน 2 ฝายและ 2 กลุม คือ ฝายบริหารงาน
ทั่วไป ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ  กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร  และกลุมสงเสริม
และพัฒนาการผลิต 
 
 บุคลากร  หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจําของสํานักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
 

คุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรู  หมายถึง  คุณลักษณะที่มีในตัวบุคคล ที่จะทําใหการ
จัดการความรูของตัวบุคคล และของกลุมมีมากขึ้น คุณลักษณะที่สําคัญไดแก การมีภาวะผูนํา การมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 

ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนตามแผนการดําเนินงานที่ตั้ง
ไว เพื่อนําพาใหกลุมหรือองคกรไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร โดย
บุคคลจะใชเหตุและผลในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามกระบวนการสั่งการและสามารถสื่อสารเพื่อ
ถายทอดแนวคิดซึ่งกันและกันไปสูการปฏิบัติงาน  
 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่บุคคลมีแรงจูงใจเพื่อกระตุนการแสดงพฤติกรรมในการ
ทํางาน โดยมีจิตสํานึกในการทํางาน มีความกระตือรือรน  มีความรับผิดชอบ และมีพยายามในการ
แกไขปญหา เพื่อใหผลจากการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 
 บุคคลแหงการเรียนรู หมายถึง การที่บุคคลมีลักษณะนิสัยใฝรู ใฝเรียน มีพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความกระตือรือรน เห็นคุณคาของความรู  สนใจและแสวงหาความรูอยูเสมอ มุงมั่นที่
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จะเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู และสามารถนําความรูไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสม การ
เรียนรูอาจทําไดหลายวิธี 
 
 การจัดการความรู  หมายถึง  กระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร  เกี่ยวกับองคความรูของ
หนวยงาน  โดยแบงกระบวนการปฏิบัติของบุคลากรในสังกัด  สํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาออกเปน 3 กระบวนการ คือ การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใช
ความรู 
 
 การสรางความรู หมายถึง  การปฏิบัติตนในการแสวงหาความรูหรือการสรางความรูจากการ
อาน การฟง  การพูด การสังเกต และสามารถประเมินความรูในตนเอง เพื่อเปนการพัฒนาองคความรู
หนวยงาน 
 
 การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง การปฏิบัติรวมกันในการแบงปนความรู แลกเปลี่ยนเรียนรู 
เผยแพรความรูผานสื่อตางๆ และแสดงความคิดเห็นที่แตกตางเพื่อเปนอีกแนวทางในการทํางาน 
เพื่อใหเกิดการขยายขอบเขตของความรูที่อยูในตัวบุคคลไปสูกลุมเปาหมาย 
 
 การใชความรู หมายถึง การปฏิบัติตนในการนําความรูที่ฝงในบุคคลและความรูที่สรางขึ้น
ใหมไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานหรือการนําไปประยุกตใชงานผานทางกระบวนการสื่อสาร 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูและสรางนวัตกรรมใหม 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาเรื่อง  การจัดการความรูของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อกําหนด
กรอบแนวคิดการวิจัยไวดังนี้ 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกับความรู 
2.  แนวคดิเกีย่วกับการจัดการความรู 
3.  แนวทางการจัดการความรูในงานสงเสริมการเกษตร 
4.  แนวทางการจัดการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวดัพระนครศรอียุธยา 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความรู 

 
ความหมายของความรู 
 
 ศุภนิตย  พลไพรินทร (2540) กลาววา ความรู หมายถึง ความสามารถในการคิดเขาใจขอเทจ็จรงิ 
นําไปแกปญหาใหเหมาะสมกับสถานการณขณะนั้นบวกกับประสบการณเดิมที่เกิดจากการเรียนรู
แลวตัดสินใจ ประเมินคา เปนเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงมีความชัดเจนและมีคุณภาพ 
 
 ศรันย  ชูเกียรติ (2541) องคความรู  หมายถึง  ความรูในการทําบางสิ่งบางอยาง(Know how
หรือ how to) ที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่กิจกรรมอื่น ๆ ไมสามารถกระทําได 
ซ่ึงปจจุบันองคความรูถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มีความสําคัญตอกิจการมาก เนื่องจากเปนที่มา
ของการกอกําเนิดกําไรในธุรกิจและเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขนั
รวมถึงทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูไดในระยะยาว 
 
 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) ความรู คือ ผลผลิตของสารสนเทศซึ่งประกอบดวยขอเท็จจริง 
ความคิดเห็น ทฤษฎี หลักการ และกรอบแนวคิดตางๆ รวมทั้งทักษะและประสบการณของแตละ
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บุคคล ซ่ึงใชเพื่อการตัดสินใจในการทํางาน โดยสารสนเทศมีอยูในแหลงขอมูลตางๆ เชน สื่อ
รูปแบบตางๆ หองสมุด หรือศูนยขอมูลและระบบสารสนเทศในเครื่องคอมพิวเตอรทุกระบบ ซ่ึง
บุคคลหรือองคกรจะไดประโยชนจากสารสนเทศโดยนํามาผานกระบวนการทางความคิด 
 
 ธิดา  จุลินทร (2549) ความรูคือ ขอเท็จจริงหรือขอมูลที่เปนประสบการณที่บุคคลสั่งสม หรือ
ประมวลและทําความเขาใจในดานใด อยางไร และมองวาความรูของแตละบุคคลนั้น แตกตางกันไป
ตามคุณคาแนวคิด ประสบการณ คานิยม ที่แตละคนมีหรือเกิดจากการที่บุคคลพบเห็นสิ่งตางๆ ในชีวิต 
 
 กีรติ  ยศยิ่งยง (2549) เห็นวา ความรูเปนความคิดของแตละบุคคลที่ผานกระบวนการคดิ
วิเคราะหและสังเคราะหจนเกิดความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจใน
สถานการณตางๆ จนไดรับการยอมรับโดยคนกลุมใดกลุมหนึ่งของสังคม 
 
 บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547 อางถึง Yamazaki, ม.ป.ป.) ผูเชี่ยวชาญชาวญี่ปุน ไดใหคํา
จํากัดความของความรู ในรูปของพีรามิดดังแสดงในภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพที่ 1  ความสัมพันธระหวางขอมูล สารสนเทศ และความรู ตามแนวคิดของ Yamazaki 
ที่มา: สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2547) 
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 โดยใหความหมายของ “ขอมูล” วาเปนขอเท็จจริง ขอมูลดิบ หรือตัวเลขตางๆ ที่ยังไมได
ผานการแปลความ สวน “สารสนเทศ” เปนขอมูลที่ผานกระบวนการสังเคราะห วิเคราะหเพื่อ
นํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการและตัดสินใจ อยางไรก็ตามสารสนเทศอาจมีขอจํากัดใน
เรื่องชวงเวลาที่ใชและขอบเขตของงานที่จะนํามาใช ในขณะที่ความรู “ คือสารสนเทศที่ผาน
กระบวนการคิด เปรียบเทียบเช่ือมโยงกับความรูอ่ืน จนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชน
ในการสรุป และตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากัดเวลา หรือ กลาวไดวาเปนสารสนเทศ
ที่กอใหเกิดประโยชนกับเราในการนําไปใชงาน และ “ปญญา” คือ ความรูที่ฝงอยูในตัวคนกอใหเกิด
ประโยชนในการนําไปใช เพื่อใหเขาใจมากยิ่งขึ้น 
 

 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2551 อางถึง Davenport and Prusak, 1998) ความรู คือ กรอบ
การผสมผสานระหวางประสบการณ คานิยม ความรอบรูในบริบท และความรูอยางช่ําชอง ซ่ึงจะเปน
กรอบสําหรับการประเมินคา และการนําประสบการณกับสารสนเทศใหมๆ มาผสมรวมเขาดวยกัน 
 

 โดยสรุปไดวา ความรู คือ การรวบรวมความคิด ขอเท็จจริง พฤติกรรม ขอมูลตางๆ ที่เปน
หลักการหรือทฤษฎี เหตุการณและปญหาที่เกิดขึ้นของมนุษย ถูกเก็บรวมไวทั้งในรูปของนามธรรม
คือความรูที่อยูในบุคคล เชน ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ และในรูปธรรมคือ ขอมูลชัด
แจงที่อยูในหนังสือ เอกสาร ส่ิงพิมพตางๆ ซ่ึงผานการเรียนรู ศึกษา ทดลองของบุคคลแลวจึง
สามารถนํามาถายทอดและใชประโยชนได 
 

องคประกอบของความรู 
 

 นิทัศน  วิเทศ (2542 อางถึง Davenport and Prusak,1998) ไดระบุถึงองคประกอบสําคัญของ
ความรูวาประกอบดวยประสบการณขอเท็จจริง  การวินิจฉัยตัดสิน  และการประเมินคาดวยตนเอง 
ดังมีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้ คือ 
 

 1.  ประสบการณ (Experience) หมายถึงสิ่งที่กระทําลงไปแลวและสิ่งที่เกิดขึ้นจากบุคคลใน
อดีต กลายเปนความรูที่ส่ังสมมากขึ้นตามกาลเวลา โดยผานประสบการณที่ไดจากการเรียน จาก
หนังสือ หรือจากผูสอน และจากการเลาเรียนอยางไมเปนทางการ หรือไมเปนแบบแผน ความรูที่เกิด
จากประสบการณจะรับรูในรูปแบบตางๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกันแลว ทําใหเกิดสิ่งที่เชื่อมโยง
ระหวางสิ่งที่เกิดขึ้นในปจจุบันกับสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีต ดังนั้นความรูที่เกิดจากการเขาใจอยางลึกซึ้ง
จากประสบการณจึงเปนสิ่งที่มีคุณคา 
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 2.  ความจริงพื้นฐาน หรือขอเท็จจริง (Ground Truth)  หมายถึง การรูวาอะไรใชไดหรือใช
ไมได ซ่ึงความสําคัญหนึ่งของประสบการณและความจริงพื้นฐานในความรู คือ ช้ีใหเห็นวาความรู 
ความสามารถรับมือกับสิ่งยุงยาก ซับซอนตางๆ ได จะเห็นวาการมีความรูมากกวายอมนําไปสูการ
ตัดสินใจที่ดีกวาการมีความรูเพียงเล็กนอย 
 

3.  การตัดสินความ (Judgment)  ความรูนั้นจะแตกตางจากขอมูลและสารสนเทศ เนื่องจาก
ความรูมีการวินิจฉัย ตัดสินความอยูดวย โดยสามารถตัดสินและปรับปรุงตัวเองใหมใหเหมาะสม
สอดคลองกับสถานการณและสารสนเทศใหมๆ ไดอีกดวย ความรูจึงเปนสิ่งที่สามารถนําไปเชื่อมโยง
กับระบบของสิ่งมีชีวิต  ความเจริญงอกงาม  และการเปลี่ยนแปลงในขณะที่ปฏิสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอม 
 

4.  กฎการสืบคนโดยลองผิดลองถูก (Rules of Thumb) เนื่องจากความรูเกิดจากการเรียนรู
ดวยตนเอง พัฒนามาจากการลองผิดลองถูก  การสั่งสมประสบการณ และการสังเกตเปนเวลานาน 
จัดเปนทางลัดในการแกปญหาใหมๆ ที่คลายคลึงกับที่เคยแกไขแลว โดยผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณ 
 

5.  คานิยมกับความเชื่อ (Value and Beliefs) คานิยมกับความเชื่อจะนํามาซึ่งความรูที่
สมบูรณ คนที่มีคานิยมแตกตางกันยอมมองเห็นสิ่งตางๆ ในสถานการณแตกตางกันและนํามา
จัดระเบียบความรูของตนเองตามคานิยมที่ยึดมั่นอยู องคกรจึงเกิดความคิดและการกระทําของ
คนเหลานั้นก็ไดรับผลจากคานิยมและความเชื่อเหลานั้นนั่นเอง 
 

ประเภทของความรู 
 

นฤมล  พฤกษศิลป และ พัชรา  หาญเจริญกิจ (2543) แบงความรูออกเปนหลายประเภท ดังนี้ 
 

1.  ความรูกอนประสบการณ (Prior knowledge) คือ  ความรูที่ไมตองอาศัยประสบการณ 
 

2.  ความรูหลังประสบการณ (Posteriori knowledge) คือ ความรูที่ เกิดหลังจากที่มี
ประสบการณ 
 

3.  ความรูโดยประจักษ (Knowledge by Acquaintance) คือ ความรูที่เกิดจากสิ่งที่ถูกรูซึ่ง
ปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางหู  ตา  จมูก  ล้ิน หรือ กาย 
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4.  ความรูโดยบอกกลาว (Knowledge by Description) คือ ความรูที่เกดิจากคําบอกเลา 
 

5.  ความรูเชิงประจักษ หรือความรูเชิงประสบการณ (Experiential knowledge) คือ ความรูที่
ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ 
 

6.  ความรูโดยตรง (Immediate knowledge) คือ ความรูที่ไดรับโดยสัมผัสทั้ง 6 คือ การเห็น
ไดยิน  กล่ิน รส  สัมผัส และรับรูทางใจ 
 

7.  ความรูเชิงปรวิสัย  หรือ  ความรูเชิงวัตถุวิสัย (Objective knowledge) คือ ความรูที่เกดิจาก
เหตุผลหรือประสบการณที่สามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางที่ตนรู 
 

8.  ความรูเชิงอัตวิสัย  หรือความรูเชิงจิตวิสัย  (Subjective knowledge)  คือ  ความรูที่เกิดจาก
การประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายได หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูได 
 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547 อางถึง Michael and Ikujiro) ไดจําแนกความรูออกเปน 2  
ประเภท คือ 
 
 1.  Tacit Knowledge เปนความรูที่อยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณการเรียนรู 
หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงสื่อสารในรูปตัวเลข สูตร หรือลายลักษณอักษรไดยาก ความรูชนิดนี้พัฒนา
และแบงปนกันได  และเปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
 
 2.  Explicit Knowledge ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาใน 
รูปแบบตางๆ ไดเชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงานตาง ๆ  ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 
 

เมื่อพิจารณาสัดสวนความรูทั้ง 2  ประเภท  จะพบวาความรูในองคกรสวนใหญเปนความรู
ประเภท Tacit มากกวาความรู Explicit หลายเทาโดยเปรียบเทียบเปนอัตราสวนระหวางความรู
ประเภท Tacit: Explicit เปน80:20 หรือเชนเดียวกันที่ผูเชี่ยวชาญหลายทานกลาวไววา ถาจะเปรยีบเทยีบ
กับประสบการณธรรมชาติเชน ภูเขาน้ําแข็งเราสามารถเปรียบเทียบไดวา Explicit เปรียบเสมือน
สวนหนึ่งของภูเขาน้ําแข็งที่โผลพนน้ําขึ้นมา  ซ่ึงเปนสวนนอยมาก(ประมาณ20%ของทั้งหมด) 
เมื่อเปรียบเทียบกับสวนของภูเขาที่อยูใตน้ํา ซ่ึงมากกวา80% (เปนสวนของTacit) ความรูทั้ง 2 ประเภท  
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สามารถเปลี่ยนสถานะระหวางกันไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถานการณที่ทําใหเกิดความรูใหมๆ โดย
ผานกระบวนการที่เรียกวา Knowledge Spiral หรือ SECI Model ซ่ึงคิดคนโดย Ikujiro Nonaka และ 
Takeuchi ดังแสดงในภาพที่ 2 
 

 
ภาพที่ 2  Knowledge Spirit 
ที่มา: สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2547) 
 
 ครรชิต  มาลัยวงศ (2547) ไดแบงลักษณะความรูที่ใชในการจัดการความรูไว 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 

1.  ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ยากที่จะถายทอดออกมาเปนคําพูดใหคน
อ่ืนเขาใจได ความรูเหลานี้อาจจะเกี่ยวของกับประสาทที่กําหนดหรืออธิบายไดยาก มีลักษณะผูกพัน
กับบริบท ซ่ึงยากที่จะเขียนเปนสูตร บันทึกหรืออธิบาย มักเกิดจากการปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก 
 

2.  ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เห็นไดชัด สามารถเขียนเปนลายลักษณ
อักษรได สามารถอธิบายออกมาไดตรง ๆ สามารถเขารหัสและถายทอดเปนภาษาหรือคําพูดนําไป
จัดทําเอกสารเก็บลงฐานขอมูล ดังนั้นความรูลักษณะนี้จึงถายทอดตอไปไดงาย 
 

3.  ความรูแฝงในองคการ  (Implicit Knowledge)  เปนความรูภายในองคการที่อาจจะไมเหน็
ชัดเจน เชน ความรูที่แฝงอยูในโครงสรางองคการ กระบวนการปฏิบัติงาน กฎระเบียบขอบังคับ 
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ระดับของความรู 
 

วิกรม  อารีราษฎร (2547 อางถึง Bloom et al.) ไดทําการศึกษาและจําแนกพฤติกรรมดาน
ความรูออกเปน 6 ระดับ ดังนี้ 
 

 1.  ความรู หมายถึง ความสามารถในการจําหรือรูสึกได แตไมใชการใชความเขาใจไป
ตีความหมายในเรื่องนั้นๆ แบงออกเปน ความรูเกี่ยวกับเนื้อเรื่องที่เปนขอเท็จจริง วิธีดําเนินงาน 
แนวคิด ทฤษฎี โครงสราง และหลักการ 
 

 2.  ความเขาใจ หมายถึง ความสามารถจับใจความสําคัญของเรื่องราวตางๆ ได ทั้งในดาน
ภาษา รหัส สัญลักษณ ทั้งรูปธรรมและนามธรรม แบงเปนการแปลความ การตีความ การขยายความ 
 

 3.  การนําไปใช หมายถึง ความสามารถนําเอาสิ่งที่ประสบมา  เชน แนวคิด ทฤษฎี ตางๆ ไป
ใชใหเปนประโยชน หรือนําไปใชแกปญหาตามสถานการณตางๆ ได 
 

 4.  การวิเคราะห หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว ออกเปนสวนประกอบยอย 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบสวยยอย และหลักการ หรือทฤษฎี เพื่อใหเขาใจเรื่องราว
ตางๆ 
 
 5.  การสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการนําเอาเรื่องราว หรือสวนประกอบยอยมาเปน
เร่ืองราวเดียวกัน โดยมีการดัดแปลง ริเร่ิม สรางสรรค ปรับปรุงของเกาใหมีคุณคาขึ้น 
 
 6.  การประเมินคา หมายถึง  ความสามารถในการพิจารณาตัดสิน คุณคาของความคิดอยางมี
หลักเกณฑ เปนการตัดสินวาอะไรดีไมดีอยางไร ใชหลักเกณฑเชื่อถือไดโดยอาศัยขอเท็จจริงภายใน
และภายนอก 
 
 ดังนั้น ความรูที่มีอยูหลายประเภทนี้จะมีคุณคาและประโยชนตอองคกรนั้นๆเปนอยางมากก็
ตอเมื่อมีการนําความรูไปใชอยางเปนระบบ ซ่ึงมีทั้งผูใชความรู เครื่องมือหรือเทคโนโลยี และ
กระบวนการที่เปนระบบ โดยสามารถเรียกกระบวนการของความรูที่ทํางานรวมกันไดวากระบวนการ
จัดการความรู 
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แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
ความหมายของการจัดการความรู 
 
 ความหมายของการจัดการความรูไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัดความไวมากมาย 
ซ่ึงมีความหมายเหมือนหรือคลายคลึงกัน และแตกตางกันไปบางตามความเขาใจและประสบการณ
ของแตละทาน ผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี้ 
 
 วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542) ไดใหความหมายของการจัดการความรูไววาเปนกระบวนการ
บริหารรูปแบบใหม ที่เนนในดานการพัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคูกันไปกับการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู (Learning Process) โดยทุกกระบวนงานจะตองสัมพันธกับความคิด
สรางสรรค (Creating Thinking) ที่เปนผลมาจากการขยายวงและการประสานความรอบรู 
 
 พยอม  วงศสารศรี (2542) ไดใหความหมายของการจัดการความรูคือ กระบวนการที่
ผูจัดการใชศิลปะและกลยุทธตางๆ  ดําเนินกิจการตามขั้นตอนตางๆ โดยอาศัยความรวมแรงรวมใจ
ของสมาชิกในองคการ  การตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความตองการ และความมุงหวัง
ดานความเจริญกาวหนา ในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
 
 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ (2545) ไดอธิบายวา  การจัดการความรูคือความรูเกิดจากการประมวล
สังเคราะห และจําแนกแยกแยะสารสนเทศ เพื่อนําไปสูการตีความและทําความเขาใจกับสารสนเทศ
เหลานั้น จนกลายเปนความรูแลว ซ่ึงความรูนี้ครอบคลุมทั้งสวนของความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) 
ซ่ึงซอนอยูในความคิดของพนักงาน และที่ฝงอยูในองคกรกับความรูแจงชัด (Explicit Knowledge) ที่
ปรากฏในเอกสารบันทึก หรือรายงานอื่นๆ ขององคกร การจัดการความรูทั้งสองประเภทนี้ ใหเปน
ระบบระเบียบเพื่อใหคนที่ตองการเขาถึงไดงาย และดึงออกมาใชไดโดยสะดวก การจัดการความรูจะ
เกิดขึ้นระดับทีมงาน หรือระดับกลุมในองคกร ที่ตองการปฏิสัมพันธระหวางปจเจกแตละคน เพราะ
การจัดการความรูจะเกิดขึ้นได ตอเมื่อมีการปฏิสัมพันธเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูระหวางทีม 
 
 รัตนา  ณ ลําพูน (2546) กลาววา การจัดการความรูนั้นเปนกระบวนการที่นําความรูที่เกี่ยวของ
ทั้งหมดที่เปนประโยชนและสําคัญตอองคกรมาจําแนก วิเคราะห จัดระเบียบ เพื่อใหงายตอการเขาถึง
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และเผยแพร การผสมผสาน การสังเคราะห รวมทั้งมีการใชอยางสรางสรรค นั่นคือ การนําไปสู
นวัตกรรม 
 
 วิจารณ  พานิช (2546) ไดใหความหมายวา การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่ซับซอนและ 
กวางขวาง ไมสามารถใหนิยามดวยถอยคําสั้นๆ ได ตองใหนิยามหลายขอ จึงจะครอบคลุมความหมาย 
ซ่ึงไดแก 
 
 1.  การจัดการความรู มีความหมายรวมถึง การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการ
เขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิ่ม
พลังในการจัดการความรู แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใช การ
จัดการความรู 
 
 2.  การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแบงปนความรู (Knowledge Sharing) ถาไมมีการ
แบงปนความรู ความพยายามในการจัดการความรูจะไมประสบความสําเร็จ พฤติกรรมภายใน
องคการเกี่ยวกับวัฒนธรรม  พลวัต  และวิธีการปฏิบัติ มีผลตอการแบงปนความรู ประเด็น
ดานวัฒนธรรมและสังคมมีความสําคัญอยางยิ่งตอการจัดการความรู 
 
 3.  การจัดการความรูตองการผูทรงความรูความสามารถในการตีความและประยุกตใช
ความรู ในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขา
หนึ่งสําหรับชวยแนะนําวิธีประยุกตในการจัดการความรู ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก การดึงดูด
คนเกงและดี การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมีความรูความสามารถ
ไวในองคกรถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 
 
 4.  การจัดการความรูเปนเรื่องราวของการเพิ่มประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรู
เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวิตชีวาและความสําเร็จใหแกองคกร การประเมิน 
“ตนทุนทางปญญา” (Intellectual Capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการความรูเปน
ดัชนีบอกวาองคกรมีการจัดการความรู เปนดัชนีบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 
 
 พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547) การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบ
เกี่ยวกับการประมวลขอมูลสารสนเทศ ความคิด การกระทําตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อ
สรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดย
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อาศัยชองทางตางๆ ที่องคการจัดการไว เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
กอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่ว
ทั้งองคกรอยางสมดุลเปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตขององคกร 
 
 สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (2548) ไดกลาวถึงการจัดการความรู คือ 
กระบวนการที่เปนเครื่องมือหรือวิธีการเพิ่มมูลคาหรือคุณคาของกิจกรรมขององคกร กลุมบุคคล
หรือเครือขายของกลุมบุคคลหรือองคกร การจัดการความรูไมไดมีความหมายแคการนํา “ความรูมา
จัดการ” แตมีความหมายจําเพาะและลึกซึ้งกวานั้นมาก การจัดการความรูประกอบดวยกิจกรรม และ
กระบวนการตอไปนี้เปนอยางนอย ไดแก การขุดคนและรวบรวมความรู คัดเลือกเอาไวเฉพาะความรู
ที่จําเปนสําหรับการใชประโยชน ทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร นํามาตรวจสอบความนาเชื่อถือ 
และความเหมาะสมของบริบทของสังคมและขององคกร ถาไมเหมาะสมก็ดําเนินการปรับปรุง
การจัดหมวดหมูความรู ใหเหมาะสมตอการใชงาน 
 
 กีรติ  ยศยิ่งยง (2549) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการบริหารจัดการอยางเปน
ระบบ รูปแบบใหมที่เนนการพัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคูกับการพัฒนาการเรียนรู 
(Learning Process) ผานกระบวนการ จําแนก วิเคราะห และจัดระเบียบความรู เพื่อสรรหา คัดเลือก
จัดการ และเผยแพรสารสนเทศที่ถูกตองเหมาะสม และเอื้ออํานวยใหเกิดการแบงปนความรูในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งขององคกร เพื่อปรับปรุงและ/หรือเพื่อเพิ่มขีดความสามารถเชิงการแขงขัน และ/หรือ
เพื่อใหไดมุมมองในองคการมากขึ้น 
 
 ธิดา  จุลินทร (2549) ไดสรุปวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบ
เกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิดการกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อ
สรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดย
อาศัยชองทางตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไว เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานซึ่ง
กอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่ว
ทั้งองคกรอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคกร 
 
 จิราพร  ชายสวัสดิ์ (2550) การจัดการความรู (Knowledge Management) หมายถึง กระบวนการ
ความรูที่เนนการแลกเปลี่ยนความรู ของคนในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยตองอาศัยการแลกเปลี่ยน
ความรู มีการปฏิสัมพันธกันของคนในองคกรเดียวกัน เมื่อรวบรวมแลวก็มีการนําความรูที่ไดมาใช
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วิธีการที่เรียกวา การสังเคราะห และการจําแนกหรือจัดระบบใหม เพื่อสรางเปนองคความรูใหมที่
นําไปสูการเผยแพรความรูตอสาธารณชนตอไป 
 
 จากความหมายของการจัดการความรูสามารถสรุปไดวา การจัดการความรู คือ กระบวนการ
ในการบริหารจัดการความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคล และความรูชัดแจงจากแหลงความรู ซ่ึงนํามารวบรวม
ผานกระบวนการสราง การแลกเปลี่ยน และการนําไปใช โดยการประยุกตใชใหเหมาะสมกับสภาพ
ขององคกรนั้นๆ และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธะกิจขององคกร เพื่อใหการดาํเนินงานบรรลุ
เปาหมายและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
วัตถุประสงค เปาหมาย และประโยชนของการจัดการความรู 
 
 ในการที่องคกรจะนําการจัดการความรูมาปรับใชไดนั้น องคกรควรใหความสําคัญในการ
นําไปใชโดยคํานึงถึงวัตถุประสงค เปาหมายขององคกร และประโยชนที่องคกรจะไดรับ ดังนั้น
การศึกษาถึงวัตถุประสงค  เปาหมาย และประโยชนของการจัดการความรู จึงมีดังนี้ 
 
 พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547) เปาหมายหลักของการจัดการความรูคือ การใชประโยชนจาก
ความรูมาเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการ เพื่อสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันขององคการ การจัดการความรูมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้นวัตถุประสงคทั่วไปของ
การจัดการความรูมี ดังนี้ 
 
 1.  เพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานทางธุรกิจที่เปนอยูในปจจุบัน 
 
 2.  เพื่อการพฒันาผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ 
 

3.  เพื่อปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ โดยมีจุดหมายเพื่อพัฒนาองคความรูและนําความรูนั้น
ไปใชใหเกิดประโยชน 
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 วิจารณ  พานิช (2547) กลาววาเปาหมายของการจัดการความรูมีเปาหมาย 3 ประการ ไดแก 
 
 1.  เพื่อพัฒนางานใหมีคณุภาพและสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น 
 
 2.  เพื่อการพัฒนาคน คือ พัฒนาผูปฏิบัติงาน ซ่ึงในที่นี้คือ พนักงานทุกระดับ แตที่จะได 
ประโยชนมากที่สุดคือ พนักงานชั้นผูนอย และระดับกลาง 
 

3.  เพื่อการพัฒนาฐานความรูขององคกรหรือหนวยงานเปนการเพิ่มพูนฐานความรูหรือทุน
ทางปญญาขององคกรซึ่งจะชวยทําใหองคกรมีศักยภาพในการฝาฟนความยากลําบาก หรือความไม
แนนอนในอนาคตไดดีขึ้น 
 

ประชุม  โพธิกุล และ วารินทร  สินสูงสุด (2548) กลาววา เปาหมายของการจัดการความรู
นอกจากเรียนรูจากความรูเผยตัวแลว ก็คือเอื้ออํานวยในการเปลี่ยนแปลงรูปโฉมฝงตัวอันสามารถ
เขาถึงได ซ่ึงสามารถนํามาใชแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 
 
 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณ (2551 อางถึง Skyrme, 2000) องคกรแหงความรูจะไดรับประโยชน
จากการจัดการความรู ดังนี้ 
 
 1.  หลีกเลี่ยงความผิดพลาดที่มีราคาแพงหรือการทํางานผิดพลาดในเรื่องเดิมๆ เพราะการ
จัดการความรูจะชวยใหมีการนําบทเรียนขององคการหรือองคการอื่นมาเก็บไวอยางเปนระบบ เพื่อให
สามารถเขาถึงไดงายเมื่อตองการใช อันเปนการลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานหรือการตัดสินใจ 
 

 2.  รักษาบุคลากรในองคกรที่มีความรูและความสามารถ  ถาองคกรตระหนักและเห็นความ 
สําคัญเรื่องการจัดการความรูแลว การรักษาบุคลากรที่มีความรูและความสามารถซึ่งเปนทรัพยากรที่
มีความสําคัญอยางยิ่ง องคการจะตองรักษาไว โดยองคการจะตองสรางระบบการใหรางวัลหรือการ
จูงใจในการทํางานเพื่อรักษาบุคลากรเหลานั้นไว 
 

 3.  แบงปนการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Sharing of best practices) การจัดการความรูจะทําใหมี
การแบงปนความรูและการปฏิบัติที่ดีในองคการ และชวยใหมีการนําการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดของ
องคการอื่นมาเปนเกณฑเทียบเคียงกัน (benchmark) ใหกับองคกรของตนเอง และนําแนวทางปฏิบัติ
นั้นมาเผยแพรในองคกรดวย 
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 4.  ชวยในการแกไขปญหาไดงายอยางรวดเร็ว การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
จัดการความรูจะชวยใหการระดมสมองของผูที่เกี่ยวของมาชวยกันตัดสินใจไดอยางรวดเร็วขึ้น เชน 
การประชุมทางไกล (video conference) 
 
 5.  ลดผลกระทบในการทํางานจากการเกษียณอายุของบุคลากรหรือการสูญเสียบุคลากร 
เพราะองคการไดเก็บความรูอยางเปนระบบ และถายทอดความรูใหผูปฏิบัติงานอื่นทําใหงานไม
หยุดชะงัก 
 
 6.  ทําใหวงจรพัฒนารวดเร็วขึ้น โดยทั่วไปองคการตางๆ จะตองใชระยะเวลาหนึ่งในการ
พัฒนาสินคาหรือบริการใหม หากองคการมีการเก็บความรูตางๆ ที่เกี่ยวของ ยอมชวยใหวงจรการ
พัฒนาเปนไปไดอยางรวดเร็วขึ้น ซ่ึงจะเหมาะกับยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันสูง 
 
 7.  ชวยแกปญหาลูกคาไดดีขึ้น จากการจัดการความรูจะชวยทําใหมีการเก็บบันทึกปญหา
ของลูกคาที่มักเกิดขึ้นประจํา และมีการแบงปนความรูในเรื่องประสบการณในการแกปญหา เพื่อให
สามารถตอบสนองตอลูกคาไดดีที่สุด 
 
 8. จัดการกับธุรกิจใหมหรือกิจกรรมใหมไดดี ธุรกิจใหมเปนสิ่งที่องคการอาจไมมี
ประสบการณมากอน หากองคการมีการจัดการความรูที่ดีนับแตการสราง การประมวลผลการ
แบงปน และการใชความรูแลว ยอมทําใหองคการสามารถจัดการกับธุรกิจใหมหรือกิจกรรมใหมๆ 
ไดดีภายในเวลาที่รวดเร็ว 
 
หลักการจัดการความรู 
 
 ธิดา  จุลินทร (2549 อางถึง Hope and Hope, 1997) ไดอธิบายถึงการศึกษาแนวคิด หรือ
หลักการจัดการความรูใน 2 มุมมองดวยกัน คือ 
 
 1.  The Information School คือ การมองการจัดการความรูในเชิงของการจัดการขอมูล
ขาวสารภายในองคกร ซ่ึงขับเคลื่อนโดยใช Groupware และ Internet เปนการใชประโยชนความรูที่
ชัดแจงหรือที่อยูในรูปของเอกสารตางๆ ในแงของการนํามาวิเคราะหสถานการณ หรือเรียกวาความรู
ในเชิงวัตถุ โดยมีความเชื่อวาความรูเหลานี้เปนทรัพยากรที่สามารถจับตองได วิเคราะหตั้งรหัสและ
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ถายทอดใหกับผูอ่ืนหรือขยายออกไปได เพื่อการสรางประโยชนในการแขงขันเชิงธุรกิจ ดังนั้นการ
จัดการความรูในมุมมองนี้จึงเนนที่การออกแบบระบบ และการเขาถึงความรูโดยความรูสามารถ
เติบโตและพัฒนาไดเมื่อมีการแบงปนหรือถายทอดตอกัน 
 
 2.  The Behavioral School  คือ การมองถึงการสรางการเรียนรูขององคกร โดยเกิดจากการ
พิจารณาปญหาของการจัดการความรูในเชิงระบบ บนฐานความรูในเชิงเทคโนโลยี แลวพบวาภายใน
องคกรเองจะมีวัฒนธรรมยอยตางๆ หลากหลายทั่วทั้งองคกร โดยแตละวัฒนธรรมยอยนั้นจะ
มีความรูหรือคานิยมที่ไมชัดแจงอยูอยางมากมาย  ดังนั้นจึงควรที่จะพิจารณาถึงกลุมยอยตางๆ ใน
องคกรดวย ซ่ึงคนในองคกรเหลานั้นจะมีมุมมองในการทํางานที่แตกตางกันไปบนพื้นฐานของแตละ
บุคคล  และมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ การศึกษา คุณคา คานิยมตางๆ ของ
กลุมยอยนี้เองที่เราเรียกวา ชุมชนนักปฏิบัติหรือ Communities of Practice 
 
 วิจารณ  พานิช (2546) ไดกลาวถึง การลงมือจัดการความรูวาไมมีหลักใดๆ ตายตัว แต
หลักการ 10 หลักการ ที่นาจะเปนประโยชนตอการจัดการความรูในองคกรมีดังนี้ 
 

ขั้นที่ 1 ตรวจสอบเครื่องอํานวยความสะดวกที่มีในองคกรไดแก 
 

1.  เครื่องชวยการเลื่อนไหลของความรู เชน บรรยากาศความรวมมือและซอฟตแวรชวย
กระบวนการกลุม อินทราเน็ต อินเทอรเน็ต เปนตน 
 
 2.  เครื่องชวยจัดระบบขอมูลและเอกสาร ไดแก เครื่องทําดัชนีและชวยคนเครื่องทําฐานขอมูล
อัตโนมัติ 
 
 3.  เครื่องชวยคนขอมูล เชน เทคโนโลยีมัลติมีเดีย  เปนตน 
 
 4.  เครื่องชวยแลกเปลี่ยนความรูและสารสนเทศ  เชน เ คร่ืองโทรสาร โทรศัพท Chat Room 
ทางอิเล็กทรอนิกส เปนตน 
 
 5.  เครื่องชวยคนหาและดึงขอมูล ไดแก ระบบคนสารสนเทศตามเนื้อเรื่องเพื่อชวยกรอง 
ปรับปรุง คนควา และจัดหมวดความรู 
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 ขั้นที่ 2 นํากลยุทธดานการจัดการความรูกับกลยุทธดานธุรกิจมาเชื่อมโยงกัน กลาวคือ 
เนื่องจากการจัดการความรูภายในองคกรมีเปาหมายเพื่อสงเสริมธุรกิจ หรือภารกิจขององคกร 
คาใชจายในการดําเนินการจัดการความรูควรจะมีนอยที่สุด โดยที่สามารถชวยใหองคกรบรรลุ
ภารกิจไดอยางมีคุณภาพ 
 

กลยุทธในการจัดการความรูมี 2 แบบ  คือ แบบเขารหัส (Codification) กับเขาคน 
(Personalization) โดยกลยุทธการจัดการความรู “แบบเขารหัส” นั้นตองมีการลงทุนอยางจริงจังตอ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อพัฒนาระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกส เปนการเขารหัสความรูเพื่อให
สามารถสั่งสม กระจายความรูและนําไปใชไดเร่ือยๆ ในขณะที่กลยุทธการจัดการความรู “แบบเขา
คน” ควรใหมีการลงทุนกับเทคโนโลยีพอประมาณ เพื่อใหเกิดเครือขายสารสนเทศที่เชื่อมโยง 
อํานวยความสะดวกใหพนักงานขององคกร  สามารถแลกเปลี่ยนความรูไดอยางสะดวก ซ่ึงผูบริหาร
องคกรตองใชกลยุทธทั้ง 2 แบบในสัดสวนที่เหมาะสมกับกลยุทธดานธุรกิจของตน แตไมควรลงทุน
เต็มที่ทั้ง 2 แบบ  เพราะจะเปนการสูญเปลาในการลงทุน 
 
 ขั้นที่ 3  ออกแบบโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรู ดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปน
ฮารดแวรและซอฟตแวรวา 
 

1.  เทคโนโลยีที่จําเปนตองมี ไดแกอะไรบาง เพื่อใหพนักงานขององคกรสามารถคนหา 
สราง  เชื่อมตอ หรือผสมผสาน รวมทั้งใชความรูไดอยางรวดเร็วและคุมคา 
 
 2.  การสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความรูเกี่ยวของกับขอมูลขนาดใหญเพียงใด ที่จะไดเลือก
เทคโนโลยีใหเหมาะสมกับขนาดของขอมูล 
 
 3.  รูปแบบของการสืบคนขอมูลที่ตองการคือแบบใด 
 
 ขั้นที่ 4  ตรวจสอบความรูและองคความรูที่มีอยูวาทรัพยากรความรูขององคกรกําลังเพิ่ม
หรือลดลง และจะมั่นใจอยางไรวาทรัพยากรความรูขององคกรจะเพิ่มขึ้นเสมอไป องคกรกําลังใช
ทรัพยากร ความรูที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือไม ทรัพยสินดานความรูขององคกรมีความมั่นคง
ถาวรแคไหน  คูแขงสามารถสรางองคความรูเหลานี้โดยไมลอกเลียนไดหรือไม คูแขงกําลังพัฒนา
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สวนไหนของความรูที่องคกรไมไดพัฒนา ความรูเหลานี้ร่ัวไหลไปจากองคกรไดหรือไม และระดับ
ความรูขององคกรอยูระดับไหน 
 
 ขั้นที่ 5  ออกแบบทีมจัดการความรู ที่ประกอบดวยบุคคลตอไปนี้ 
 

1.  พนักงานในหนวยใดหนวยหนึ่งในองคกร ที่รูเร่ืองของหนวยงานตนเองอยางดี และมี
ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 2.  เจาหนาที่สารสนเทศภายในองคกร 
 
 3.  พนักงานขององคกรที่มีความเขาใจงานขามหนวยงาน 
 

4.  ที่ปรึกษาภายนอก แตควรใชใหนอยทีสุ่ดเพื่อรักษาความลับ 
 

5.  ผูจัดการอาวุโส เพื่อยืนยนัความเอาจริง 
 
 ขั้นที่ 6 ราง “พิมพเขียว” คือ การออกแบบระบบการจักการความรูที่อยางนอยตองมี 4 ระบบ
ยอย คือ 
 
 1.  คลังความรูที่มีฐานขอมูลเชื่อมโยงเขาดวยกันและเขาถึงไดงาย 
 
 2.  เวทีความรวมมือซ่ึงเปนที่เกิดของกจิกรรมที่ทําใหมกีารเคลื่อนความรูไปทั่วองคกร 
 

3.  เครือขายเพื่อสงเสริมการสื่อสารแลกเปลี่ยน ทั้งสวนที่เปนฮารดแวร เชน การเชาสาย
อินทราเน็ต และสวนที่เปนกิจกรรม เชน การจัดประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนตน 
 
 ขั้นที่ 7  พัฒนาระบบการจัดการความรูที่มโีครงสราง 7 ช้ัน คือ 
 
 1.  ช้ันบนสดุ  เพื่อทําหนาที่สัมผัส-สัมพันธกับสมาชิกในองคกร เปนสวนที่บุคลเขามาสราง 
พัฒนา ใช คนหา และแลกเปลี่ยนความรูวิ่งในหลายกรณีหมายถึง อินทราเน็ตในองคกร 
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 2.  ช้ันเขาถึง และตรวจสอบผูใช เพื่อปองกันผูบุกรุกจากผูใชและปองกันระบบจากบุคคล 
ภายนอก 
 

3.  ช้ันอํานวยความสะดวกแกผูใชรายบุคคล ประกอบดวยเครื่องมือสําหรับเลือกทําดัชนีและ
ปรับปรุงสารสนเทศตามความตองการของผูใชรายบุคคล 
 

4.  ช้ันประยุกตใช ประกอบดวยฐานขอมูลทักษะพิเศษ “หนาเหลือง” เครื่องมือสําหรับทํางาน
รวมกัน เชน เครื่องมือทําวีดีโอคอนเฟอเรนซ 
 

5.  ช้ันสงขอมูลขาวสาร ประกอบดวยเทคโนโลยีเชื่อมตอ, เว็บ เซอฟเวอร, เมลล เซอฟเวอร 
 

6.  เครื่องเชื่อมตอระหวางคอมพิวเตอรระบบเกาที่ลาสมัย กับคอมพิวเตอรระบบที่ใชกันอยู
ในปจจุบัน 
 

7.  คลังขอมูลขาวสารไดแก ฐานขอมูลที่ใชทํางาน เปนตน 
 
 ขั้นที่ 8  ตนแบบและทดลองใช  ซ่ึงอาจจะสรางหลายตนแบบใหทดลองใช 
 
 ขั้นที่ 9 บริหารจัดการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและโครงสราง การตอบแทน เพื่อใหไดทั้งใจ
และสมองของสมาชิกในองคกร โดยผูจัดการความรูตองทําหนาที่ดังนี้ 
 

1.  สงเสริมการจัดการความรู การดําเนินการ และการใช 
2.  ใหการศกึษาและฝกอบรมผูใช 
3.  ใหการศกึษาและฝกอบรมทีมบรหิารองคกร 
4.  วัดผลกระทบจากการจดัการความรู 
5.  ทําแผนที่(Mapping) ความรูที่มีอยูในปจจุบัน 
6.  จัดหมวดหมูความรู 
7.  สรางถนนความรู 
8.  เชื่อมโยงกจิกรรมทางธุรกิจขององคกรเขากับระบบการจัดการความรู 
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 ขั้นที่ 10 ประเมินผลสัมฤทธิ์ วัดผลตอบแทนจากการลงทุนและพัฒนาระบบการจัดการความรู 
เพื่อวัดตนทุนทางปญญาขององคกร 
 
องคประกอบและกระบวนการของการจัดการความรู 
 
 การที่องคกรหนึ่งๆ ตองการจะเปนองคกรแหงการเรียนรูจําเปนที่จะตองทราบถึงองคประกอบ
ที่กอใหเกิดการจัดการความรู และขั้นตอนกระบวนการของการจัดการความรู เพื่อนํามาประยุกตให
เหมาะสมกับองคกรของตนเอง 
 
 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) กลาวถึง องคประกอบของการจัดการความรู เกิดจากการผสมผสาน
การทํางานของคน กระบวนการ และเทคโนโลยี  
 
 1.  ดานคน  
 

 กลยุทธหลักที่ใชเพื่อสรางความไดเปรียบ คือ มุงที่ความสามารถของคนในองคกรที่จะ
สรางนวัตกรรมและมีความคลองตัวที่จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ ตามสถานการณ การพัฒนาคนใน
องคกรจึงมีความสําคัญเปนอันดับแรก การจัดการความรูเปนกลยุทธ กระบวนการ และเทคโนโลยีที่
ใชในองคกร เพื่อแสวงหา สราง จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และทําใหความรูที่ตองการไดรับผลสําเร็จตาม
วิสัยทัศนที่องคกรตองการ ในบางทฤษฎีไดเนนการจัดการความรูวาเปนการพัฒนาคนในองคกร โดย
รอยละ 80 เปนการใชสมองของมนุษยอีกรอยละ 20 เปนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะหัวใจ
ของการจัดการความรูคือ การรวบรวมความรู (Gathering information) และการวิเคราะห สังเคราะห 
(Synthesizing) รวมถึงการนําความรูไปใช ตามโมเดลของการจัดการความรูคือ การสราง (creating) 
การจัดการ (organizing) และการนําไปใช (applying knowledge) 
 

2.  กระบวนการ 
 

 กระบวนการของการจัดการความรู ประกอบดวยแนวทางและขั้นตอนของการจัดการ
ความรู โดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจากแหลงขอมูลภายในและภายนอกเปน
การแยกวาความรูชนิดใดที่ควรนํามาใชในองคกร แลวนําความรูนั้นมากําหนดโครงสรางรูปแบบและ
ตรวจสอบ ความถูกตอง  กอนที่จะนํามาผลิตและเผยแพร โดยการบริหารกระบวนการตองเขาใจ
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วิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคกรวาตองการบรรลุเปาหมายอะไร ขั้นตอนการจัดการความรู (Managing 
Knowledge) ไดแก 
 

 2.1  การจัดหาความรูจากแหลงตางๆ (Knowledge acquistion) การจัดการความรูเปน
ขั้นตอนของการพัฒนาและสรางความรูใหม เชน การวิจัยและพัฒนา มีการจัดหมวดหมูความรูอยาง
เปนระบบ (Classifying knowledge) เชน หองสมุดทําหนาที่ในการจัดหมวดหมูความรู ทําใหความรู
ในหมวดเดียวกันอยูดวยกัน เพื่อความสะดวกในการจัดเก็บและคนหาเพื่อนํามาใช 
 

 2.2  การแบงปนความรู (Knowledge sharing) เปนการใชความรูรวมกันในองคกรมี 4 
ระดับ ไดแก Know what (เปนความรูเชิงขอเท็จจริง), Know how (เปนความรูที่เชื่อมโยงกับโลกของ
ความเปนจริง), Know why (เปนความรูเชิงเหตุและผลระหวางเรื่องราวหรือเหตุการณ ผลของ
ประสบการณ แกปญหานํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่น), Care why (เปนความรูในเชิงความคิด
สรางสรรคริเร่ิม ที่ตองการแกปญหาและทําใหดีขึ้น) การแบงปนความรูเปนการสรางวัฒนธรรมใหม
ในองคกร 
 

 2.3  การใชและเผยแพรความรู (Knowledge utilitization) การเผยแพรสารสนเทศใหคน
ในองคกร สามารถเขาถึงความรูในองคกรไดเพื่อประโยชน ในการตัดสินใจและการดําเนินงานที่ไม
ผิดพลาดซ้ําซอน เชน  การสรางคลังความรูขององคกรโดยการรวบรวมขาวสําคัญหรือขอมูลที่
เกี่ยวของกับองคกรเดียวกัน 
 

3.  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

 การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้น
ฐานความรูในองคกรใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้น
ตองการ เรียกวาระบบบริหารความรู โดยมีองคประกอบ ไดแก เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บ
สารสนเทศ, แพลตฟอรมที่ทําใหเกิดการทํางานรวมกัน, ระบบเครือขายโครงสรางพื้นฐาน และ
วัฒนธรรม  
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บุญดี  บุญกิจ และคณะ (2547) ไดกลาววา การจัดการความรูนั้นเปนกระบวนการที่นาํ
ความรูที่มีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรโดยผานกระบวนการตางๆ คณะ
ผูเขียนไดสรุปขั้นตอนหลักๆ ของกระบวนการความรูไวดังนี้ 
 
 1.  การคนหาความรู (Knowledge Identification) การคนหาวาองคกรมีความรูอะไรบาง
รูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูอะไรที่องคกรจําเปนตองมี ทําใหองคกรทราบวาขาดความรูอะไรบาง 
หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ “รูเรา” นั่นเอง โดยทั่วไปองคกรสามารถใชเครื่องมือที่เรียกวา “Knowledge 
Mapping” หรือการทําแผนที่ความรู ในขั้นตอนนี้เพื่อหาวาความรูใดมีความสําคัญสําหรับองคกร 
จัดลําดับความสําคัญของความรูเหลานั้น เพื่อใหองคกรวางขอบเขตของการจัดการความรู และ
สามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประโยชนของแผนที่ความรู  คือ
ชวยทําใหเห็นภาพรวมของคลังความรูขององคกร ทําใหองคกรทราบวามีความรูที่ทับซอนกัน
ระหวางหนวยงานตางๆ หรือไม  ซ่ึงกอใหเกิดความสิ้นเปลืองในการจัดเก็บและรวบรวม และทําให
บุคลากรทุกคนทราบวาองคกรมีความรูอะไรและจะหาความรูที่ตนเองตองการไดที่ไหน นอกจากนี้
ยังใชเปนโครงสรางพื้นฐานทางความรูที่องคกรสามารถใชเปนฐานในการตอยอดขยายความรูใน
เร่ืองตางๆ อยางเปนระบบ รวมทั้งการใชเพื่อศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ และ
การเคลื่อนยายแหลงขอมูลความรูตอระบบตางๆ ในองคกร 
 
 2.  การสรางและการแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนขั้นตอนใน
การดึงเอาความรูจากแหลงตางๆ ที่อาจอยูกระจัดกระจายมารวมไวเพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและ
ตรงกับความตองการของผูใช สําหรับความรูที่จําเปนตองมี แตยังไมมีนั้น องคกรอาจสรางความรู
ดังกลาวจากความรูเดิมที่มีก็ได หรือนําความรูจากภายนอกองคกรมาใช นอกจากนี้องคกรอาจจะตอง
พิจารณากําจัดความรูที่ไมจําเปน หรือลาสมัยทิ้งไปเพื่อประหยัดทรัพยากรในการจัดการความรู
เหลานั้น  ปจจัยสําคัญที่ทําใหขั้นตอนนี้ประสบความสําเร็จ คือ บรรยากาศ และวัฒนธรรมองคกรที่
เอื้อใหบุคคลกระตือรือรน ในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันเพื่อใชในการสรางองคความรูใหม 
ๆ อยูตลอดเวลา นอกจากนี้ระบบสารสนเทศก็มีสวนชวยใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูจาก
กันไดรวดเร็วขึ้น และทําใหการเสาะแสวงหาความรูใหมๆ จากภายนอกไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 

3.  การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เมื่อมีเนื้อหาความรูที่ตองการ
แลว องคกรตองจัดการความรูใหเปนระบบ เพื่อใหผูใชสามารถคนหาและนําความรูดังกลาวไปใช
ประโยชนได การจัดการความรูใหเปนระบบนั้นหมายถึงการจัดทําสารบัญ และจัดเก็บความรูประเภท
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ตางๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม  การคนหา การนํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว สามารถเขาถึงแหลง
ความรูไดโดยงาย 
 

4.  การประมวลและการกลั่นกรองความรู  (Knowledge Codification and Refinement)  เปน
ขั้นตอนการปรับปรุง และการประมวลผลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจ และใชไดงาย
เปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองคกร ตลอดจนการเรียบเรียง ตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมีคณุภาพด ี
ทันสมัย สอดคลองและตรงตามความตองการของผูใช 
 
 5.  การเขาถึงความรู (Knowledge Access) ความรูที่ไดมานั้นจะไรคา หากไมนาํไปเผยแพร
เพื่อใหผูอ่ืนใชประโยชนได ดังนั้นองคกรจะตองมีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรูประเภท 
Explicit และ Tacit โดยทั่วไปการสงหรือการกระจายความรูใหผูใชมี 2 ลักษณะ คือ  
 

 5.1  “Push” การปอนความรูเปนการสงขอมูล ความรูใหผูรับ  โดยผูรับไมไดรองขอหรือ
ตองการ หรือเรียกงายๆ วาเปนแบบ “Supply-Based” เชน การสงหนังสือเวียนแจงใหทราบ 
 

 5.2  “Pull” การใหโอกาสเลือกใชความรู โดยผูรับสามารถเลือกรับหรือใชแตเฉพาะขอมูล 
ความรูที่ตองการเทานั้น การกระจายความรูแบบนี้เปนแบบ “Demand-Based” 
 

6.  การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) เปนขั้นตอนในการนําความรูที่จัดเก็บมาเผยแพร 
แบงปน และแลกเปลี่ยนกัน มี 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 

 6.1  การแบงปนความรูประเภทความรูที่ชัดเจน (Explicit Knowledge) วิธีที่นิยม เชน 
การจัดทําเอกสาร วีดีโอ ซีดี จัดทําฐานความรูโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยจะทําใหสามารถ
เขาถึงความรูไดงายและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 

 6.2  การแบงปนความรูที่อยูในคน (Tacit Knowledge) สามารถทําไดหลายรูปแบบ ขึ้นอยู
กับความตองการและวัฒนธรรมองคกร สวนมากมักจะใชวิธีผสมผสานเพื่อผูใชขอมูลสามารถเลือกใช
ไดตามความสะดวก เชน 
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 6.2.1  ทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team) 
 

 6.2.2  Innovation & Quality Circles (IQCs) 
 

 6.2.3  ชุมชนแหงการเรยีนรู (Community of Practice : CoP) 
 

 6.2.4  ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
 

 6.2.5  การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน 
(Secondment) 
 

6.2.6  เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Forum) 
 
 7.  การเรียน (Learning) วัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู คือ การเรียนรูของ
บุคลากร และนําความรูนั้นไปใชประโยชน ในการตัดสินแกปญญาและปรับปรุงองคกร 
 

การเรียนรูของบุคลากรจะทําใหเกิดความรูใหมๆ ขึ้นมากมาย ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนองคความรู
ขององคกรที่มีอยูแลวใหมากขึ้นเรื่อยๆ ความรูนี้ก็จะถูกนําไปใชเพื่อสรางความรูใหมๆ อีกเปนวงจร
ที่ไมมีที่ส้ินสุด  ที่เรียกวา “วงจรการเรียนรู” ดังแสดงในภาพที่ 3 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 3  วงจรการเรียนรู 
ที่มา: บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547) 
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 กีรติ  ยศยิ่งยง (2549) ไดประมวลและเรียบเรียงใหเห็นภาพการจัดการความรูเชิงกระบวนการ 
ซ่ึงการจัดการความรูมีขั้นตอนในการดําเนินงาน 12 ขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่ 4 
 
 1.  การวินิจฉยัองคการ  
 2.  การกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรู 
 3.  การสื่อสารการจัดการความรู 
 4.  การละลายพฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
 5.  การแสวงหาความรู 
 6.  การแบงปนความรู 
 7.  การสรางความรู 
 8.  การจัดเก็บและการสืบคนความรู 
 9.  การเขาถึงความรู 
 10.  การซึมซับความรู 
 11.  การประยกุตใชความรู 
 12.  การประเมินผล 
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ภาพที่ 4  กระบวนการ ขั้นตอนในการจัดการความรู 
ที่มา: กีรติ  ยศยิ่งยง (2549) 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดเลือกกระบวนการจัดการความรูจากการวิเคราะหกระบวนการที่
ผูเชี่ยวชาญหลายทานไดกําหนดไว ซ่ึงสรุปเปนกระบวนการหลักๆ ที่สําคัญ ไดแก การสรางความรู 
การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู โดยแตละกระบวนการมีรายละเอียดดังนี้ 
 

1.  การสรางความรู 
 

 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์ (2539) ไดกลาวถึงการสรางความรูวา เปนองคประกอบสําคัญ
ของการจัดการความรูในองคกร อีกทั้งยังเปนการเพิ่มความสามารถทางการแขงขันใหองคกรดวย 
และเหตุผลสําคัญอีกประการหนึ่งคือ หากองคกรอยูกับความรูเดิมที่มีแนวโนมจะลาสมัยลงไปทุก
ขณะทามกลางโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง องคกรจะไมสามารถปรับตัวใหมี
สมรรถนะในการดําเนินการที่เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนไปได ผูบริหารจึงควรใหความสนใจกับ
การสรางความรูใหกับองคกรดวย 
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 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) ไดกลาวถึงการสรางความรูไววา  การสรางความรู  คือ  ขั้นตอน
ของการพัฒนาและการสรางความรูใหม  เชน การวิจัยและพัฒนา มีการจัดหมวดหมูความรูอยางเปน
ระบบ เพื่อความสะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช ซ่ึง บดินทร  วิจารณ (2547) ไดให
ความหมายของการสรางความรูวา หมายถึง การสรางทุนทางปญญา หรือการคนหาใชประโยชนจาก
ส่ิงมีอยูแลวดวยการสงไปศึกษาเพิ่มเติม  การสอนงานภายในองคกร 
 

 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548)ไดกลาวถึงการสรางความรูไววา การที่องคกรจะทราบ
วามีความรูที่จําเปนตองมีอยูหรือไม ถามีแลวองคกรก็จะตองหาวิธีในการดึงความรูจากแหลงตางๆ 
ที่อาจจะอยูกระจัดกระจายไมเปนที่ มารวมไวเพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสม และตรงกับความตองการ
ของผูใช สําหรับความรูที่จําเปนตองมีแตยังไมมีนั้น องคกรอาจสรางความรูดังกลาวจากความรูเดิมที่
มีอยูก็ได หรือนําความรูจากภายนอกองคกรมาใช นอกจากนี้องคกรอาจจะตองพิจารณากําจัดความรู
ที่ไมจําเปนหรือลาสมัยทิ้งไปเพื่อประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บความรูเหลานั้น 
 

 สรุปไดวา การสรางความรู คือ การแสวงหาความรูใหมจากภายนอก หรือการสรางความรู
จากการอาน การฟง การดู และการสังเกต เปนตน และการรักษาความรูเกาที่มีอยูใหฝงอยูในบุคคล 
รวมทั้งการจดจําจากความผิดพลาดแตสามารถแกไขไดซึ่งนับเปนความรูที่ไดเชนกัน เพื่อเปนการ
พัฒนาบุคลกรในองคกรใหเพิ่มพูนความรู ทักษะ และมีประสิทธิภาพหรือความสามารถในการสราง
นวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้นในการทํางาน  
 
 2.  การแลกเปลี่ยนความรู 
 

 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) ไดกลาวไววา การแลกเปลี่ยนความรู คือ การใชความรูรวมกัน
ในองคกร มี 4 ระดับ ไดแก Know what (เปนความรูเชิงขอเท็จจริง) Know how (เปนความรูที่เชื่อมโยง
กับโลกของความเปนจริง) Know why (เปนความรูเชิงเหตุผลระหวางเรื่องราวหรือเหตุการณตางๆ 
ผลของประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน) Care why (เปนความรูในเชิงความคิด
สรางสรรคริเร่ิมที่ตองการแกไขปญหาและทําใหดีขึ้น)  การแลกเปลี่ยนความรูเปนการสรางวัฒนธรรม
ใหมในองคกร 
 

 บดินทร  วิจารณ (2547) ไดใหความหมายการแลกเปลี่ยนความรูวา หมายถึง การแบงปน
แลกเปลี่ยน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู ซ่ึงมีหลายรูปแบบและหลายชองทาง เชน การจัดงาน
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สัมมนา แลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน การสอนงาน หรือในรูปแบบอื่นๆ ที่มีการพบปะแลกเปลี่ยน
เรียนรูซ่ึงกันและกัน หรือมีการถายโอนความรูในลักษณะเสมือนผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือ 
ระบบ E – Learning เปนตน 
 

 สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) ไดกลาวถึงการ
แลกเปลี่ยนความรูวา การแลกเปลี่ยนความรูนั้นทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีนี้เปน Explicit Knowledge 
อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณี Tacit Knowledge อาจจัดทําเปน
ระบบทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เล้ียง การ
สับเปลี่ยนงาน  การยืมตัว และเวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน จึงกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนความรู
นั้นสามารถทําไดหลายรูปแบบขึ้นอยูกับความตองการและวัฒนธรรมองคกร สวนใหญมักจะใชวิธี
ผสมผสาน (สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ, 2548)  
 

 วิจารณ  พานิช (2549) ไดกลาวถึงการแลกเปลี่ยนความรูวา การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสิ่ง
ที่สําคัญที่สุด  เพราะแตละคนมีมุมมองตอความรูไมเหมือนกัน ตองมาแลกเปลี่ยน มิฉะนั้นจะเก็บอยู
ภายในตัว ไมมีการยกระดับความรู ถาขาดการแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจะเกา ลาสมัยอยางรวดเร็ว 
ไมงอกงาม ยิ่งแลกเปลี่ยนมากก็ยิ่งไดกําไรมาก การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสิ่งยากที่สุด คนไมอยาก
แลกเปลี่ยนเพราะกลัวขาดทุน กลัวเสียเปรียบ ตองสรางเงื่อนไข และกติกาที่สงเสริมการแลกเปลี่ยน 
การแบงปน ใหเกิดประโยชนแกผูมีพฤติกรรมแบงปนความรู และไมใหผลประโยชนแกมีผูมี
พฤติกรรมกักตุน หรือปกปดความรู 
 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การแลกเปลี่ยนความรูหมายถึง การแบงปนความรู 
แลกเปลี่ยนเรียนรู ทัศนคติ ความคิดเห็น และความรูทั้งความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคล เชน ทักษะ 
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ใหแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันของบุคลากร และการ
แบงปนความรูที่ชัดแจง เชน การจัดทําฐานขอมูล หรือเอกสารเผยแพรความรูตางๆ โดยการอาศัย
เครื่องมือหรือเทคโนโลยีสารสนเทศในการผลิตและเผยแพร เพื่อใหเกิดการขยายขอบเขตและ
สามารถเขาถึงทั้งความรูที่อยูในตัวบุคคลหรือในเอกสารตางๆ ไปสูกลุมบุคลากรหรือทีมปฏิบัติงาน 
 

3.  การใชความรู 
 

 ในองคกรหนึ่งๆ ประกอบดวยความรูหลายประเภท ทั้งความรูที่ฝงอยูในบุคคล ความรู
ชัดแจง และความรูที่แฝงอยูในองคกร ซ่ึงเปนความรูที่อยูในวิธีทํางาน วัฒนธรรม กฎระเบียบ หรือ
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มาตรการตางๆ เปนตน ความรูทั้งหมดนี้ลวนมีคุณคาและประโยชนในตัวของมัน เมื่อผูใชรูจักการ
นําไปใชที่เหมาะสมกับงาน และประยุกตใหเขากับสถานการณขององคกรหรือบทบาทของผูใชเอง  
 

 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) ไดใหความหมายการใชความรูไววา หมายถึง การเผยแพร
สารสนเทศใหคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูในองคกรได เพื่อประโยชนในการตัดสินใจ และ
การดําเนินงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน 
 

 บดินทร  วิจารณ (2547) ไดใหความหมายของการใชความรูวา การใชประโยชนการนําไป
ประยุกตใชงาน กอใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธิ์เกิดขึ้น และเกิดเปนปญญา ปฏิบัติการขยายผลให
ระดับความรูและขีดความสามารถในการแขงขันในองคกรสูงขึ้น 
 

สรุป ไดวาการใชความรู คือ การที่บุคลากรมีความสามารถในการนําความรูเดิมที่มีอยูทั้งใน
ตนเองและองคกร หรือความรูใหมที่ไดจากการศึกษาจากแหลงขอมูล นาํไปประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น และยังทําใหตัวบุคลากรเองเกิด
การเรียนรูและประสบการณใหม ๆ กอใหเกิดเปนความรูที่ยั่งยืนตอไปทั้งของบุคคลและองคกร 
 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรู 
 

 การที่องคกรจะสามารถนํากระบวนการจัดการความรู มาประยุกตใชใหเหมาะสมไดนั้น 
จําเปนอยางยิ่งที่ตองศึกษารายละเอียดทั้งจากแหลงขอมูล หรือแนวทางการดําเนินงานจากองคกรอื่นๆ 
แตส่ิงสําคัญอยางหนึ่ง คือการรูจักองคกรของตนเอง เพื่อจะไดหาแนวทางที่เหมาะสมไดหรือเรียกได
วาเปนคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู เพื่อที่องคกรสามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ
ของงานมากที่สุด จากการศึกษาพบวามีผูเชี่ยวชาญหลายทานไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ที่เอื้อตอการจัดการความรูไวดังนี้ 
 

 น้ําทิพย  วิภาวนิ (2547) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูไวดังนี้ คือ 
 

 1.  วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู 
 

 2.  โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิค และโครงสรางพื้นฐานขององคกรเกี่ยวของกับเทคโนโลยี
ที่ใชกับความรูโดยเฉพาะและพนักงานในองคกรสามารถใชงานได 
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 3.  ภาวะผูนํา 
 
 4.  แรงจูงใจในการทํางาน 
 
 5.  มีชองทางหลากหลายชนิดสําหรับถายทอดความรู ไมเพียงเฉพาะการสื่อสารผานเทคโนโลยี 
แตควรมีเวลาในการพบปะพูดคุยเพื่อแกไขปญหาใหลุลวงไป 
 
 บดินทร  วิจารณ (2547) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูไวดังนี้ คือ 
 
 1.  ภาวะผูนํา 
 2.  โครงสรางพื้นฐาน 
 3.  วัฒนธรรมองคกร 
 4.  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 5.  แรงจูงใจ 
 6.  การวัดและการประเมินผล 
 7.  ความรู ทักษะ และการเรยีนรู 
 8.  การจัดการ 
 
 สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู
ไวดังนี้ คือ 
 
 1.  ภาวะผูนํา 
 2.  วัฒนธรรมองคกร 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศดานการจัดการความรู 
 4.  การวัดผล 
 5.  โครงสรางพื้นฐาน 
 

ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดเลือกคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูจากการวิเคราะหที่
ผูเชี่ยวชาญ หลายทานไดกําหนดไว ซ่ึงสามารถสรุปลักษณะที่สําคัญ ไดแก ดานภาวะผูนําดาน
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู โดยคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู
แตละดานมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1.  ภาวะผูนํา 
 

 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538) กลาววา บุคคลที่มีภาวะผูนําจะตองสามารถทํางานเปนทีมได 
ซ่ึงเปนลักษณะของผูนําที่ตองมีความสามารถในการประสานงานไดดี โดยจะตองเปนผูที่มีลักษณะ
ดังนี้คือ 1) มีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และบทบาทหนาที่ใหชัดเจน 2) กระจายการรับรูใหทัว่ถึง
และเขาใจตรงกัน 3) มีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจ 4) มีการสื่อสารแบบเปด 5) คํานึงถึง
ความพอใจของทุกฝาย และ 6) มีความเชื่อใจ จริงใจและซื่อสัตยตอทีม 
 

 ยงยุทธ  เกษสาคร (2541) กลาวถึง ภาวะผูนําที่แสดงถึงความสามารถของบุคคลที่จะจูงใจ
หรือมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น โดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอซ่ึงกันและกัน ใหรวมใจ
กับตน ดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ ตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยจะตองเปนผูที่มีคุณลักษณะ
ดังนี้ คือ 1) มีความสุขุมเยือกเย็น สามารถทํางานภายใตความกดดันได 2) มีวิสัยทัศน หลักการ และ
อุดมการณในการใชชีวิต 3) สามารถจัดการความขัดแยงได 4) มีมนุษยสัมพันธ สามารถสื่อสารไดดี 
และ 5) กลาเสี่ยง รอบรู สรางสรรค ตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 
  พยอม  วงศสารศรี (2542) ใหความหมายของ “ภาวะผูนํา” ไววา ภาวะผูนําเปน
กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอื่น (ผูตาม) มี
ความกระตือรือรนเต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทาง 
 

 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544) ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน
ในดานการกระทํา ตามที่ผูนําตองการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุ
เปาหมายขององคการได เปนกระบวนการใชอิทธิพลที่จะควบคุมและประสานกิจกรรมของสมาชิก
ในกลุมเพื่อใหการดําเนินงานของกลุมบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคขององคการ โดยไดรับการยอมรับ
นับถือจากสมาชิก มีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตลอดจนใช
อิทธิพลใหกลุมธํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมของตน 
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  น้ําทิพย  วิภาวิน (2547) กลาววา ภาวะผูนํากําหนดทิศทาง ความเชื่อ และคานิยมรวมเพื่อ
กอใหเกิดความมุงมั่นรวมกันทั้งองคกร และประเมินผลลัพธจากที่คาดหวังไว และที่สําคัญคือ การ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติใหเปนแบบอยาง (Role Model) 
 
  สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548) กลาววา การจัดการความรูจะประสบ
ความสําเร็จอยางดีนั้นจะตองไดรับความสนับสนุนจากผูบริหารองคกร ผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิด
และตระหนักถึงประโยชนที่จะไดรับจากการจัดการความรู เพื่อสามารถสื่อสารและผลักดันใหมีการ
จัดการความรูในองคกร 
 

 ศรียา  เอียดเสน (2550) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการของบุคคลในการ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลอื่นมีพฤติกรรมไปในทางที่ตนตองการ ปฏิบัติตามและให
ความรวมมืออยางเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 

 กนกนารถ  ผดุงชัย (2550) ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะทํางานเปนทีม มี
มนุษยสัมพันธ สามารถสื่อสารไดดี โดยเปนตัวกลางการแลกเปลี่ยนความคิด ความรูสึก และขอมูล
ระหวางบุคคลได และมีวิสัยทัศนหลักการ มีความสุขุม เยือกเย็น ทํางานภายใตความกดดัน และ
สามารถสรางความไววางใจใหกับผูอ่ืน 
 

 สรุปไดวา ภาวะผูนํา  หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมีความสามารถในการบริหารจัดการ
ใชอํานาจหรือมีอิทธิพลตอผูอ่ืนบนพื้นฐานของเหตุผล เพื่อใหเกิดการจูงใจหรือโนมนาวระหวางผูนํา
และผูตาม ใหปฏิบัติงานรวมกันไดตามเปาหมาย  ซ่ึงรวมทั้งการที่บุคคลกลาแสดงความคิดเห็นของ
ตนใหกับผูอ่ืนไดรับฟง หรือโตแยงดวยเหตุผลเพื่อใหผูอ่ืนเกิดการคลอยตามใหปฏิบัติงานรวมกัน 
 

2.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

 สุรางค  โควตระกูล (2533) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคล
พยายามที่จะประกอบพฤติกรรมอันจะนําไปสูความสําเร็จตามมาตรฐานความเปนเลิศที่ตั้งไว คนที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพียงเพราะหวังในสิ่งตอบแทน แตจะทําเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่  
ตั้งไว 
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 ยงยุทธ  เกษสาคร (2541) แรงจูงใจ หมายถึง  แรงขับของแตละบุคคล ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทํา
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานให
สําเร็จ  ขณะที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความปรารถนาที่จะบรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยาก
ซับซอน โดยไมยอทอตออุปสรรค พยายามหาวิธีตางๆ ในการแกปญหา เพื่อนําตนไปสูความสําเร็จ
ที่ตองการ โดยมีอิสระที่จะแสดงออก  มีความตองการชัยชนะในการแขงขัน และมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหดีเลิศ  
 

 ทองหลอ  เดชไทย (2544) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แนวโนมทางอารมณที่ช้ีนาํหรือ
เอื้อตอการบรรลุเปาประสงค ซ่ึงตองมีลักษณะสอดคลองกับเปาประสงคหรือการจัดการใหไดมาซึ่ง
ความเปนเลิศ โดยจะตองมีความสัมพันธที่จะทําตามโอกาส มีความตั้งใจไปสูจุดหมายปลายทางที่
คาดหวัง แมจะมีอุปสรรคหรือปญหาก็ตาม 
 

 ณัชฎา  อินทรสุวรรณ (2545) ไดกลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาหมายถึง ความมุงมั่น
พยายามในการแกปญหาหรือกระทําสิ่งใด ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมาย เพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพ
ตามความรูความสามารถของผูปฏิบัติ ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากคุณลักษณะ 1) มีความกลาเสี่ยง 
2) มีความสรางสรรคโดยการริเร่ิมทําสิ่งใหม 3) ไมยอมแพหรือทอถอยตออุปสรรค 4) เห็นคุณคา
ของเวลาและวางแผน มีเปาหมายในการดําเนินชีวิต 5) พยายามปรับปรุงความเปนอยูใหดีขึ้น 
และ 6) รับผิดชอบในการทํางาน ทบทวน แกไข ปรับปรุงงานของตนเสมอ 
 

 ภิเษก  ศรีสวัสดิ์ (2547) กลาวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ สิ่งกระตุนหรือแรงจูงใจหรือ
ความตองการที่ผลักดันใหมนุษยแสดงพฤติกรรมที่จะนําไปสูความสําเร็จที่ตนวางไวได โดยไมยอ
ทอตอความยากลําบาก หรืออุปสรรคใดๆ ซ่ึงความสําเร็จนั้นจะทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจและ
มุงมั่นที่จะรักษาพฤติกรรมสูความสําเร็จดังกลาวโดยมิไดคาดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ นอกเหนือไปจาก
บรรลุวัตถุประสงคที่ตนไดกําหนดไว 
 

 บดินทร  วิจารณ (2547) ไดกลาววา การใหรางวัลและการยอมรับ เพื่อสรางแรงจูงใจตอ
พฤติกรรมที่พึงประสงค  เพราะการที่ผูเชี่ยวชาญในองคกรจะแบงปนหรือถายโอนองคความรูของ
ตนออกมา ควรเกิดจากความสมัครใจเปนหลักและจะเปนหลักและจะเปนจริงไดตองมีแรงเกื้อหนุน
และแรงจูงใจเปนสําคัญ 
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 สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (2549) การจัดการความรูนั้น มีหลักการเริ่ม
ที่ปณิธานความมุงมั่นอันยิ่งใหญรวมกันของสมาชิกขององคกร กลุมบุคคล หรือเครือขาย ที่จะ
รวมกันใชความเพียรดําเนินการจัดความรูดวยวิธีการและยุทธศาสตรอันหลากหลาย เพื่อใชความรู
เปนพลังหลักในการบรรลุเปาหมายตามความมุงมั่น เพื่อประโยชนขององคกร กลุมบุคคล เครือขาย 
และยังประโยชนอันไพศาลใหแก สังคมในวงกวาง รวมทั้งตองมีเปาหมายเพื่อการพัฒนากิจกรรม
หลักขององคกร  กลุมบุคคล  หรือ เครือขาย  
 

 จะเห็นวาการจัดการความรูเกิดขึ้น เมื่อบุคคลมีความตองการและปรารถนาที่จะปฏิบัติ
หรือดําเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  ดังนั้นผูที่สามารถจัดการความรูไดดี
นั้นจึงตองเกิดจากความมุงมั่นและมีแรงจูงใจในการที่จะไปถึงเปาหมายไมวาจะยากลําบากเพียงใดก็
ตาม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอระดับความสามารถในการจัดการความรูของแต
ละบุคคล 
 

 สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ หมายถึง การที่บุคคลมีแรงบันดาลใจที่จะแสดงพฤติกรรม
ในการทํางาน โดยมีความคาดหวังและมีความกระตือรือรนทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น หรือมี
ความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของเวลา และทํางานไดอยางถูกตองและรวดเร็ว  
เพื่อที่จะใหผลจากการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายสูงสุดที่ไดตั้งไว 
 
 3.  การเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 

 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์ (2539) กลาววาบุคคลแหงการเรียนรู คือ ผูที่มีลักษณะทาที
บางอยางที่เอื้อตอการเรียนรู และสงผลออกมาเปนพฤติกรรมแหงการเรียนรูในชีวิตโดยจะตองเปนผู
ที่มีลักษณะตอไปนี้ คือ 1) มีทาทีเห็นคุณคาความรู 2) มีทาทีปรารถนาอยากเรียนรู 3) มีทาทีอยาก
พัฒนาชีวิต 4) มีทาทีเปนคนชางสังเกต 5) มีทาทีอยากรูอยากเห็น 6) มีทาทีถอมตนในการเรียนรู 7) มี
ทาทีอุตสาหะพากเพียร และ 8) มีทาทีเรียนรูตลอดชีวิต 
 

 ประเวศ  วะสี (2545) กลาวไววา มนุษยมีศักยภาพในการเรียนรูใหบรรลุเปาหมาย คือ 
ปญญาสูงสุด ไดแก ความจริง ความงาม ความดี การมีมิตรภาพอันไพศาลและความสุขได ดังนั้น คน
ทุกคนควรเปนบุคคลเรียนรู องคกรทุกองคกรควรเปนองคกรเรียนรู สังคมทั้งสังคมควรเปนสังคม
เรียนรู และมีกระบวนการเรียนรูที่ถูกตอง 
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 ประพนธ  ผาสุขยืด (2547) ไดกลาวถึงการพัฒนาคนใหมีความรูเทากับปญญาซึ่งคนที่จะ
รูหรือมีปญญาในการทํางานนั้นจะตองมีลักษณะดังตอไปนี้ คือ 1) ตามทันความคิดของตนเอง 2) มี
ทิศทางในการทํางาน 3) เขาใจอยางชัดเจนในเรื่องของประสิทธิผล และ 4) รูจักตนเองดีพอ รวมทั้ง
เขาใจในหลักธรรมชาติ 
 

 วิจารณ  พานิช (2549) กลาววา บุคคลเรียนรู (Learning Preson) คือ บุคคลที่มีทักษะของ 
5 ประการของการเรียนรู ไดแก Shared Vision, Systems Thinking, Personal Mastery, Mental model 
และ Team Learning และตองมีทักษะดังตอไปนี้ คือ 1) ตองมีทักษะในการฟงอยางลึกซึ้ง 2) ตองมี
ทักษะในการจดบันทึก 3) ตองมีทักษะในการแลกเปลี่ยนความรู 4) ตองมีทักษะดานสุนทรียสนทนา 
5) ตองมีทักษะในการคิดเชิงบวก(Positive Thinking) 6) ตองมีทักษะในการสรางบรรยากาศเชิงบวก 
การชื่นชมยินดี 7) ตองมีใจที่เปด เพื่อเปดรับหรือแสวงหาความรูและความคิดใหมๆ อยูเสมอ 8) ตอง
มีทักษะในการแสวงหาและดูดซับความรู ทั้งความรูปฏิบัติและความรูทฤษฎี จากแหลงที่หลากหลาย
และตรงตามความตองการ 9) ตองไมหลงเชื่องาย ตองไตรตรองหรือทดลองเสียกอน เมื่อเห็นผลจริง
แลวจึงเชื่อ 10) ตองมีทักษะในการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง และ 11) ตองมีทักษะในการเรียนรูจาก
การไตรตรอง และตองมีทักษะในการเรียนรูแบบ “ปงแวบ”  คือ เรียนรูจากการไมคิด 
 

 สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (2549) พื้นฐานสําคัญตอความสามารถใน
การจัดการความรู คือ การเปนบุคคลแหงการเรียนรู ซึ่งผูจัดการความรูจะตองมั่นใจที่จะใช
จินตนาการและความคิดสรางสรรค เพื่อจัดการความรูอยางเต็มที่ มีความเปนอิสระและมั่นใจที่จะคิด 
และนําความคิดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันอยางสรางสรรคผานการกระทําได 
 
 จากที่กลาวขางตน สรุปไดวา การเปนบุคคลแหงการเรียนรู คือ การที่มีบุคคลมีลักษณะที่เอื้อ
ตอการเรียนรู เชน ชางคิด ชางสังเกต มีความอุตสาหะพากเพียรและเห็นคุณคาของความรูมีการ
แสวงหาความรู การคิดและการวิเคราะหอยางเปนระบบขั้นตอน ผานการกลั่นกรองจากหลักการและ
ความเปนเหตุเปนผล อยากเรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและการปฏิบัติ เพื่อเพิ่มทักษะความสามารถของ
ตนเอง และความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จในการจัดการความรู 
 
 ปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จในการจัดการความรูนั้น มีเนื้อหาที่ครอบคลุมเกี่ยวของทั้ง
ทางดานองคกร ดานบุคคล (ผูบริหาร บุคลากร พนักงานฯ) ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในของ
องคกร ผูวิจัยเห็นวาความรูนี้มีประโยชนในการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาและ
ปฏิบัติขององคกรหรือผูที่สนใจนอกเหนือจากการศึกษาคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู ซ่ึง
เปนการศึกษาแนวคิดการจัดการความรูเกี่ยวกับบุคลากรในองคกรดังที่ไดกลาวไวขางตน โดยมี
ผูเชี่ยวชาญไดกลาวถึงเนื้อหาของปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จในการจัดการความรูไวดังนี้ 
 
 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2551) สําหรับปจจัยที่นําระบบการจัดการความรูไปสู
ความสําเร็จ ไดแก 
 

1.  ทิศทางในการจัดการความรูตองชัดเจน วาองคการตองการนําการจัดการความรูมาใชเพื่อ
ประโยชนอะไร เชน ชวยลดขั้นตอนในการทํางาน ชวยสนับสนุนกลยุทธขององคการในดานใดดาน
หนึ่ง ชวยประหยัดงบประมาณ หรือชวยทําใหเกิดรายไดใหแกบริษัท ทิศทางดังกลาวจะทําใหองคการ
และบุคลากรตระหนักเห็นคุณคาและความสําคัญของความรู และใหความรวมมือในการจัดการ
ความรูมากขึ้น 
 

2.  การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ไดรับการสนับสนุนและพันธะผูกพันจากผูบริหาร
อาวุโส  แมวาในบางองคการ การริเร่ิมการจัดการความรูเกิดจากผูบริหารระดับกลาง แตในที่สุดแลว
ผูบริหารอาวุโสจําเปนตองสนับสนุนดวยจึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จในการจัดการความรู 
 

3.  องคการจะตองมีวัฒนธรรมที่ยืดหยุนในการจัดการความรู อุปสรรคทางวัฒนธรรมดังที่
กลาวขางตนควรไดรับการจัดการที่ดีจึงจะชวยทําใหการจัดการความรูขององคการประสบความสําเร็จ 
และภาษาที่ผูรับผิดชอบโครงการใชจะตองกลมกลืนกับวัฒนธรรมขององคการ 
 

4.  การมีเจาภาพดูแลและบริหารการจัดการความรู  ซ่ึงรวมทั้งผูนาํดานความรู(CKO) หรือ
หนวยงานที่เปนหลักในการดําเนินงาน เชน ฝายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะชวยผลักดันโครงการจัดการ
ความรูใหเปนจริง โดยการสรางเสริมระบบและกิจกรรมตางๆ เพื่อทําใหกระบวนการจัดการความรู
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ดําเนินการไปอยางราบรื่น รวมทั้งคอยจัดการใหมีการประเมินวาปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเปน
อยางไร เพื่อจะไดแกไขไดทันทวงที 
 

5.  บุคคลภายในองคการมีทัศนคติเชิงบวกกับการสราง  การใช และการแบงปนความรู โดย
การใหรางวัลจูงใจคนที่สนับสนุนกระบวนการจัดการความรู เชน การใหรางวัลแกผูที่แบงปนความรู
มากที่สุด 
 

6.  ระบบพื้นฐานในการจัดการที่ดีมีกระบวนการจัดการความรูที่เปนระบบ มีผูเชี่ยวชาญ
ดานการจัดการสารสนเทศสนับสนุน โดยความรวมมืออยางใกลชิดกับผูใชและผูจัดหาสารสนเทศให 
(Skyrme, 2005) โครงสรางองคการสนับสนุนการจัดการความรู กลาวคือ โครงสรางมีความยืดหยุน
และมีลักษณะพัฒนาความรูในองคการ มีการเขาถึงความรูไดงายและมีการกําหนดบทบาทของ
คนและกลุมคนใหชัดเจนในกระบวนการจัดการความรู รวมทั้งมีการวัดผลจากการจัดการความรู 
 

7.  ความพรอมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการใชโครงสรางพื้นฐานทางดานเทคโนโลยี 
เชน การใชคอมพิวเตอรและอินทราเน็ตในการติดตอส่ือสาร มีวิธีการในการถายโอนความรูหลายวิธี 
เชน การใชอินเทอรเน็ต โลตัสโนต และการสื่อสารระดับโลก รวมทั้งการติดตอส่ือสารแบบเห็นหนา 
 

วิจารณ  พานิช (2549) ผูเขียนไดรวบรวมแนวทางแหงความสําเร็จ 10 ประการในการ
ดําเนินการจัดการเรียนรู เสนอเปน ทศปฏิบัติ ไวตั้งแตหลายป พ.ศ. 2547 จึงขอปรับปรุงและนํามา
เสนอไวดวย 
 
 ปฏิบัติที่ 1  สรางวัฒนธรรมใหม จะตองเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร (corporate culture) จาก
วัฒนธรรมอํานาจเปนวัฒนธรรมความรูจากการบริหารแบบควบคุม-ส่ังการ (command and control) 
เปนบริหารงานแบบเอื้ออํานาจ (empower) ใหพนักงานทุกระดับริเร่ิมสรางสรรควิธีการทํางานใหมๆ  
ไดเปลี่ยนการไหลเวียนของความรูหรือสารสนเทศ จากการไหลขึ้นลงตามแทงอํานาจ เปนไหลเวียน
ไปทุกทิศทางภายในองคกร เปลี่ยนความหมายคําวา “ผูนํา” จากการหมายถึงผูบริหารสูงสุด เปน
หมายถึงทุกคนในองคกรเพราะในนิยามใหมของคําวา “ภาวะผูนํา” นั้น หมายถึงความสามารถในการ
ริเร่ิมวิธีการทํางานใหมๆ  ริเร่ิมงานใหมตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน
ขององคกร 
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 ปฏิบัติที่ 2  การสรางวิสัยทัศนรวม (shared vision) ดําเนินกระบวนการใหคนในองคกร
รวมกันกําหนดวิสัยทัศน (vision) หรือปณิธานความมุงมั่น (purpose) และเปาหมาย (goal) โดยมิใช
แครวมมือกันกําหนดเทานั้น แตตองรวมกันตีความ ทําความเขาใจซ้ําๆ จนเขาใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ 
พฤติกรรม ความเชื่อ และคุณคา จนเกิดสภาพความเปนเจาของ(ownership) วิสัยทัศนนั้น ในสมาชิก
ขององคกรนี่คือบทแรกของการสรางพลังรวมหมู สรางพลังทวีคูณ (synergy) ในการทํางาน 
นอกจากการสรางวิสัยทัศนรวมแลว ผูบริหาร และทุกคนในองคกร จะตองหมั่นนําวิสัยทัศนรวมที่
ไดชวยกันเรียงถอยรอยคําทําเปนจารึกไวนั้นออกมาตรวจสอบกับการกระทํา ออกมาตีความทํา
ความเขาใจรวมกัน เชื่อมโยงกับการปฏิบัติ เพื่อใหวิสัยทัศนรวมนี้มีแค “ชัดในกระดาษ” เทานั้น แต 
“ชัดในใจคน” และ “ชัดในการกระทํา” ของทุกคน ดวยรูปธรรมของวิสัยทัศนรวมอยางนอย 3 
ประการคือ (1) เอกสารแสดงวิสัยทัศน (2) การกระทําที่เปนไปเพื่อการบรรลุวิสัยทัศน และ (3) 
การนําเอาวิสัยทัศนมารวมตีความในหลากหลายของบริบทของการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งงานเชิง
สรางสรรค  
 
 ปฏิบัติที่ 3  สรางและใชความรูในการทํางาน และสรางบรรยากาศแหงการแลกเปลี่ยน
ความรู  ทุกคนสรางและใชความรูในการทํางาน และในกิจกรรมเพื่อการดํารงชีพทุกประเภท 
ทุกหนวยงานสรางและใชความรูในการทํางานทุกภาคสวนของสังคมสรางและใชความรูในการทํางาน 
เมื่อมีการทํางาน ผูปฏิบัติงานจะมีประสบการณ ในประสบการณมี “ความรูในคน” (tacit knowledge)
อยู ถาเอาความรูจากประสบการณในผูรวมงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน จะเกิดการยกระดับความรู 
และสามารถบันทึกออกมาเปน “ขุมความรู” จากการทํางาน สําหรับนําไปใชในการทํางานให
มีผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้นอีก วนเวียนเรื่อยไปไมจบสิ้น เทคนิคในการถอดความรูที่เปนความรูภาพรวม 
(holistic) จากการทํางานไดแก เรื่องเลาเราพลัง (Storytelling) และ AAR (After Action Review) 
ความรูที่นํามาใช นอกจากนํามาจากกลุมผูปฏิบัติงานรวมกัน ก็จะตองรูจักไขวควาหามาจากภายนอก
หนวยงานดวย จะตองสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนความรูโดยดําเนินการขจัดอุปสรรคตอ
การแลกเปลี่ยนและเขาถึงขอมูลและสารสนเทศ โดยพัฒนาระบบสารสนเทศที่มีคุณภาพและเขาถึง
ไดงาย สรางวัฒนธรรมที่เปดเผยขอมูลตอพนักงาน และวัฒนธรรมของการตั้งคําถาม ถามสิ่งที่ตนไม
รูจากเพื่อนรวมงานสงเสริมปฏิสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (peer process) เพื่อนชวยเพื่อน, เพื่อน
ชวยตรวจสอบ และเพื่อนรวมแลกเปลี่ยนวิธีการทํางาน สงเสริมใหพนักงานมีทักษะในการเรียนรู
เปนทีม (team learning) และสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรูขามสายงาน 
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 ปฏิบัติที่ 4  เรียนลัดการพัฒนางาน ไมวาจะเปนการพัฒนาคุณภาพประสิทธิภาพ หรือ
ผลสัมฤทธิ์  ตองไมเร่ิมจากศูนย ไมมุงคิดคนวิธีการทํางานที่แยบยลดวยตนเอง เพราะจะทําให
เสียเวลาโดยใชเหตุ ไมเกิด economy of speed ตองยึดแนวความคิดตามธรรมชาติวา เปาหมายผลงาน
ที่เรามุงหมายนี้จะตองมีคนอื่นทดลองทํามาแลว และทําเองมีผลสัมฤทธิ์สูง ประสิทธิภาพสูง
คุณภาพสูงอยูแลว เราตองเสาะหาใหพบและขอเรียนรูจากเขาคือใชยุทธศาสตร “เรียนลัด” แลวตอ
ยอด นั่นเองความรูที่เราไปขอเรียน เปนความรูเพื่อการปฏิบัติ และ “ครู” ของเราก็ไดความรูเหลานั้น
มาจากการปฏิบัติ จึงเทากับเปนการเรียนรู “ความรูในคน” (tacit knowledge) นั่นเอง เทคนิคการ
เรียนรูจากผูมี “วิธีการยอดเยี่ยม” (best practices) ไดแก benchmarking และ peer assist ตองไมลืมวา 
การเรียนลัดนี้ตองไมเรียนแบบคัดลอก แตตองเอาความรูของเขามาปรับใชใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม (บริบท – context) ของเรา แลวจึงดําเนินการ “ตอยอด” ดวยความคิดสรางสรรคของ
เราเอง 
 
 ปฏิบัติที่ 5  สรางการเปลี่ยนแปลงดวยยุทธศาสตรเชิงบวก ใชวิธีคิดเชิงบวกวาตามวิสัยทัศน
ที่รวมกันกําหนดนั้น มีบางคนหรือบางหนวยงานยอยมีวิธีปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายนั้นอยูแลว ให
เสาะหาตัวอยางของ “วิธีการยอดเยี่ยม” เหลานั้นใหพบ  นํามายกยองและจัดกระบวนการ “แบงปน
ความรู” เพื่อขยายผลไปยังหนวยงานอื่นภายในองคกร เร่ืองใดที่ไมมี “วิธีการยอดเยี่ยม” อยูภายใน
องคกรก็จะตองมีอยูในองคกรอื่น เราก็สงเสริมใหคนของเราไปขอเรียนรูจากเขา เมื่อเกิดการทํางาน
ที่ประสบผลสําเร็จเปนที่นาภาคภูมิใจก็จัดเวทีใหมีการนําเสนอ ยกยอง และแลกเปลี่ยนความรู
และวิธีการกันภายในองคกร  ยุทธศาสตรนี้ไมมุงเนนเสาะหาปญหา ไมเนนการแกปญหา แต
มุงเนนเสาะหาความสําเร็จ  เนนการขยายผลสําเร็จ และยกระดับผลสําเร็จ  ซ่ึงจะยิ่งสรางเจตคติเชิง
บวก วิธีคิดเชิงบวกกลายเปนวัฒนธรรมองคกรอีกอยางหนึ่ง 
 
 ปฏิบัติที่ 6  จัด  “พื้นที่”  หรือ  “เวที”  ภาษาญี่ปุนเรียกวา บะ (ba) ซ่ึงก็แปลวา พื้นที่ นั่นเอง 
หมายถึงพื้นที่สําหรับแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งอยางไมเปนทางการและอยางเปนทางการ เชน การมีหอง
กาแฟใหผูคนในองคกร (ทั้งในหนวยงานเดียวกัน และตางหนวยงาน) ไดพบปะ ไตถามหาวิธี 
แกปญหาของงานในบางเรื่อง หรือเลาถึงผลสําเร็จหรือการเรียนรูใหมๆ การจัดใหรับประทานอาหาร
เที่ยงดวยกันและคุยกันเรื่องเบาๆ เกี่ยวกับงานหรือการจัดมหกรรมประจําปนําเสนอผลงานสรางสรรค
ภายในองคกร เปนตน “พื้นที่”  สําหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู อาจเปน “พื้นที่จริง” สําหรับใหคนมาพบ
หนากันโดยตรง หรืออาจเปน “พื้นที่เสมือน” ใหคนไดพบกันผานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสาร (ICT) เชน บล็อก  อินเทอรเน็ต  เว็บไซต เปนตน 
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 ปฏิบัติที่ 7  พัฒนาคน เนนการพัฒนาคนผานการทํางาน คือพัฒนาคน-พัฒนางานไปพรอมๆ  
กัน ซ่ึงก็คือผานกระบวนการจัดการเรียนรู นั่นเอง คนที่เกิดการพัฒนาจะเปน “บุคคลเรียนรู” เปนคน
ที่มีทักษะและเจตคติในการเรียนรู คือ มีทักษะในการสรางความรูจากการทํางานมีทักษะในการ 
“เรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ(งาน)” (Interactive learning through action) มีทักษะในการใชความรู
ในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการเรียนรูจากผูอื่น–รวมกับผูอื่น มีทักษะยอยอื่นๆ อีกมากมาย เชน 
ทักษะดาน “สุนทรียสนทนา” (dialogue) ทักษะในการฟงอยางลึกซึ้ง (deep listening) ทักษะในการ
จัดรายการ mental models เปนตน  
 
 ปฏิบัติที่ 8  ระบบใหคุณ ใหรางวัล  รางวัลที่สําคัญที่สุดคือความภาคภูมิใจในความมีคุณคา
ของตน ความสุขจากการไดรับการยอมรับ การเปนสมาชิกที่มีคุณคาขององคกร การที่ผูคนใน
หนวยงานมีความรักใครปรองดองกัน เปน “สวรรคในที่ทํางาน” ดังนั้น รางวัลไมจําเปนตองเปนเงิน 
หรือการเลื่อนยศ เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนเสมอไป รางวัลแกผลงาน อาจตองใหแกทีมงานที่รวมกัน
สรางผลสําเร็จนั้น ควรลดการใหรางวัลผลงานสวนบุคคลลงไป เพื่อเปนสัญญาณสรางวัฒนธรรม
การทํางานเปนทีม รางวัลหรือการใหคุณ นอกจากใหตามผลงานแลว ควรใหแกผูมีพฤติกรรมแบงปน
ความรูแกเพื่อนรวมงานดวย ในทางตรงกันขาม ควรหลีกเลี่ยงการลงโทษหรือตําหนิความลมเหลวที่
เกิดจากการริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการบรรลุวิสัยทัศนขององคกร แตควรสงเสริมใหมีการเรียนรูจาก
ความลมเหลว และถามีการเรียนรูสูงสงมากก็อาจใหรางวัลการเรียนรูจากความลมเหลวนั้น เพื่อ
ปองกันการทําผิดซ้ํา ซ่ึงอาจกอผลเสียหายรายแรงก็ได 
 
 ปฏิบัติที่ 9  หาเพื่อนรวมทาง ทําเปนเครือขาย อยาทําองคกรเดียวโดดๆ เพราะจะขาดพลัง 
ขาดแรงกระตุน เปนธรรมชาติของการดําเนินการสรางสรรคหรือเปล่ียนแปลงพอทําไประยะหนึ่งจะ
ลาและอาจหมดแรงลมเหลวไปเลย แตถาทําเปนเครือขาย จะมีการกระตุนสรางพลังหรือมีผลสําเร็จที่
จุดเล็กๆ ที่บางหนวยงานเปน “น้ําทิพยชโลมใจ”  และเอามาแลกเปลี่ยนเรียนรูเพิ่มความตื่นเตน 
 
 ปฏิบัติที่ 10  จัดทํา “ขุมความรู” ขุมความรูในที่นี้ เปนการรวบรวมความรูที่ “ถอด” มาจาก
การทํา AAR, การทํากิจกรรม “เพื่อนชวยเพื่อน” และการแลกเปลี่ยนความรูในรูปแบบอื่นๆ เปน
ความรูที่เนน “ความรูมาจากการปฏิบัติ” และ “ความรูเพื่อการปฏิบัติ” คือเปนความรูฝงลึก แตเมื่อ
รวบรวมเปน “ขุมความรู” บันทึกไว ก็จะทําใหความรูของบุคคลกลายเปนความรูขององคกร สามารถ
นํามาใชไดงาย และมีการจัดระบบใหคนหางาย รวมทั้งคอยปรับปรุงให “สด” ทันสมัยอยูเสมอจาก
การนํามาใชแลว “ถอด” ความรูจากการปฏิบัติหมุนเวียนเปนวัฏจักรไมรูจบดังนั้น “ขุมความรู” จึงมี
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ลักษณะ “ดิ้น” หรือการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา จะมี “ขุมความรู”  ที่เคลื่อนไหวงอกงามอยู
ตลอดเวลา ตองสงเสริมการจดบันทึก คือ “คุณกิจ” จะตองสังเกตผลการทดลองวิธีการทํางาน
ในรูปแบบใหมๆ และนับ วัด รวมทั้งจดบันทึกไวเปนขอมูลสําหรับนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรู
กัน อันนําไปสูการยกระดับความรู องคกรเรียนรูหรือองคกรปรับตัว ปรับปรุงตัวเองอยูตลอดเวลา 
การที่จะเปนองคกรเรียนรูได พนักงานในหนวยงานตองเปน “บุคคลเรียนรู” ซ่ึงหมายถึงเรียนรูจาก
การทํางาน  เรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ (งาน) โดยใช “การจัดการเรียนรู” และ “หลัก 5 ประการ
ขององคกรเรียนรู” (The Fifth Disciplines แตงโดย Peter Senge) เปนเครื่องมือ 
 
เคร่ืองมือในการจัดการความรู 
 
 ในการจัดการความรูในองคกรใหประสบความสําเร็จ หลายองคกรไดพยายามที่จะเลือกใช
เครื่องมือการจัดการความรู (Knowledge Management Tools) ตางๆ ที่องคกรคิดวาเหมาะสมและ
สอดคลองกับทิศทางขององคกรมากที่สุด มาประยุกตใชในการพัฒนาการจัดการความรูในองคกร 
โดยเฉพาะการสรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดขึ้น เครื่องมือเหลานี้ไดแก 
 

1.  ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice-Cop) เปนเครือขายความสัมพันธที่ไมเปน
ทางการ เกิดจากความใกลชิด ความพึงพอใจ ความในใจและพื้นฐานที่ใกลเคียงกัน ลักษณะที่ไมเปน
ทางการจะเอื้อตอการเรียนรูและการสรางความรูใหม ๆ มากกวาโครงการที่เปนทางการ 
 

2.  การใชที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง (Mentoring Programs) เปนวิธีการพัฒนาความสามารถ
พนักงานซึ่งสวนมากจะมุงเนนที่พนักงานใหมที่จําเปนตองมีการสอนงานอยางรวดเร็ว เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดในระยะเวลาอันสั้น โดยการมอบหมายใหพี่เล้ียงเปนผูแนะนําและสอนวิธีการ
ทํางานให 
 

3.  การทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action Reviews-AAR) คือการอภิปรายเกี่ยวกับ
เหตุการณที่เกิดขึ้น เพื่อทบทวนวาเกิดอะไรขึ้น ทําไมจึงเกิด จะรักษาจุดแข็งและปรับปรุงจุดออน
อยางไร สงผลใหทีมและสมาชิกไดเรียนรูจากทั้งความสําเร็จและความลมเหลว 
 

4.  การเสวนา (Dialogue) การเสวนาเปนการปรับฐานความคิด โดยการฟงจากผูอ่ืนและความ
หลากหลายทางความคิดที่เกิดขึ้น ทําใหสมาชิกเห็นภาพที่ใกลเคียงกัน หลังจากนั้นเราจึงจัดประชุม
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หรืออภิปราย เพื่อแกปญหาหรือหาขอยุติตอไปโดยงาย และผลหรือขอยุติที่เกิดขึ้นจะเกิดจากการที่
เราเห็นภาพในองครวมเปนที่ตั้ง 
 

5.  ฐานความรูบทเรียนและความสําเร็จ (Lessons Learned and Best Practices Databases) 
การจัดการความรูในองคกรไดมีการจัดเก็บความรูที่เกิดขึ้นจากประสบการณทั้งในรูปแบบของ
ความสําเร็จ ความลมเหลวและขอเสนอแนะในเรื่องที่สนใจ โครงการหรือกลุมที่ปรึกษา การจัดการ
ความรูในองคกรในชวงยุคตนๆ ของการจัดการความรู การที่มีศูนยกลางความรูจากผูเชี่ยวชาญ ทําให
พนักงานทั้งองคกรสามารถเขามาเรียนรูจากประสบการณของผูเชี่ยวชาญโดยตรง หากเราสามารถ
ดําเนินการไดดี ฐานความรูนี้จะเปนเรื่องที่สําคัญในการจัดการความรูในองคกร 
 

6.  แหลงผูรูในองคกร (Center of Excellence-COE) การกําหนดแหลงผูรูในองคกร จะทาํให
ทุกคนในองคกรทราบวาจะติดตอสอบถามผูรูไดที่ไหน อยางไร (Expertise Locators) ในเรื่องอะไร
ไดบาง เปนอีกเครื่องมือหนึ่งที่สําคัญที่ทําใหเกิดการถายโอนความรูจากผูเชี่ยวชาญไปสูผูปฏิบัติได
โดยตรง 
 

7.  การเลาเรื่อง (Story Telling) เร่ืองราวที่บอกเลาทําใหผูฟงเขาไปรวมอยูในความคิด มี
ความรูสึกเหมือนเปนสวนหนึ่งของเรื่องเลา มีความตองการที่จะหาคําตอบ เพื่อแกปญหาเรื่องราวและ
ความคิดตางๆ ในเรื่องที่เลานั้น เสมือนวากลายเปนเรื่องของผูฟงเอง ผูฟงจึงมิใชเปนเพยีงผูสังเกตการณ
ภายนอกอีกตอไป 
 

8.  เพื่อนชวยเพื่อน (Peer Assist) เปนการประชุมเพื่อเชิญสมาชิกจากทีมอื่น มาแบงปน
ประสบการณ ความรู ความเขาใจใหแกทีมซึ่งตองการความชวยเหลือ ผูที่ถูกเชิญมาอาจจะเปนคนที่
อยูในองคกรอื่นก็ได 
 

9.  เวทีถาม-ตอบ (Forum) เปนอีกหนึ่งชองทางที่สําคัญ ที่ทําใหทุกคนในองคกรสามารถ
ปอนคําถามเขาไป เพื่อใหผูรูที่รวมอยูในเวทีถาม-ตอบ ชวยกันตอบคําถามหรือสงตอคําถามไปให
ผูเชี่ยวชาญอื่นชวยตอบ หากองคกรมีการจัดตั้ง ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice-Cop) หรือ
มีการกําหนดแหลงผูรูในองคกร (Center of Excellence-COE) แลวคําถามที่เกิดขึ้นเราสามารถสงเขา
ไปใน เวทีถาม-ตอบ ซ่ึงอยูในCOP หรือ COE เพื่อหาคําตอบในลักษณะของศูนยสารสนเทศ (Pull 
Information) ก็ได 
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ทั้งนี้ความสําเร็จในการเลือกใชเครื่องมือตางๆ ในการจัดการความรู ยังไมมีสูตรสําเร็จที่
แนนอน การเลือกใชเครื่องมือตัวใดตัวหนึ่ง องคกรจะตองมีการศึกษาในรายละเอียดเชิงลึกอยาง
รอบคอบ โดยคํานึงถึงความพรอมดานโครงสรางขององคกรและโครงสรางสารสนเทศ(Push System) 
และความพรอมของพนักงาน (Pull People) ทั้งหมด รวมถึงการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning by 
Action) ไปพรอมๆ กัน ในสวนรายละเอียดของเครื่องมือ (Tools) แตละชนิดเราสามารถหาความรู
เพิ่มเติมไดจากเว็บไซดตาง ๆโดยการตั้งคําถามผานเว็บคนหา (Search Engine) ที่มีอยูอยางมากมาย
ในปจจุบัน 
 

แนวทางการจดัการความรูในงานสงเสริมการเกษตร 
 
 กรมสงเสริมการเกษตร (2551) สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม รายงานวาในชวง 
3 ปที่ผานมา (2548-2550) กรมสงเสริมการเกษตรประสบความสําเร็จในการนําการจัดการความรูมา
เปนเครื่องมือในการพัฒนางาน คน และองคกร จนสามารถพัฒนาศักยภาพบุคลากรขึ้นเปนวิทยากร
ดานการจัดการความรูใหความรูกับหนวยงานภายนอก เปนการสรางภาพลักษณและทัศนคติทางบวก
ใหกับหนวยงานอื่นๆ ทางออม เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรปรับกระบวนทัศนจากผูใหความรูอยาง
เดียว เปนผูใหและผูรับความรูในเวลาเดียวกัน และความสําคัญกับความรูภูมิปญญาของเกษตรกร 
นอกจากนั้นยังเปนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากผูถายทอดความรูเปนคุณอํานวยทําหนาที่สงเสริม
การเรียนรูรวมกันระหวางเกษตรกรดวยกันเอง และเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรอีกดวย ดังนั้นกรม
สงเสริมการเกษตรไดมีแนวทางใหมีการนําการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการดําเนินกิจกรรม
การสงเสริมการเกษตร ตลอดจนการทํางานในระบบการทํางานปกติของกรมสงเสริมการเกษตร 
ฉะนั้น เพื่อใหเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรมีแนวทางในการจัดการความรูในงานสงเสริมการเกษตร
ที่ชัดเจน จึงไดจัดทําเอกสารแนวทางการดําเนินงานขึ้นเปนเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานดังกลาว
เพื่อประโยชนขององคกรตอไป 
 
เปาหมาย 
 
 เพื่อสรางความเขาใจหลักการ แนวคิด และแนวทางการจัดการความรูในงานสงเสริม
การเกษตรแกเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรในการจัดการความรูใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนงาน 
และองคกร 
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แนวทางการจัดการความรูในงานสงเสริมการเกษตร 
 
 การจัดการความรู เปนเครื่องมือใหเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
รวมกันจัดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อสรางความรูจากประสบการณในการทํางานรวมกัน 
สําหรับนํามาใชปรับปรุงงานและยกระดับความสามารถ โดยการคนหาความรูจากภายในและนอก
องคกรเขามาใชในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน ทั้งนี้โดยมีการจัดการคลังความรูที่สามารถ
เขามาคนหาและใชสะดวก หัวใจในการจัดการความรูอยูที่กลุมผูเกี่ยวของเขามาจัดการความรูงานที่
รับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานดีกวาเดิม  การนําการจัดการความรูเปนเครื่องมือในงาน
สงเสริมการเกษตรจุดเริ่มตนที่สําคัญ คือ ขั้นตอนการเตรียมการ มีขั้นตอนหลักดังนี้ 
 
 1.  การศึกษาทําความเขาใจหลักการและแนวทางการจัดการความรู เพื่อใหผูบริหารและ
เจาหนาที่ในองคกรไดรับรูและตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการนําการจัดการความรู
เขามาในองคกร ซ่ึงอาจจะตองดําเนินการโดย 
 

 1.1  แตงตั้งคณะทํางานเพื่อสนับสนุนและผลักดัน ในการนําเครื่องมือการจัดการความรู
มาใช 
 

 1.2  ส่ือสาร สรางความรูความเขาใจหลักการ แนวคิด ประโยชน และปรับกระบวนทัศน
แกบุคลากรในองคกร เพื่อเตรียมการปฏิบัติการจัดการความรูในองคกร 
 

2.  การประเมินศักยภาพขององคกร เพื่อสํารวจทรัพยากรและศักยภาพขององคกรในดาน
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู เชน ผูรู สารสนเทศ เครื่องมือและอุปกรณตางๆ 
 

3.  กําหนดแนวทางการจัดการความรูในองคกร โดยนําผลการประเมินศักยภาพขององคกร
มาออกแบบการจัดการความรู กําหนดบทบาทหนาที่ผูเกี่ยวของ เทคโนโลยีที่ใช การวัดผลลัพธ 
แผนการดําเนินงาน 
 

4.  จัดทําเปาหมายการจัดการความรู (Knowledge Vision: KV) เพื่อตอบสนองวิสัยทัศน 
พันธะกิจขององคกร จัดหาชองทางการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกร (Knowledge Sharing: 
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KS) และจัดหารวบรวมและสรางองคความรูเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานที่งายและสะดวกแกการ
คนหา (Knowledge Asset : KA) 
 
กระบวนการจัดการความรูในงานสงเสริมการเกษตร 
 
 บุคลากรในองคกร ลวนมีความรูที่ไดเรียนรูที่ไดเรียนรูจากประสบการณทํางาน หากไดมี
การจัดการความรูเหลานั้นในระดับองคกรใหบุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงานจะทําใหองคกร
สามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการดําเนินงานสงเสริมก็
เชนเดียวกัน หากสามารถนํากระบวนการจัดการความรูมาใช เพื่อเปดโอกาสเจาหนาที่ทุกระดับ 
สามารถสรางการเรียนรู  และกระบวนการเรียนรูรวมกันเพื่อใชความรูในการปฏิบัติงาน จะทําให
การดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่กรมสงเสริมการเกษตรกําหนดไว 
 
 กระบวนการจัดการความรูในงานสงเสริมการเกษตรหากมองในมิติขององคกรที่มีเปาหมาย
รวมกันสามารถอธิบายโดยแบบจําลอง KM 3 หวง โดยเนนการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนกลุม 
และเปนการใชเครื่องมือ KM เนียนไปกับเนื้องาน เพื่อใหสามารถนําความรูที่ไดจากการแลกเปลี่ยน
ไปพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายโดยใชความรูที่มีความเหมาะสมกับแตละพื้นที่ มีการจัดวงแลกเปลี่ยน
เรียนรูเปน 3 วงซอน (กลุม) คือ เกษตรกร กลุมของเจาหนาที่ระดับจังหวัด  และกลุมของเจาหนาที่
สวนกลาง โดยแตละกลุมมีกิจกรรมเรียนรูดังแสดงในภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5  แบบจําลองการจัดการความรู KM 3 หวง 
ที่มา: กรมสงเสริมการเกษตร (2551) 
 
 กลุมเกษตรกร มีการรวมกลุมเรียนรูกันเปนกลุมๆ แลวแตหัวเร่ืองที่สนใจ กลุมละประมาณ 
25-30 คน และเจาหนาที่สงเสริมการเกษตร (คุณอํานวย: Knowledge Facilitator, KF) จะจัดใหกลุม
ไดเรียนรูดวยตัวเอง มีการวิเคราะหเปนขั้นตอน ใหกลุมไดกําหนดเปาหมายของกลุม แลวใหกลุม
วางแผนการเรียนรูดวยตนเอง โดยเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรในพื้นที่เปนคนอํานวยกระบวนการ
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูตามแผน และเกิดการบันทึกองคความรูของกลุมเพื่อใหนําไปใชได 
 
 กลุมเจาหนาที่ภายในจังหวัด สอดแทรกกระบวนการจัดการความรู/วงแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกันเองของเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรปฏิบัติงาน ในแตละพื้นที่ที่เขาไปในเวทีประจําของ
สํานักงานเกษตรจังหวัด (DW), เวทีประชุมประจําเดือนระดับอําเภอ (DM) และชองทางอื่นๆ ในงาน
ประจํา โดยนําเรื่องราวที่ไปปฏิบัติงานมาเลาแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อถอดบทเรียนและตอยอดความรู
ในการทํางาน ซ่ึงหัวเร่ืองที่เรียนรูตองสอดคลองกับการปฏิบัติงานในพื้นที่ซ่ึงมีเปาหมายเดียวกัน 
 
 เจาหนาที่สวนกลาง มีกิจกรรม วงแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันทั้งในหนวยงานไดแก เจาหนาที่
ในระดับจังหวัด และอําเภอ 
 
 ทั้ง 3 กลุม (วง) นี้ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู จัดการความรูระหวางกันซอนกันอยูเปนชั้นๆ ดวย
กิจกรรมเวทีสัมมนาเชิงปฏิบัติการระดับเขต (RW) เวทีสรุปบทเรียนรวมกันระหวางป และตลาดนัด
ความรูในชวงสิ้นป นอกจากนี้ยังมีชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานระบบอินเตอรเน็ต เชน 
ศูนยบริการองคความรูการเกษตร เว็บไซด KM (http://km.doae.go.th) ชุมชนนักสงเสริมการเกษตร 
เปนตน 
 

การเรียนรูของ จนท. 
ภายในจังหวัด(เวที

DM ,DW หรือ
ชองทางอื่น) 

 
การเรียนของ
เกษตรกร 

 
เจาหนาที่สวนกลาง

ที่เกี่ยวของ เปาหมาย 
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 ซ่ึงการจัดการความรูนั้นจะไมมีรูปแบบที่ตายตัว แตมีเปาหมายที่ชัดเจนในเรื่องของการให
งานบรรลุเปาหมายและคนมีความสุข สามารถประยุกตใชกระบวนการใหมีความเหมาะสมกับแตละ
พื้นที่หรือองคกร แตอยางไรก็ตามพอที่จะประมวลขั้นตอนในกระบวนการของการจัดการความรูได 
ดังนี้ 
 
 1.  การสืบคนและรวบรวมองคความรู 
 

 1.1  กําหนดเปาหมาย เปนจุดเริ่มตนของกระบวนการทุกอยาง จะทําอะไรก็ตาม ส่ิงแรก
ตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจนวาหนวยงานหรือองคกร หรือชุมชนตองการอะไร จะจัดการความรู
ไปเพื่ออะไร ซ่ึงเมื่อเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรลงพื้นที่เพื่อปฏิบัติงานตองมีการรวมกลุมเกษตรกร
ที่สนใจเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน กลุมละประมาณ 25-30 คน เร่ิมตนดวยการเรียนรูตัวเอง มีการ
กระตุนใหกลุมมีการวิเคราะหรวมกันเปนขั้นตอน และกําหนดเปาหมายของกลุมเองวาตองการจะ
พัฒนาอะไร  
 

 1.2.  คนหา และคัดเลือกความรูที่จําเปน ทั้งนี้เมื่อกําหนดเปาหมายชัดเจนก็ตองตอบให
ไดวาถาตองการใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ตองใชความรูอะไรบาง และความรูเหลานั้นอยูที่ไหนทั้ง
ในและนอกองคกรหรือกลุม ควรใหกลุมเกษตรกรรวมวิเคราะหประเด็นที่เปนจุดวิกฤตของกลุม
ตนเอง และวางแผนการเรียนรูของกลุม ความรูที่เกิดขึ้นจึงถือวาไมใชความรูสําเร็จรูป แตจําเปนตอง
สรางหรือคนหาความรูที่เหมาะสมกับแตละกลุมหรือพื้นที่ ในกระบวนการเรียนรูตรงนี้ เจาหนาที่
สงเสริมการเกษตรทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกในกระบวนการเรียนรูเปนหลัก สนับสนุนให
กลุมเรียนรูตั้งแตการคนหาแหลงความรูทั้งในและนอกชุมชน แลวสรางเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกันกับแหลงความรูเหลานั้น หรือการไปศึกษาดูงานกับแหลงความรูภายนอกชุมชน เมื่อได
ความรูจากแหลงตางๆ แลวกลุมตองสังเคราะหความรูเหลานั้นและนําไปปฏิบัติ ทดลองเปรียบเทียบ
ขอดี ขอเสีย ซ่ึงในขั้นตอนนี้เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรอาจจะมีบทบาทในฐานะนักวิชาการเกษตร 
ที่ชวยในดานวิชาการในการวางแผนการทดลอง และใหความรูแกกลุมในการดําเนินงานทดลอง 
(เปนผูใหความรูในเชิงหลักวิชา) 
 

 1.3.  ตรวจสอบความนาเชื่อถือ ในขั้นตอนการเรียนรูและทดลองเปรียบเทียบผลกลุม
จําเปนตองดําเนินการหลายๆ คร้ัง เพื่อสรางความมั่นใจและความนาเชื่อถือขององคความรูของกลุม
ซ่ึงเปนชุดความรูที่ไดจากการปฏิบัติจริง และในระหวางกระบวนการนี้อาจมีกิจกรรมแลกเปลี่ยน
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เรียนรูรวมกันของสมาชิกกลุมหรือกับเกษตรกรที่เกงในแตละประเด็น หรือแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับ
นักวิชาการที่มีความรู ความชํานาญในเรื่องที่เกี่ยวของ เพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือของความรู และ
สรุปองคความรูของกลุมออกมาใหชัดแจง 
 

 1.4  ตรวจสอบความเหมาะสมกับบริบทของสังคมหรือองคกร โดยตรวจสอบวาความรู
ดังกลาวที่จะนํามาใชนั้นสอดคลองกับบริบทของสังคม ชุมชน หรือองคกรหรือไม เพราะนั่นหมายถึง
การยอมรับของพื้นที่ดังกลาวซึ่งจะมีผลตอการยอมรับองคความรูใหมนี้ 
 

 1.5  ปรับปรุงถาไมเหมาะสม ในกรณีที่ความรูนั้นไมเหมาะสมหลังการทดลองใชแลว 
ควรปรับปรุงเพื่อความเหมาะสม เชน เมื่อนําองคความรูไปปฏิบัติแลวพบวาวิธีการปฏิบัติมีความ
ยุงยาก ตองหาขอสรุปแลวปรับปรุงจุดออนเหลานั้นและมีการทดลองจนมีความเหมาะสม 
 

2.  การจัดหมวดหมูความรูใหเหมาะสมตอการใชงาน นําความรูใหมที่ไดมาจัดหมวดหมู
ความรูดวยระบบเอกสาร หรือระบบ IT จัดรูปแบบใหเหมาะสมตอการใชงาน เพื่อความพรอมในการ
เผยแพรใหเกษตรกรรายอื่นนําไปใชงานได รวมถึงการทําแหลงเรียนรูหรือแปลงเรียนรูเผยแพรใน
หมูบาน ตําบล อําเภอ สําหรับเกษตรกรรายอื่นนําไปขยายผล 
 

3.  การจัดเก็บความรูเพื่อใหคนหาไดงาย นําเอกสารหรืออุปกรณ IT ไวในที่ที่ใชประโยชน
ไดงาย เรียกวา การจัดทําคลังความรูเพื่อพรอมใหคนหาไดงาย เชน เก็บเอกสารไวในหองสมุด หรือ
เก็บความรูไวในระบบ IT ซ่ึงในสวนของกรมสงเสริมการเกษตรไดมีการพัฒนาศูนยบริการองค
ความรูการเกษตรเปนคลังความรูหลักขององคกรที่เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรในระดับจังหวัดหรือ
อําเภอ สามารถนําความรูเขาไปในระบบและคนหาความรูได และเปนแหลงความรูที่ทุกคนสามารถ
เขามาเรียนรูไดงายรวมทั้งเกษตรกรดวย 
 

4.  การสื่อสารเพื่อถายทอดความรู พิจารณาบุคคลเปาหมายเปนหลัก ทั้งนี้เมื่อคนหารวบรวม
จัดเก็บความรูแลว ตองเผยแพรความรูนั้นเพื่อขยายผลดวย มิใชเก็บไวในคลังความรูอยางเดียวเทานั้น  
 

5.  การจัดกิจกรรมและกระบวนการเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู เพื่อการขยายแนวคิด
ในเรื่องเทคโนโลยีหรือความรูใหม สามารถดําเนินการไดโดยการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน ใน
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สถานที่ตางๆ ของหมูบานหรือจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูในแปลงที่เปนแหลงการเรียนรู โดยมีเปาหมาย
เพื่อการขยายผลความรูดังกลาวไปสูกลุมบุคคลเปาหมายใหม 
 

6.  การวิเคราะห สังเคราะห เพื่อยกระดับความรู ความรูใหมที่ไดรับการขยายผลจะถูก
วิเคราะหความเปนไปได ความเหมาะสม ฯลฯ และสังเคราะหเปนองคความรูใหม ทั้งนี้เมื่อมี
การขยายผลแลวอาจมีการทดลอง ทดสอบ วิเคราะหความเหมาะสมใหมในพื้นที่แหงใหมหรืออาจ
เปนการทดลองเดิมภายใตเงื่อนไขใหม ความรูเดิมจึงถูกยกระดับขึ้นใหมีความนาเชื่อถือมากขึ้น 
 

7.  การสรางความรูใหม ความรูที่ถูกยกระดับแลว เมื่อถูกนําไปใชในพื้นที่ใหมหรือการสราง
ความรูใหม ถือไดวาความรูนั้นถูกหมุนเวียนและเปนการยกระดับใหเกิดความรูใหมที่ไมมีวันสิ้นสุด 
 

8.  การประยุกตใชความรู ความรูทั้งหมด ทั้งความรูเดิมและความรูใหมจะถูกจัดเก็บไวใน
คลังความรู เพื่อการนําไปประยุกตใชในแตละพื้นที่ แตละสถานการณ ตามบริบทของชุมชนเปาหมาย 
 

9.  การเรียนรูจากการใชความรู จะเห็นไดวาในแตละขั้นตอนที่ไดความรูมาจนถึงการ
ประยุกตใชความรูนั้นลวนเปนขั้นตอนของกระบวนการเรียนรูที่เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรและ
เกษตรกรไดเรียนรูรวมกันในการคนหาใชความรู การแลกเปลี่ยนยกระดับความรู จนถึงการสราง
องคความรูใหมเปนกระบวนการเรียนรูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของนักวิชาการ
สงเสริมการเกษตร และเกษตรกรไปพรอมๆ กันทีละขั้นตอน 
 

จากที่กลาวมาทั้ง 9 ขั้นตอน เปนการกลาวในภาพรวมของกระบวนการจัดการความรู และ
ตามแบบจําลอง KM 3 หวงที่กลาวขางตน ซ่ึงประเด็นที่ตองการทราบเพิ่มเติมและถือวามีความสําคัญ 
คือ  
 

1.  กระบวนการจัดการความรูเปนกระบวนการที่ไมรูจบ เพราะ เราตองมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องและสม่ําเสมอ เนื่องจากสภาพแวดลอมรอบตัวเรามีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซึ่ง
สามารถศึกษารายละเอียดเพิ่มเติมไดในแบบจําลองการจัดการความรู 
 

2.  การจัดการแลกเปลี่ยนเรียนรูความรูในเชิงประสบการณซ่ึงเปนสวนที่สําคัญมาก ที่อยูใน
ตัวตนทั้งระดับเจาหนาที่และเกษตรกรไมใชเปนเรื่องที่งายนัก เพราะไมสามารถฝนใจใครใหถายทอด
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ความรูตางๆ ออกมาได ดังนั้นในขั้นตอนแรกๆ ของการจัดการเรียนรูความรูประเภทนี้ จําเปนตอง
สรางบรรยากาศกัลยาณมิตร มีใจแบงปน แลวจัดใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซ่ึงมีเทคนิควิธีการ
ตางๆ เชน การเลาเรื่องความสําเร็จ (Success Story Telling) การสอนงาน (Coaching) เปนตน 
 
 กรมสงเสริมการเกษตรมีเจตนารมณที่แนชัด ที่จะใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการ
นําองคกรไปสูความสําเร็จในการพัฒนาบุคลากรในองคกร พัฒนางานใหบรรลุเปาหมายไปพรอมๆ
กัน และสามารถเปลี่ยนความรูที่มีอยูในเจาหนาที่ใหมาเปนความรูขององคกร เพื่อสรางวัฒนธรรม
ใหมขององคกร อันจะนําองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 
 

แนวทางการจดัการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา (2551) เปนหนวยงานสงเสริมการเกษตรสังกัด
กรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีหนาที่ 
 
 1.  สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกรและวิสาหกิจเกษตรของชุมชน 
 
 2.  สงเสริมและประสานถายทอดความรูดานการผลิต การจัดการผลผลิตพืช ประมงและ
ปศุสัตว 
 
 3.  กํากับ ดแูล และสนับสนนุการปฏิบัติงานของสํานักงานเกษตรอําเภอ 
 

4.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย 
 
 โครงสรางภายในของสํานักงานเกษตรจังหวัดจะมีการแบงงานและแบงบุคลากรออกเปน 2 
สวน คือ สํานักงานเกษตรจังหวัด และสํานักงานเกษตรอําเภอ โดยมีการกําหนดภารกิจหนาที่ของแต
ละสวนอยางชัดเจน และมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงไวดังนี้ 
 
 1.  การแบงงานภายในสํานักงานเกษตรจังหวัดแบงงานภายในออกเปน 2 ฝาย 2 กลุม  ซ่ึงได
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว ดังนี้ 
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เจาหนาที่บริหารงานการเกษตร 8 จํานวน 1 ตําแหนง ในฐานะเกษตรจังหวัดมีหนาที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห และวางแผนการดําเนินงานสงเสริมการเกษตรในเขตพื้นที่
รับผิดชอบมอบหมาย ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานสงเสริมการเกษตรใหเปนไปตามแผนงานที่
กําหนดไวในจังหวัด และปฏิบัติหนาที่อื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 1.1  ฝายบริหารงานทั่วไป 
 

 มีหนาที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป ไดแก งานธุรการ งานสารบรรณ 
งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ และยานพาหนะ การจัดทําและบริหารงบประมาณ งานพิมพ และ
แจกจายเอกสาร งานการเจาหนาที่ งานประชุม และงานประสานราชการทั่วไปของสํานักงาน 
 

 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 6 ในฐานะหัวหนาฝาย มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการ
วางแผนการปฏิบัติงาน มอบหมาย ควบคุม กํากับ การปฏิบัติงานดานงานบริหารทั่วไป ไดแก งาน
ธุรการ งานสารบรรณ งานการเงินและบัญชี งานพัสดุและยานพาหนะ การบริหารงบประมาณ งาน
พิมพและแจกจายเอกสาร งานการเจาหนาที่ งานประชุม และงานประสานราชการทั่วไปของสํานักงาน 
 

 เจาหนาที่ธุรการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ งานการ
เจาหนาที่ งานประชุม งานประสานราชการทั่วไปของสํานักงาน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
 

 เจาหนาที่การเงินและบัญชี มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานการเงินและบัญชี การ
บริหารงบประมาณ งานพัสดุ ยานพาหนะ และอาคารสถานที่ และปฏิบัติหนาที่อื่นๆ ตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
 

 เจาหนาที่บันทึกขอมูล มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ งานพิมพ และแจกจายเอกสาร
ราชการ งานบันทึกและประมวลผลขอมูลทางคอมพิวเตอร และปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
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 1.2  ฝายยุทธศาสตรเกษตรและสารสนเทศ  มีหนาที ่
 

 1.2.1  ศึกษาวิเคราะหและดําเนินการจัดทําแผนงานโครงการสงเสริมการเกษตร แผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาการผลิตพืช การพัฒนาอาชีพของเกษตรกร และสงเสริมวิสาหกิจชุมชน เพื่อ
ผนวกเปนแผนพัฒนาจังหวัด 
 

 1.2.2  พัฒนาสารสนเทศระดับจังหวัด รวบรวม วิเคราะหขอมูล สถานการณการปลูก
พืชผลผลิตการเกษตร วิสาหกิจชุมชน และขอมูลมือสองอื่นๆ เพื่อเผยแพรแกเจาหนาที่ เกษตรกรและ
บุคคลทั่วไป 
 

 1.2.3  เผยแพรขอมูล ขาวสาร และทําการประชาสัมพันธงานสงเสริมการเกษตรใน
รูปแบบตางๆ  
 

 1.2.4  ประสานงานและสนับสนุนการดําเนินงาน ตามระบบสงเสริมการเกษตร 
งานวิจัยและพัฒนา และการพัฒนาบุคลากรในจังหวัด 
 

 1.25  สนับสนุนการปฏิบัติงาน ของศูนยบริการและถายทอดเทคโนโลยีการเกษตร
และสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดทําแผนของชุมชน 
 

 1.2.6  ประสานการดําเนินโครงการพระราชดําริ และโครงการสงเสริมการเกษตรใน
พื้นที่เหมาะสม 
 

 1.2.7  สนับสนุนสํานักงานเกษตรอําเภอ ในการจัดทําแผนงาน/โครงการสงเสริม
การเกษตร และการจัดทําขอมูลสารสนเทศระดับอําเภอ 
 

 1.2.8  ติดตาม ประเมินผล รวบรวมและรายงานผลการดําเนินงานในภาพรวมของ
สํานักงานเกษตรจังหวัด 
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 1.2.9  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 7ว ในฐานะหัวหนากลุม มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การวางแผนการปฏิบัติงาน มอบหมายกํากับการปฏิบัติงานการจัดทําแผนงานโครงการสงเสริม
การเกษตร แผนยุทธศาสตรการพัฒนาการเกษตรดานการผลิตพืช การพัฒนาอาชีพของเกษตรกร 
และสงเสริมวิสาหกิจชุมชน เพื่อผนวกเปนแผนพัฒนาจังหวัด งานเผยแพรประชาสัมพันธ งานขอมลู
สารสนเทศ งานตามระบบสงเสริมการเกษตร งานวิจัยและพัฒนาและการพัฒนาบุคลากรในจังหวัด 
โครงการพระราชดําริและพื้นที่เฉพาะ การชวยเหลือเกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ และปฏิบัติงาน
อ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 6ว หรือ 7ว มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผน 
การปฏิบัติงาน มอบหมาย กํากับการปฏิบัติงานการจัดทําแผนงานโครงการสงเสริมการเกษตร แผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาการเกษตรดานการผลิตพืช การพัฒนาอาชีพของเกษตรกร และสงเสริม
วิสาหกิจชุมชน เพื่อผนวกเปนแผนพัฒนาจังหวัด งานเผยแพรประชาสัมพันธ งานขอมูลสารสนเทศ 
งานตามระบบสงเสริมการเกษตร งานวิจัยและพัฒนา และการพัฒนาบุคลากรในจังหวัด โครงการ
พระราชดําริและพื้นที่เฉพาะ การชวยเหลือเกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ และปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่
ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 3-5 หรือ 6ว มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทํา
แผนงาน/โครงการสงเสริมการเกษตรแผนยุทธศาสตรเกษตร งานเผยแพรประชาสัมพันธ งานขอมูล
สารสนเทศ งานตามระบบสงเสริมการเกษตร โครงการพระราชดําริและพื้นที่เฉพาะ การชวยเหลือ
เกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติภายในจังหวัด และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 1.3  กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร   มหีนาที ่
 

 1.3.1  ศึกษาพัฒนาและวางแผนงานการสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกร 
และวิสาหกิจชุมชน  
 

 1.3.2  สงเสริมและสนับสนุนการจัดทําแผนชุมชน องคกรหรือกลุมของเกษตรกร
และวิสาหกิจชุมชน 



 

58 

1.3.3  สงเสริม สนับสนุนและประสานงานดานการพัฒนาวิสาหกิจชุมชน และ
เครือขาย 
 

 1.3.4  สงเสริม สนับสนุนและประสานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑขององคกร
เกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน 
 

 1.3.5  ศึกษา รวบรวม และสนับสนุนการพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ินและการทองเที่ยว
เชิงเกษตร 
 

 1.3.6  สนับสนุนการดําเนินงานและพัฒนาเจาหนาที่ระดับอําเภอ ในการปฏิบัติงาน
ดานการสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกร และวิสาหกิจชุมชน 
 

 1.3.7  ติดตามประเมินผลการดําเนินงานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกรองคกรเกษตรกร
และวิสาหกิจชุมชนในจังหวัด 
 

 1.3.8  ประสานและดําเนินงานเกี่ยวกับการชวยเหลือเกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ 
 

 1.3.9  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 8ว ในฐานะหัวหนากลุม มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การวางแผนการปฏิบัติงาน มอบหมายกํากับการปฏิบัติงานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกร
เกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน การสนับสนุนและประสานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑขององคกร
เกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน การพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ินและการทองเที่ยวเชิงเกษตร การชวยเหลือ
เกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ และปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 6ว หรือ 7ว มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษา 
พัฒนา วิเคราะหสรุป เสนอแนะและปฏิบัติงานดานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกร
และวิสาหกิจชุมชน การสนับสนุนและประสานการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑขององคกรเกษตรกร
และวิสาหกิจชุมชน การพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ินและการทองเที่ยวเชิงเกษตร และการชวยเหลือ
เกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติและปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 3-5 หรือ 6ว มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ดานสงเสริมและพัฒนาเกษตรกรวิสาหกิจชุมชน การสนับสนุนและประสานการผลิตและพัฒนา
ผลิตภัณฑขององคกรเกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน การพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ินและการทองเที่ยวเชิง
เกษตร การชวยเหลือเกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ และปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 1.4  กลุมสงเสริมการผลิตและจัดการผลผลิต  มีหนาที ่
 

 1.4.1  ศึกษาพฒันา และวางแผนการสงเสริมการผลิต และจัดการผลลิตการเกษตร 
 

 1.4.2  ศึกษาพัฒนา การถายทอดเทคโนโลยีการผลิตและจัดการผลผลิตการเกษตร ที่
เหมาะสมกับทองถ่ิน 
 

 1.4.3  ดําเนินการสงเสริม และประสานการถายทอดความรูดานการผลิต และจัดการ
ผลผลิการใหบริการทางการเกษตร และการอารักขาพืช 
 

 1.4.4  ดําเนินการตามแผนงานโครงการ และมาตรการดานการสงเสริมการผลิต การ
จัดการ ผลผลิตและการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานสินคาเกษตรและประสานการแกไขปญหา การผลิต
ของเกษตรกรภัยธรรมชาติ และการระบาดศัตรูพืช 
 

 1.4.5  สนับสนุนการดําเนินงานและพัฒนาเจาหนาที่ระดับอําเภอ ในการปฏิบัติงาน
ดานการสงเสริมการผลิตและจัดการผลผลิต 
 

 1.4.6  ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการสงเสริมการผลิตและจัดการผลผลิตใน
จังหวัด 
 

 1.4.7  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 8ว ในฐานะหัวหนากลุมสงเสริมการผลิตและจัดการ
ผลผลิต มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน มอบหมาย กํากับการปฏิบัติงาน
สงเสริมการผลิตและจัดการผลผลิตการเกษตร การถายทอดเทคโนโลยี การดําเนินการตามแผนงาน 
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โครงการและมาตรการดานการผลิตและจัดการผลผลิต การพัฒนาคุณภาพสินคาเกษตร การใหบริการ
ทางการเกษตร การอารักขาพืช และปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 6ว หรือ 7ว มีหนาที่รับผิดชอบ เกี่ยวกับการศึกษา 
พัฒนาวิเคราะหสรุป เสนอแนะและปฏิบัติงานดานการสงเสริมการผลิตและการจัดการผลผลิต
การเกษตร การดําเนินการตามแผนงานโครงการและมาตรการดานการผลิตและจัดการผลผลิต การ
พัฒนาคุณภาพสินคาเกษตร การใหบริการทางการเกษตร การอารักขาพืช ใหคําปรึกษาแนะนํา และ
ถายทอดความรูแกเจาหนาที่และเกษตรกร และปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 นักวิชาการสงเสริมการเกษตร 3-5 หรือ 6ว มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ดานการสงเสริมการผลิตและการจัดการผลผลิต การพัฒนาคุณภาพสินคาเกษตร การใหบริการทาง
การเกษตร การอารักขาพืช ใหคําปรึกษาแนะนํา และถายทอดความรูแกเจาหนาที่และเกษตรกรและ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

 2.  การแบงงานภายในสํานักงานเกษตรอําเภอ/กิ่งอําเภอ ซ่ึงไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ไวดังนี้ 
 

 2.1  วางแผนและสงเสริมการวางแผนการผลิตการเกษตรในอําเภอ 
 

 2.2  สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกรและวสิาหกิจเกษตรชุมชน 
 

 2.3  สงเสริมและประสานถายทอดความรูดานการผลิต การจัดการผลผลิตพืช ประมง
และปศุสัตว 
 

 2.4  ใหบริการ และสงเสริมอาชีพการเกษตรทุกสาขา  
 

 2.5  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือที่
ไดรับมอบหมาย 
 
 ในป พ.ศ.2551 กรมสงเสริมการเกษตรไดปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานสงเสริมการเกษตร 
จากบนฐานทรัพยากร (Resource based) ที่มีอยู ปรับเปลี่ยนมาเปนการดําเนินงานบนฐานความรู 
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(Knowledge based) โดยใหมีการดําเนินการตามกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) 
โดยหลักคือมีการกําหนดเปาหมายความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู และการบริหารคลังความรู เพื่อ
ตองการพัฒนาเจาหนาที่ มีการพัฒนาตอยอดความรูยกระดับความรู นําความรูไปใชในการทํางานให
สามารถในดําเนินงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดผลสําเร็จของงานที่
เปนรูปธรรมชัดเจน ซ่ึงกรมสงเสริมการเกษตรไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานการจัดการความรู 
ป พ.ศ. 2551แลว เพื่อใหการดําเนินงานการจัดการความรูของจังหวัด สอดคลองกับแนวทาง
การดําเนินงานของกรมสงเสริมการเกษตร  คณะทํางานการจัดการความรูสํานักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จึงรวมกันจัดทําแนวทางการดําเนินงานการจัดการความรูของสํานักงาน
เกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเพื่อใหผูที่เกี่ยวของทุกระดับใชเปนแนวทางในการดําเนินการจัดการ
ความรูในป พ.ศ. 2551 
 
แนวทางการจดัการความรูของกรมสงเสริมการเกษตร ป พ.ศ. 2551 
 
 1.  กําหนดใหการจัดการความรู เปนประเด็นของการวัดผลการปฏิบัติงานตามคํารับรอง
ปฏิบัติราชการ 
 
 2.  ใหสํานักสงเสริมและพัฒนาการเกษตรเขต ทุกเขตเปนกลไกขับเคลื่อน งานการจัดการ
ความรูของจังหวัดภายในเขตที่รับผิดชอบ 
 
 3.  การจัดการความรู  เปนสวนหนึ่งของการวัดผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของกรม 
ในเรื่องการพัฒนาบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 
 4.  กรมสงเสริมการเกษตรใชเวทีตามระบบสงเสริมการเกษตร เปนเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู 
เพื่อการพัฒนาเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
 
 5.  พัฒนาชองทางการเรียนรูในงานสงเสริมการเกษตรรูปแบบอื่นๆ เชน Web blog และ 
Web Board ของชุมชนนักสงเสริมการเกษตร 
 
 6.  พัฒนาคุณภาพองคความรู ในเรื่องของการเขียน การเรียบเรียง รูปแบบการบันทึก การ
เขาถึงองคความรูในชองทางตางๆ 
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 7.  สรางแรงจูงใจแกผูรับผิดชอบในการขับเคลื่อนงานการจัดการความรูในทุกระดับ โดย
การใหรางวัลตอบแทน 
 
 8.  ปรับปรุงระบบสงเสริมการเกษตร ใหมีความสอดคลองและตรงกับความคิดของการ
จัดการความรู 
 
แนวทางการจดัการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาป พ.ศ.2551 
 
 คณะทํางานการจัดการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดรวมกัน
พิจารณากําหนดแนวทางการดําเนินการจัดการความรู โดยสอดคลองกับแนวทางการจัดการความรู
ของกรมสงเสริมการเกษตร ดังนี้ 
 

1.  การจัดการความรู เปนสวนหนึ่งของการวัดผลตามคํารับรองปฏิบัติราชการของสํานักงาน
เกษตรจังหวัดกับ จังหวัด ในเรื่องการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 

2.  การจัดการความรูเปนประเด็นหนึ่งในการติดตามนิเทศงานประจาํเดือน ของสาํนักงาน
เกษตรจังหวัด 
 

3.  คณะทํางานมีผูแทนจากอําเภอทุกอําเภอ และเปนตัวจักรสําคัญในการขับเคลื่อนงาน การ
จัดการความรูในสํานักงานเกษตรอําเภอดวย 
 

4.  จังหวัดจะใชเวทีตามระบบสงเสริมการเกษตร เปนเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อพัฒนา
เจาหนาที่ใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานสําคัญ 3 งาน คือ  
 

 4.1  งานสงเสริมการผลิตสินคาเกษตรปลอดภัยและไดมาตรฐาน 
 4.2  งานศูนยเรียนรูการเกษตรพอเพียง 
 4.3  งานสงเสริมวิสาหกิจชมุชน 

 
 สวนเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรูของเกษตรกรใชเวทีการเรียนรูตามโครงการตางๆ ทีมีอยู 

โดยใชกระบวนการแบบมีสวนรวม และการวิจัยทองถ่ิน 
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 5.  การบริหารคลังความรู ดําเนินการพัฒนาคณะทํางานใหมีความสามารถในการบันทึก 
การถอดองคความรู การเขียน และการเผยแพรความรูไปสูผูสนใจทั่วไป 
 

6.  สรางบรรยากาศการเรียนรูของคนในองคกรใหเกิดการเรียนรูและเขาถึงองคความรู 
ตางๆ โดยการจัด KM Corner ไวในสํานักงานเพื่อพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) 
 

7.  สรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานการจัดการความรู โดยการใหรางวัลแกหนวยงาน และบุคคล
ดีเดนในการนําการจัดการความรูไปใชในงานสงเสริมการเกษตร 
 
กิจกรรมที่ดําเนินการในป 2551 
 
 เพื่อใหการดําเนินการ เปนไปตามที่ไดมีการกําหนดแนวทางการดําเนินงานการจัดการความรู
ที่ไดกําหนดไว จึงกําหนดใหมีกิจกรรม ดังนี้ 
 

1.  ปรับปรุงคณะทํางานการจัดการความรู ของสํานักงานเกษตรจังหวดัฯ  ประกอบดวย 
 

 1.1  เกษตรจังหวัด เปนประธานคณะทํางาน 
 

 1.2  คณะทํางานประกอบดวย 
 

 1.2.1  นักวิชาการสงเสริมการเกษตรทุกกลุม/ฝายในสํานกังานเกษตรจงัหวัด 
 1.2.2  นักวิชาการสงเสริมการเกษตรที่เปนผูแทนจากสํานักงานเกษตรอําเภอ 

 
2.  ทบทวน แนวคิด กระบวนการ และเปาหมายจัดการความรู ใหคณะทํางาน และเจาหนาที่

ทุกคนไดรับทราบ โดยใชเวทีการประชุมคณะทํางาน  DM และ DW 
 

3.  ประชุมคณะทํางาน อยางตอเนื่องเปนประจําอยางนอย  2-3  เดือน/คร้ัง 
 

4.  การดําเนินการตามกระบวนการจัดการความรู 
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4.1  จัดทํา KV : Knowledge vision 
 

 4.1.1  กําหนดแนวทาง 
 4.1.2  ตั้งเปาหมายการจัดการความรูในองคกร 
 4.1.3  บงชี้ความรูที่ตองการและคนหาแหลงความรู 

 
 4.2  จัดการแลกเปลี่ยนเรียนรู KS : Knowledge Sharing  

 
 4.2.1  ระดับเจาหนาที่ ใชเวทีตามระบบสงเสริมการเกษตร DM, และ DW 

 
 4.2.2  ระดับเกษตรกร ใชเวทีการเรียนรูในกิจกรรมโครงการที่สําคัญ เชน Food 

Safety ศูนยเรียนรูการเกษตรพอเพียง เวทีเรียนรูของกลุมวิสาหกิจชุมชน เวทีการเรียนรูของอาสาสมัคร
เกษตร และการวิจัยทองถ่ิน 

 
 4.3  การบริหารคลังความรู KA : Knowledge Asset 

 
 คือ ดําเนินการตั้งแตการบันทึก การถอดองคความรู การเก็บ และการเผยแพร

ดําเนินการดังนี้ 
 

 4.3.1  การถอดและบันทกึความรู 
 

ก.  การถอดบทเรียนจากเรื่องเลา (Story Telling) 
ข.  การถอดบทเรียนจากผูประสบผลสําเร็จหรือที่เรียกวา (Best Practices) 
ค.  ถอดบทเรียนจากชุมชนนกัปฏิบัติ (Community of Practice :CoP) 
ง.  ถอดบทเรียนจากเอกสารวชิาการตางๆ ที่ไดเรียนรูและประสบการณ 

 
 4.3.2  การเผยแพรความรู 

 
ก.  จัดตลาดนดัความรู 
ข.  จัดทํา KM Corner ในสํานักงาน 
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5.  สรางแรงจูงใจในการดําเนินการ โดยการใหรางวัลแกหนวยงานและบุคคลดีเดนในการนํา 
KM ไปใชในงานสงเสริมการเกษตรประจําป 
 
ตัวชี้วัดผลงานในการจัดการความรูป 2551 
 
 เนื่องจากในป 2551  กําหนดใหมีการวัดผลการปฏิบัติงานตามคํารับรองปฏิบัติราชการ ใน
เร่ืองของการพัฒนาบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) คณะทํางานจึงกําหนดใหมีการวัดองคความรูที่
เกิดขึ้นในองคกรเปนจํานวนเรื่อง ดังนี้ 
 

1.  ระดับจังหวัด องคความรูจํานวน 6 เร่ือง ที่เกี่ยวของกับ Food Safety ศูนยเรียนรูการเกษตร
พอเพียง และวิสาหกิจชุมชน โดยเปนเรื่องเลา จํานวน 3 เร่ือง และ Best Practice จํานวน 3 เร่ือง 
 

2.  ระดับอําเภอ กําหนดไว 5 เร่ืองเปนอยางนอยดังนี ้
 

 2.1  Food Safety เร่ืองเลา 1 เรื่อง และ Best Practice 1 เร่ือง 
 2.2  ศูนยเรียนรูฯ เร่ืองเลา 1 เร่ือง และ Best Practice 1 เร่ือง 
 2.3  วิสาหกิจชุมชน เร่ืองเลา หรือ Best Practice เร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยางนอย1 เร่ือง 

 
ทั้งนี้ใหจัดพิมพและนําขึ้น Web site ของสํานักงานเกษตรอําเภอไว และจัดทําทะเบียนเรื่อง

เลา  Best Practice ไวดวย โดยใหดําเนินการใหแลวเสร็จภายในเดือน กันยายน 2551 
 
สรุปผลการดาํเนินงานการจัดการความรู 
 
 ในการจัดทําสรุปผลงานระดับอําเภอ ใหรวบรวมหลักฐานเอกสารทั้งหมดที่เกี่ยวของ จัดทํา
เปนรูปเลม และสงจังหวัดภายในเดือน กันยายน  2551 โดยใหมีเอกสาร หลักฐาน ดังนี้ 
 

1.  แนวทางการจัดการความรู ของป 2551  
 

2.  แผนปฏิบัติงานจัดการความรู ระบุกิจกรรม ระยะเวลาในการดําเนนิการ  
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 3.  สรุปผลการดําเนินการในแตกิจกรรม โดยเฉพาะกิจกรรมเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของ
เจาหนาที่และเกษตรกร (ระบุ ทําอะไร ที่ไหน เมื่อไหร และภาพถาย)  
 
 4.  องคความรูที่ไดทั้งหมดทุกเรื่องอยางนอยตองมี 5 เร่ือง (ตามตัวช้ีวัดที่กําหนดไวใน
เบื้องตน) 
 
 5.  ทะเบียนคุมเรื่องเลา และ Best Practice ระบุช่ือเรื่อง และแหลงที่จัดเก็บไวเพื่อใหผูอ่ืนได
เขาไปเรียนรูได 
 

6.  การเผยแพรองคความรูที่ไดถอดสกัดจากเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งเรื่องเลา และ Best 
Practice   
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ธันยกร  คํากอน (2548) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการความรูของเกษตรกรในการปลูกขาวขาว
ดอกมะลิ 105 ในเขตทุงกุลารองไห จังหวัดรอยเอ็ด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการจัดการความรูของ
เกษตรกรผูปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 ในเขตทุงกุลารองไห จังหวัดรอยเอ็ด เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ ที่มี
ความสัมพันธกับการจัดการความรูของเกษตรกรผูปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 ในเขตทุงกุลารองไห 
จังหวัดรอยเอ็ด เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความรูและการจัดการความรูของเกษตรกรผูปลูกขาวขาว
ดอกมะลิ 105 ใน 4 อําเภอ ในทุงกุลารองไห จังหวัดรอยเอ็ด และเพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคของ
เกษตรกรผูปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาการไดรับการฝกอบรมของ
เกษตรกรและการติดตอกับเจาหนาที่สงเสริมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของเกษตรกรใน
การปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 สวนอายุ ระดับการศึกษา ขนาดของพื้นที่ทํานา รายได ประสบการณ
และระดับความรูไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของเกษตรกรผูปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 
จากการศึกษาเปรียบเทียบความรูของเกษตรกรระหวางอําเภอพบวาไมแตกตางกัน อยางไรก็ตามเมื่อ
เปรียบเทียบระดับความรูและการจัดการความรูของเกษตรกร พบวาเกษตรกรในอําเภอสุวรรณภูมิ มี
ระดับความรูและการจัดการความรูสูงกวาเกษตรกรในอําเภอเกษตรวิสัย อําเภอโพนทรายและอําเภอ
ปทุมรัตน ปญหาและอุปสรรคของเกษตรกรคือ ขาดความรูเร่ืองการทําปุยหมักไวใชเอง การปองกัน
และกําจัดศัตรูพืชตาง ๆ การปรับปรุงดิน การบํารุงดิน และวิธีการคัดเลือกพันธุขาวขาวดอกมะลิ 105 
ใหตรงตามพันธุ 
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 กสิมา  สังวรประเสริฐ (2549) ไดวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานในองคกรที่เปนสมาชิก
เครือขายสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม ที่มีตอการจัดการความรู ทําการศึกษา 1) เพื่อ
สํารวจสภาพปจจุบันของปจจัยในการจัดการความรูทั้ง 5 ดานประกอบดวย ดานภาวะผูนํา ดาน
วัฒนธรรมองคกร ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานเทคโนโลยี และดานการวัดและการประเมินผล 2) เพื่อ
สํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสําคัญของปจจัยในการจัดการความรู และ3) เพื่อสํารวจความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับปญหาของปจจัยในการจัดการความรู ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง อายุต่ํากวา 30 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 
มีประสบการณทํางานมากกวา 10 ป และปฏิบัติงานอยูในองคกรเอกชน กลุมตัวอยางใหความสําคัญ
ปจจัยในการจัดการความรู ดานภาวะผูนํา ดานเทคโนโลยี และดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับมาก 
ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานการวัดและการประเมินผลอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ระดับปญหา
ของปจจัยในการจัดการความรู ดานภาวะผูนํา ดานวัฒนธรรมองคกร ดานโครงสรางพื้นฐาน ดาน
เทคโนโลยี และดานการวัดและการประเมินผลอยูในระดับปานกลาง 
 
 ธิดา  จุลินทร (2549) การศึกษากระบวนการและปจจัยความสําเร็จของการจัดการความรูใน
องคกร ศึกษากรณี ศูนยสุขภาพจิต กรมสุภาพจิต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการ ปจจัย
ความสําเร็จ ปญหาและขอจํากัดการจัดการความรู ในศูนยสุขภาพจิต พบวาปจจัยสนับสนุน
ความสําเร็จในการดําเนินการจัดการความรูของศูนยสุขภาพจิต คือ ผูนําใหความสําคัญและใหการ
สนับสนุนอยางตอเนื่องและจริงจัง มีการกําหนดเปาหมายและนโยบายที่ชัดเจน บุคลากรทุกคนให
ความสําคัญ ใหความรวมมือในการแลกเปลี่ยน เรียนรูและมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความหมาย 
วัตถุประสงค และขั้นตอนในการดําเนินการมีความพรอมดานเทคโนโลยี และมีวัฒนธรรมองคกรที่
เอื้อตอการเกิดการจัดการความรู ปญหาและขอจํากัดที่ศูนยสุขภาพจิตเขตทั้ง 3 องคกรประสบ คือ 
บุคลากรมีนอย ภาระงานมาก เวลาในการดําเนินการจัดการความรูมีนอย บุคลากรบางคนขาดความรู 
ความเขาใจและทักษะในการจัดการความรู บุคลากรบางคนไมเห็นประโยชนในการแลกเปลี่ยน
ความรู 
 
 กนกนารถ  ผดุงชัย(2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา การจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรคในภาพรวม
อยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายกระบวนการพบวา มีการปฏิบัติในระดับมากทุก
กระบวนการ โดยกระบวนการที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ กระบวนการใชความรู กระบวนการสราง
ความรู และกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู ตามลําดับ สวนคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู 
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ไดแก การมีภาวะผูนํา การมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการเปนบุคคลแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มี
คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ รองลงมา คือ ดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
และนอยที่สุด คือดานการมีภาวะผูนํา และผลการศึกษาตัวแปรที่สงผลตอการจัดการความรูของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค พบวา คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูทุกดาน ไดแก การมีภาวะผูนํา 
การมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการเปนบุคคลแหงการเรียนรู สามารถพยากรณการจัดการความรูของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของการจัดการความรูไดรอยละ 59.90 สวนตัวแปรสถานภาพสวนบุคคลไม
สงผลตอการจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
 จิราพร  ชายสวัสดิ์ (2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การจัดการความรูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาตอกระบวนการจัดการความรู ใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 1จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษา พบวา บุคลากรทางการ
ศึกษามีความคิดเห็นตอขั้นตอนการจัดการความรูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 
1 โดยภาพรวมอยูในระดับ “ปานกลาง”  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการเรียนรู และดานการ
คนหาความรู โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับ “มาก” สวนดานการเขาถึงความรู ดานการ
สรางและการแสวงหาความรู ดานการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู และดานการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูอยูในระดับ “ปานกลาง” 
 

เบญจวรรณ  ศรีโยธิน; มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์; ชุติมา  มาลัย (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัย
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการความรูของอาจารย ในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา อาจารยในวิทยาลัยพยาบาลมีพฤติกรรมการจัดการความรูอยูในระดับดี 
รับรูเร่ืองพฤติกรรมการเรียนรูสวนบุคคลอยูในระดับดี รับรูเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในระดับสูง และรับรูเรื่อง
บรรยากาศองคการในระดับปานกลาง และยังพบวาปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล และพฤติกรรมการ
เรียนรูสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการความรูของอาจารยในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในระดับปานกลาง โดยพฤติกรรมการเรียนรูสวนบุคคลมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการความรูของอาจารยมากที่สุด รองลงมาไดแกการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล และบรรยากาศ
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องคการ ในงานวิจัยเร่ืองนี้ไดทําการพยากรณ ตัวพยากรณที่ดีที่สุด ที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
จัดการความรูของอาจารยในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไดแก พฤติกรรมการ
เรียนรูสวนบุคคล รองลงมาไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล ซ่ึงทั้งสามปจจัยรวมกันพยากรณพฤติกรรมการจัดการความรูของ
อาจารยในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

Gunjan; Kweku; Osei; Han (2008) ไดศึกษา ประเด็นในการเขาถึงความรู การนําความรู
กลับมาใช และการแบงปนความรู กรณีศึกษา ในภาคสวนของCaribbean กลาวไววา ในการอภิปราย
ปญหาการแบงปนความรูไดมีผูดําเนินการหลายคนไดเขารวมในการใหความรูตางๆ ซึ่งความรู
เหลานั้นสามารถชวยการสนับสนุนกระบวนการตัดสินใจ แตอยางไรก็ตาม การขาดแคลนรูปแบบ
ระบบการจัดการความรูนี้อาจจะไมเหมาะสมสําหรับการใชหรือการนํากลับมาใช ในการวิจัยนี้ทีม
ผูวิจัยไดสํารวจความแตกตางของหนวยงาน ในโครงการHealthcare เพื่อกําหนดปจจัยซ่ึงทําใหงาย
ขึ้นหรือขัดขวาง การแบงปนความรูออกมา ในอนาคตจากการอางถึงการวิเคราะหของโครงการนี้ 
ทีมผูวิจัยไดสรางทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการใชและการนํากลับมาใชในหัวขอของความรูและประเด็น
การเขาถึงและการนํากลับมาใชของทีมผูวิจัย ในสถานการณทั้งอุปสรรคและความสามารถของ
การแบงปนความรู ในกรณีศึกษาที่แตกตาง คือ ไดกําหนดถึงความสามารถที่เหมาะสมของการ
นําไปใชใน การแบงปนความรูใหกับสถานการณอื่นๆ  เพื่อใหผูดําเนินการในหนวยงานนั้นได
ทํางานใหบรรลุถึงจุดประสงคที่ตองการรวมกัน ทีมผูวิจัยไดทดสอบความสามารถในการเขาถึง
ความรูเร่ืองนั้น ๆ การแบงปนความรู และทําใหเกิดผลกระทบที่เกี่ยวของกับการใชความสามารถใน
การเขาใจและความสามารถในการนําไปใชประโยชนและที่เกี่ยวของกับการใหความรู 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ (independent variables)   
 

1.  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการศึกษา และประเภทงานของบุคลากร 
 
 2.  คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู ไดแก ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
ดานบุคคลแหงการเรียนรู 
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 ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือ การจัดการความรูของบุคลากร ไดแก การสรางความรู 
การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตาง
กัน 
 
 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูที่แตกตางกัน มีการจัดการ
ความรูแตกตางกัน  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
             ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables)    (Dependent Variables)  

 
 
 
 
 
 

การจัดการความรูของบุคลากร 
ในสังกัดสาํนักงานเกษตร   
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 -การสรางความรู 
 -การแลกเปลีย่นความรู 
 -การใชความรู คุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการ

ความรูของบคุลากร 
- ภาวะผูนํา 
-  การมีแรงจูงใจใฝ
 สัมฤทธิ์ 
- การเปนบุคคลแหง      
 การเรียนรู 

สถานภาพสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระยะเวลาการทํางาน 
-  วุฒิการศึกษา 
-   ประเภทงานของ   
  บุคลากร 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) โดยใชการเก็บขอมูลดวย
แบบสอบถามเพื่อศึกษา  การจัดการความรูของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษา 
 
 ประชากรที่ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ  2552  ซ่ึงมีจํานวน 145 คน 
 

กลุมตัวอยางและการสุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา ไดจากการคํานวณจากจํานวนบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ  2552 ซ่ึงมีจํานวน 145 คน โดยใชสูตรของ Yamane 
(อางใน พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) ดังนี้ 
 
   n0    =      N 
    1 + Ne2 

 
 เมื่อ n0   = ขนาดกลุมตัวอยาง 
  N   = จํานวนประชากรทั้งหมด 
  e2   = ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางรอยละ 5 
 
 แทนคาสูตร n0   = 145 
               1+145(0.05)2 

   n0   =     106.422 
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 จากการคํานวณไดกลุมตัวอยาง จํานวน 107 คน ซึ่งแบงกลุมตัวอยางตามสัดสวนของ
ประเภทงานของบุคคลากรไดดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 แสดงแบงกลุมตวัอยางตามสัดสวนของประเภทงานของบุคคลากร 
 

               ประชากร             กลุมตัวอยาง  

  รวม       145        107 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนคําถามลักษณะปลายเปด 

และคําถามปลายปด โดยแบงคําถามออกเปน 3 ตอนดังนี้ 
 

ตอนที่ 1แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่คาดวาจะสงผลตอการจัดการความรูของบุคลากร ใน
สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ 
 

สวนที่ 1ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ทํางาน วุฒิการศึกษา และประเภทงานของบุคลากร 

-สํานักงานเกษตรจังหวัด 
 

ฝายบริหารงานทั่วไป 
ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 
กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 
กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 
 

-สํานักงานเกษตรอําเภอ 
 

รับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 
ไมรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 

 
 

7 
6 
9 
12 
 
 
 
70 
41 

 
 
5 
4 
5 
10 
 
 
 

52 
31 
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สวนที่ 2 การมีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 

ตอนที่ 2 การจัดการความรูเกี่ยวกับการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใช
ความรู  
 

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรูจากผูตอบแบบสอบถาม โดยคําถามเปน
คําถามปลายเปด 
 

การวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
 อายุ วัดจากอายุเต็มของบุคลากรที่สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดย
แบงบุคลากรออกเปน 3 กลุม 
 

1.  ชวงอาย ุ25 - 36  ป 
2.  ชวงอายุ 37 - 48 ป 
3.  ชวงอายุ 49 - 60 ป 

 
ระยะเวลาการทํางาน วัดจากจํานวนปเต็มของบุคลากรที่เริ่มทํางานกับสํานักงานเกษตร

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แบงออกเปน 3 กลุม 
 

1.  ชวง 1 – 13  ป 
2.  ชวง 14 – 26 ป 
3.  ตั้งแต 27 ปขึ้นไป 

 
 วุฒิการศึกษา วัดจาก วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรที่สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ ไดแก ต่ํากวาระดับปริญญาตรี ระดับ
ปริญญาตรี และสูงกวาระดับปริญญาตรี 
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ประเภทงานของบุคลากร วัดจากตําแหนงงานและหนาที่ของบุคลากรที่สังกัด ซึ่งแบง
ออกเปนสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด ประกอบดวย 2 ฝายและ 2 กลุม คือ ฝายบริหารงานทั่วไป 
ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร และกลุมสงเสริมและพัฒนา การ
ผลิต และสังกัดสํานักงานเกษตรอําเภอ คือ งานรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล และงานไมรับผิดชอบ
พื้นที่ระดับตําบล 
 

คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู ไดแก ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดาน
การเปนบุคคลแหงการเรียนรู และการจัดการความรู ไดแก การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู 
และการใชความรู โดยวัดจากระดับการปฏิบัติ ทั้ง 5 ระดับ ไดแก ระดับมากที่สุด ระดับมาก ระดับ
ปานกลาง ระดับนอย และระดับนอยที่สุด (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
 
  ปฏิบัติมากที่สุด  เทากับ   5   คะแนน 
  ปฏิบัติมาก  เทากับ   4   คะแนน 
  ปฏิบัติปานกลาง  เทากับ   3   คะแนน 
  ปฏิบัตินอย  เทากับ   2   คะแนน 
  ปฏิบัตินอยที่สุด  เทากับ   1   คะแนน 
 

เกณฑการสรุประดับการปฏิบัติในแตละขอ 
 

เกณฑการสรุประดับการปฏิบัติในแตละขอ ทําการจัดกลุมคะแนนการปฏิบัติในแตละขอ 
ออกเปน 3 ระดับ โดยที่แตละขอมีคะแนนต่ําสุดเทากับ 1 และมีคะแนนสูงสุดเทากับ 5  
 

จากสูตร   อันตรภาคชั้น  =     พิสัย 
    จํานวนชั้น 

 

  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 
    จํานวนชั้น 

 

  =           5 - 1 
       3 

 

อัตรภาคชั้น = 1.33 
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 ดังนั้นจึงกําหนดระดับในการปฏิบัติ คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูและการจัดการ
ความรูของบุคลากร ไดดังนี้ 
 
  ความหมายของคะแนนคาเฉลี่ย  3.68 – 5.00  หมายถึง  ปฏิบัติในระดับมาก 
  ความหมายของคะแนนคาเฉลี่ย  2.34 – 3.67  หมายถึง  ปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ความหมายของคะแนนคาเฉลี่ย  1.00 – 2.33  หมายถึง  ปฏิบัติในระดับนอย 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยไดทําการทดสอบแบบสอบถามที่ไดสรางขึ้นตามวัตถุประสงค และสมมติฐานที่ตั้งไว 
จากนั้นจึงทําการทดสอบหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม 
 

1.  นําแบบสอบถามไปหาความเที่ยงตรง (validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอตอ 
คณะกรรมการที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบสํานวนภาษา เนื้อหาสาระ รูปแบบของ
แบบสอบถาม และแกไขปรับปรุงตามความเหมาะสม  
 

2.  นําแบบสอบถามไปหาคาความเชื่อมั่น (realiability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลอง (try 
out) กับบุคลากรของสํานักงานเกษตรจังหวัดสิงหบุรี ที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาจํานวน 30 
คน ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ทําการทดสอบเหลานี้จะมีคุณสมบัติเหมือนกับบุคลากร ที่ผูวิจัยไดกําหนดไว
ทุกประการ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
แบบสอบถามที่สามารถนําไปใชมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.9659 (ประคอง  กรรณสูต, 2538) จากนั้น
จึงนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงที่กับกลุมตัวอยางตอไป 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย จากหัวหนาภาควิชาสงเสริมและนิเทศศาสตร
เกษตร คณะเกษตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สงไปยังสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
เพื่อขอความรวมมือใหบุคลากรกรอกแบบสอบถาม โดยสงหนังสือขอความรวมมือดังกลาว เพื่อที่ผู
วิจัยดําเนินการจัดสงและจัดเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง จากนั้นติดตามแบบสอบถามคืนจาก
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สํานักงานเกษตรอําเภอทั้งหมดในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ยกเวน ในบางอําเภอที่ไมสะดวกในการ
เดินทางจึงจะแนบแบบสอบถามทางไปรษณีย ไปยังสํานักงานเกษตรอําเภอนั้นๆ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อรวบรวมแบบสอบถามที่ดําเนินการเรียบรอยแลว ไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของ 
ขอมูล แลวจึงเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณมาตรวจใหคะแนน เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลโดยระเบียบวิธี
ทางสถิติ 
 

1.  คาสถิติเชิงพรรณา  (descriptive  statistics)  ประกอบดวย ความถี่  (frequency) คารอยละ 
(percentage) คาเฉลี่ย (mean) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สําหรับการวิเคราะห
ขอมูลเบื้องตน ไดแกขอมูล สถานภาพสวนบุคคล การมีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู และ
การจัดการความรูของบุคลากร 
 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การทดสอบสมมติฐานใชสถิติคา t-test เพื่อ
ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางตัวแปรอิสระที่จําแนกเปน 2 กลุม และการ
วิเคราะหความแปรปรวน (One Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางตัวแปรอิสระที่จําแนกเปน 3 กลุมขึ้นไป  
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บทที่ 4 

 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร 
 

ตอนที่ 2 ระดับการปฏิบัติคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูในดานภาวะผูนํา ดาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 

ตอนท่ี 3 ระดับการปฏิบัติการจัดการความรูในการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และ
การใชความรู 
 
 ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู 
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ตอนที่ 1 ผลการวิจัยเก่ียวกับขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ในสังกัดสาํนักงานเกษตร
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับการศึกษา และประเภทของ
งาน 
 
ตารางที่ 2  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวดั

พระนครศรีอยธุยา 
(n = 107) 

ขอมูลสภาพสวนบุคคลของบุคลากร จํานวน(คน) รอยละ 

เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
50 
57 

 
46.7 
53.3 

อายุ 
       25 – 36  ป 

37 – 48  ป 
49 – 60  ป 

 
34 
24 
49 

 
31.80 
22.40 
45.80 

Mean = 43.89  ป     S.D. = 10.27  ป     Min = 25  ป     Max = 58 ป 
ระยะเวลาการทํางาน 

1 – 13  ป 
14 – 26 ป 
27 ปขึ้นไป 

 
38 
27 
42 

 
35.50 
25.20 
39.30 

Mean = 19.32  ป     S.D. = 11.59  ป     Min = 1  ป     Max = 36 ป 
ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตรี 
สูงกวาระดับปริญญาตรี 

 
17 
83 
7 

 
15.90 
77.60 
6.50 

ประเภทงานของบุคลากร 
-สํานักงานเกษตรจังหวัด 

ฝายบริหารงานทั่วไป 
ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 
กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 
กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 

 
 
5 
4 
5 
10 

 
 

4.70 
3.70 
4.70 
9.30 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
(n = 107) 

ขอมูลสภาพสวนบุคคลของบุคลากร จํานวน(คน) รอยละ 
-สํานักงานเกษตรอําเภอ 

รับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 
ไมรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 

 
52 
31 

 
48.60 
29.00 

 
ตารางที่ 2 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ดังนี้ 
 
 เพศ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรเปนเพศชาย 50 คน (รอยละ 46.7) เปนเพศหญิง 57 คน (รอยละ 
53.3 ) 
 
 อายุ ผลการวิจัยพบวา มีอายุระหวาง 49 – 60 ป มากที่สุด (รอยละ 45.80) รองลงมา คือ อายุ
ระหวาง 25 – 36 ป (รอยละ 31.80) และนอยที่สุด คือ อายุระหวาง 37 – 48 ป (รอยละ 22.40) โดยมี
อายุเฉลี่ยเทากับ 43.89 ป  
 
 ระยะเวลาการทํางาน ผลการวิจัยพบวา มีอายุการทํางาน 27 ปขึ้นไป มากที่สุด คือ (รอยละ 
39.30) รองลงมา คือ 1 – 13 ป (รอยละ 35.50) และนอยที่สุด คือ อายุการทํางานระหวาง 14 – 26 
ป (รอยละ 25.20 ) โดยมีอายุการทํางานเฉลี่ยเทากับ 19.32 ป  
 
 วุฒิการศึกษา ผลการวิจัยพบวา วุฒิการศึกษาแบงเปน 3 ระดับ  คือ ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตรี และสูงกวาระดับปริญญาตรี โดยมีระดับการศึกษามากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี 
83 คน (รอยละ 77.60) รองลงมา คือ ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 17 คน (รอยละ 15.90) และมีระดับ
การศึกษานอยที่สุด คือ สูงวาระดับปริญญาตรี 7 คน (รอยละ 6.5) 
 
 ประเภทงานของบุคลากร ผลการวิจัยพบวา ลักษณะงานแบงออกเปน 2 สวน คือ บุคลากรที่
สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด และบุคลากรที่สังกัดสํานักงานเกษตรอําเภอ โดยบุคลากรสวนมากจะ
สังกัดสํานักงานเกษตรอําเภอ 83 คน ประกอบดวย งานรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 52 คน (รอยละ 
48.60) งานที่ไมรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 31 คน (รอยละ 29) และบุคลากรที่สังกัดสํานักงาน
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เกษตรจังหวัด 24 คน ประกอบดวย ฝายบริหารงานทั่วไป 5 คน (รอยละ 4.70) ฝายยุทธศาสตรและ
สารสนเทศ 4 คน (รอยละ 3.70) กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 5 คน (รอยละ 4.70) กลุมสงเสริม
และพัฒนาการผลิต 10 คน (รอยละ 9.30) 
 
ตอนที่ 2 ระดับการปฏิบตัิคณุลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรูของบคุลากร 
 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลการมีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู ของบุคลากรใน
ภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน คือ ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคล
แหงการเรียนรู  
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติ

คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูของบุคลากรในภาพรวม 
  (n=107) 

ระดับการปฏบิัต ิ
คุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรู 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 
ดานภาวะผูนํา 3.86 0.48 มาก 
ดานการเปนบคุลแหงการเรียนรู 3.92 0.50 มาก 
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 4.06 0.49 มาก 

รวม 3.94 0.43 มาก 

 
 จากตารางที่ 3 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.94) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (คาเฉลี่ย 4.06) รองลงมาคือ 
ดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู (คาเฉลี่ย 3.92) และนอยที่สุดคือดานภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย 3.86) 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ
บุคลากรดานภาวะผูนํา 

                 (n = 107) 
ระดับการปฏบิัต ิ

ดานภาวะผูนาํ 
คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 

- ทานใชหลักการและเหตุผล ชวยในการตัดสินใจ 4.07 0.68 มาก 
- ทานชอบการทํางานรวมกบัผูอ่ืนมากกวาทํางานคนเดยีว 4.01 0.80 มาก 
- ทานเปนผูมมีนุษยสัมพนัธ สามารถสื่อสารกับผูอ่ืนไดดี 3.99 0.77 มาก 
- ทานกําหนดเปาหมาย และบทบาทหนาทีข่องตนเองไดอยาง
ชัดเจน 

3.95 0.68 มาก 

- ทานเปนผูทีม่ีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 3.79 0.67 มาก 
- ทานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นของตน ใหผูอ่ืนรับรู 3.79 0.70 มาก 
- ทานแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานจนเปนที่ยอมรับ
ของเพื่อนรวมงาน 

3.76 0.69 มาก 

- ทานสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนปฎิบัติตามดวยความเต็มใจ 3.72 0.68 มาก 
- ทานมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสนิใจ 3.72 0.70 มาก 
- ทานโตแยงดวยเหตุผลเพื่อใหผูอ่ืนคลอยตามในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

3.65 0.70 มาก 

รวม 3.85 0.49 มาก 
 
 จากตารางที่ 4 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับการ
ปฏิบัติดานภาวะผูนําโดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.85) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานใชหลักการและเหตุผลชวยในการตัดสินใจ (คาเฉลี่ย 4.07) รองมาคือ 
ทานชอบการทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทํางานคนเดียว (คาเฉลี่ย 4.01) และนอยที่สุดคือ ทานโตแยง
ดวยเหตุผลเพื่อใหผูอ่ืนคลอยตามในการปฏิบัติงานรวมกัน (คาเฉลี่ย 3.65) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ
บุคลากรดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

      (n = 107) 

 
 จากตารางที่ 5 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.06) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานมีความปรารถนาที่จะทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย 
(คาเฉลี่ย 4.35) รองมาคือ ทานมีความพยายามในการแกไขปญหาเมื่อพบอุปสรรค (คาเฉลี่ย 4.18) 
และนอยที่สุดคือ ทานมีการวางแผนระยะยาวในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.78) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 
- ทานมีความปรารถนาที่จะทํางานใหสําเรจ็บรรลุเปาหมาย 4.35 0.63 มาก 
- ทานมีความพยายามในการแกไขปญหาเมื่อพบอุปสรรค 4.18 0.63 มาก 
- ทานตระหนกัในหนาที่การทํางานของทาน 4.17 0.65 มาก 
- ทานประสงคที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความเต็มใจ 4.15 0.66 มาก 
- ทานใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานทุกครั้งเทาเทียมกนั 4.07 0.75 มาก 
- ทานเหน็คุณคาของเวลาในการทํางาน 4.05 0.62 มาก 
- ทานเหน็คุณคาของเวลาในการทํางาน 4.05 0.62 มาก 
- ในการทํางานทานมีส่ิงที่ยดึเหนีย่วจิตใจ 3.99 0.72 มาก 
- ทานรูสึกสนกุกับการทํางานที่ทานทําอยู 3.83 0.743 มาก 
- ทานมีการวางแผนระยะยาวในการทํางาน 3.78 0.77 มาก 

รวม 4.06 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 6  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ
บุคลากรดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

        (n=107) 

ระดับการปฏบิัต ิ
ดานการเปนบคุคลแหงการเรียนรู คาเฉล่ีย S.D. แปล

ผล 
- ทานสามารถนําความรูและประสบการณไปใชใหเกดิ
ประโยชน 

4.02 0.66 มาก 

- ทานเหน็คุณคาของความรู เชน การจดบนัทึก การจัดเกบ็
เอกสารเพื่อศึกษาในหนวยงาน เปนตน 

3.98 0.71 มาก 

- ทานเปนผูทีส่นใจและใหความสําคัญกับการเปดรับขอมูล 
ขาวสารใหมๆ จากชองทางตางๆ เชน การรับฟงโทรทัศนหรือ
วิทยุ การประชุม  การคนควาจากเอกสารหรืออินเทอรเน็ต การ
ซักถามผูอ่ืน เปนตน 

3.97 0.81 มาก 

- ทานมีความกระตือรือรน และขวนขวายหาความรูอยู
ตลอดเวลา 

3.95 0.65 มาก 

- เมื่อทานทํางานผิดพลาด ทานจะพยายามหาสาเหตุเพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไข 

3.93 0.60 มาก 

- ทานสามารถแลกเปลี่ยนหรือแบงปนความรูกับเพื่อนรวมงาน 3.91 0.71 มาก 
- ทานเปนคนชางสังเกต อยากรูอยากเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน 3.88 0.74 มาก 
- ทานเปนบุคคลที่พัฒนาความสามารถของตนเองอยาง
สม่ําเสมอ 

3.82 0.66 มาก 

- ทานสามารถคิดหรือคิดคนหาแนวทางใหมๆที่เปนประโยชน
ในการทํางาน 

3.73 0.72 มาก 

- ทานสามารถทดลองความรูใหมๆ เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสม 
ในการทํางาน 

3.69 0.71 มาก 

รวม 3.89 0.51 มาก 
 
 จากตารางที่ 6 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรูโดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.89)เมื่อพิจารณา
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เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานสามารถนําความรูและประสบการณไปใชใหเกิด
ประโยชน (คาเฉลี่ย 4.02) รองมาคือ ทานเห็นคุณคาของความรู เชน การจดบันทึก การจัดเก็บเอกสาร
เพื่อศึกษาในหนวยงาน เปนตน(คาเฉลี่ย 3.98) และนอยที่สุดคือ ทานสามารถทดลองความรูใหมๆ 
เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสม ในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.69)ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3 ระดับการปฏิบัติการจัดการความรู 
 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลระดับการปฏิบัติการจัดการความรูในภาพรวมและจําแนกเปน
รายดาน คือ การสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู 
 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติ           

การจัดการความรูของบุคลากรตามในภาพรวม 
        (n=107) 

ระดับการปฏบิัต ิ
การจัดการความรู 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 
การสรางความรู 3.85 0.51 มาก 

การใชความรู 3.84 0.47 มาก 
การแลกเปลี่ยนความรู 3.71 0.53 มาก 

รวม 3.80 0.47 มาก 

 
 จากตารางที่ 7 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติของบุคลากรตามการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.80) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา การสรางความรูมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (คาเฉลี่ย 3.85) รองลงมาคือการใช
ความรู (คาเฉลี่ย3.84) และนอยที่สุดคือ การแลกเปลี่ยนความรู (คาเฉลี่ย 3.71)ตามลําดับ 
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ
บุคลากรในการสรางความรู 

        (n=107) 

ระดับการปฏบิัต ิ
การสรางความรู 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 
- ถาทานทํางานผิดพลาด ทานจะพยายามคนควาหาวิธีการ
แกไขไดถูกตอง 

4.07 0.68 มาก 

- ทานสามารถนําความรูจากการที่ทานเคยทํางานผิดพลาด        
มาเปนพื้นฐานในการทํางานครั้งตอไป 

4.02 0.63 มาก 

- ทานใชทกัษะดานการฟง พูด อาน เขยีน และสังเกต               
ใหมีประโยชนตองานของทานได 

4.01 0.68 มาก 

- ทานติดตามขาวสารที่เปนประโยชน เพือ่เพิ่มความรู               
ในการทํางาน 

3.96 0.73 มาก 

- ทานประสงคจะเขาอบรม หรืออภิปรายรวมกับเพื่อนรวมงาน 3.87 0.78 มาก 

- ทานสามารถประเมินวาตนเองมีความรู เพื่อปฏิบัติงาน            
ที่รับผิดชอบใหบรรลุผล 

3.85 0.61 มาก 

- ทานคนควาหาความรูในเรือ่งที่ทานไมรู 3.85 0.63 มาก 
- ทานสามารถสงเสริมใหกลุมเปาหมายนําความรูที่ไดรับ         
ไปปฏิบัติเองได 

3.71 0.77 มาก 

- ทานจัดการกบัความรูที่มีอยูในตวัทานอยางมีขั้นตอนและ    
เปนระบบ 

3.64 0.76 ปาน
กลาง 

- ทานนําความรูจากตัวทาน จากผูอ่ืน หรือจากการปฏิบัตงิาน 
นํามารวบรวม จัดเก็บไวเปนหมวดหมู 

3.52 0.79 ปาน
กลาง 

รวม 3.85 0.51 มาก 
 
 จากตารางที่ 8 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติดานการสรางความรูโดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.85) และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ถาทานทํางานผิดพลาด ทานจะพยายามคนควาหาวิธีการ
แกไขไดถูกตอง (คาเฉลี่ย4.07) รองมาคือ ทานสามารถนําความรูจากการที่ทานเคยทํางานผิดพลาด
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มาเปนพื้นฐานในการทํางานครั้งตอไป (คาเฉลี่ย4.01) และนอยที่สุดคือ ทานนําความรู จากตัวทาน
จากผูอ่ืนหรือจากการปฏิบัติงาน นํามารวบรวม จัดเก็บไวเปนหมวดหมู(คาเฉลี่ย3.52)ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ

บุคลากรในการแลกเปลี่ยนความรู 
 (n=107)

ระดับการปฏบิัต ิ
การแลกเปล่ียนความรู 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 

- ทานสามารถสนทนา แลกเปลี่ยนความคดิรวมกับเพื่อน
รวมงาน 

3.92 0.66 มาก 

- ทานสามารถยอมรับความคดิเห็นของผูอ่ืน ซ่ึงแตกตาง   
จากความคดิของทานได 

3.89 0.71 มาก 

- ทานมีความประสงค ในการแบงปนความรูใหกับเพื่อน
รวมงาน 

3.83 0.69 มาก 

- ทานเรียนรูการแกปญหาจากการทํางานรวมกับผูอ่ืน 3.82 0.67 มาก 
- ทานสามารถถายทอดความรู หรือกระบวนการทํางาน      
ใหผูอ่ืนเขาใจได 

3.80 0.68 มาก 

- ในการแกปญหาการทํางาน ทานใชกระบวนการ
แลกเปลี่ยนความรู เพื่อชวยใหทานแกไขสถานการณ 

3.76 0.71 มาก 

- ทานมักจะแสดงความคิดเห็นของทานใหเพื่อนรวมงาน
ทราบ เพื่อเปนอีกทางเลือกหนึ่งในการทํางาน 

3.73 0.65 มาก 

- ทานกับเพื่อนรวมงานมกีารอภิปรายรวมกันเกีย่วกับผล
การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.61 0.70 มาก 

- ทานสามารถใชเทคโนโลยสีารสนเทศ ในการถายโอน
ความรูระหวางกันได 

3.44 0.85 มาก 

- ทานไดเผยแพรความรูและความคิดของทานไวในรูปแบบ
ตางๆ เชน เขียนหนังสือ หรือเอกสารวิชาการ 

3.26 0.97 ปาน
กลาง 

รวม 3.71 0.53 มาก 
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จากตารางที่ 9 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติดานการแลกเปลี่ยนความรูโดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.71) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานสามารถสนทนา แลกเปลี่ยนความคิดรวมกับเพื่อน
รวมงาน (คาเฉลี่ย3.92) รองมาคือ ทานสามารถยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากความคิด
ของทานได(คาเฉลี่ย3.89) และนอยที่สุดคือ ทานไดเผยแพรความรูและความคิดของทานไวในรูปแบบ
ตางๆ เชน เขียนหนังสือ หรือเอกสารวิชาการ(คาเฉลี่ย3.26)ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลขอมูลระดับการปฏิบัติของ

บุคลากรในการใชความรู   
 (n=107)

ระดับการปฏบิัต ิ
การใชความรู 

คาเฉล่ีย S.D. แปลผล 
- ในการทํางานทานมีการวางแผนกอนลงมือทํางานทุกครั้ง 4.02 0.64 มาก 
- ทานใชความรูที่มีอยูปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 3.99 0.61 มาก 
- ทานนําความรูจากขอมูล ขาวสาร ขอเท็จจริง มาใชในการ
ทํางานของทานได 

3.94 0.56 มาก 

- ทานนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน ตอตนเอง เพื่อนรวมงาน 
และกลุมเปาหมายได 

3.92 0.59 มาก 

- ทานใชทกัษะดานการฟง พูด อาน และเขียน ควบคูกับการใช
ความรูอยางเหมาะสม 

3.91 0.61 มาก 

- ทานใชความรูจากประสบการณที่เคยผิดพลาดไดอยางถกูตอง    
ในการทํางานครั้งใหม 

3.88 0.63 มาก 

-ทานประยุกตความรูใชในการแกไขปญหาจากสถานการณ    
จริงได 

3.79 0.64 มาก 

- ทานทบทวนความถูกตองและหาความผิดพลาด หลังจาก
ทํางานเสร็จแลวทุกครั้ง 

3.72 0.64 มาก 

- ทานนําความรูไปสรางสรรคเพื่อใหเกิดสิง่ใหมๆ หรือเกิด
นวัตกรรมของหนวยงานได 

3.65 0.72 ปานกลาง 

- ทานประยุกตความรู เพื่อนํามาสรางนวตักรรมใหม 3.53 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.84 0.47 มาก 
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จากตารางที่ 10 พบวาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับ
การปฏิบัติดานการใชความรูโดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.84) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ในการทํางานทานมีการวางแผนกอนลงมือทํางานทุกครั้ง (คาเฉลี่ย
4.02) รองมาคือ ทานใชความรูที่มีอยูปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น (คาเฉล่ีย3.99) และนอยที่สุดคือ 
ทานประยุกตความรู เพื่อนํามาสรางนวัตกรรมใหม (คาเฉลี่ย3.53)ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรที่แตกตางกัน มีการจัดการความรู 
แตกตางกัน 
 
 1.  บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน ดานการสรางความรู การ
แลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามเพศ โดย t – test 

        (n=107) 

  การจัดการความรู n คาเฉล่ีย S.D. t p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    0.271 0.832 ไมแตกตาง 

   เพศชาย 50 3.86 0.519    

   เพศหญิง 57 3.84 0.516    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    1.075 0.613 ไมแตกตาง 

   เพศชาย 50 3.76 0.521    

   เพศหญิง 57 3.65 0.532    

3 การใชความรู    0.551 0.437 ไมแตกตาง 

   เพศชาย 50 3.86 0.433    

    เพศหญิง 57 3.81 0.500    

 
จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จาํแนกตามเพศ ในตารางที่ 11 

พบวา บุคลากรที่มีเพศตางกัน มีการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และ
การใชความรูไมแตกตางกัน  
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 2.  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน ดานการสรางความรู การ
แลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 12 
 
ตางรางที่ 12  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามอายุ โดยการ

วิเคราะหความแปรปรวน 
 (n=107) 

  การจัดการความรู n คาเฉล่ีย S.D. F p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    0.165 0.848 ไมแตกตาง 

   อายุ 25-36  ป 34 3.86 0.530    

   อายุ 37-48  ป 24 3.90 0.631    

   อายุ 49-60  ป 49 3.82 0.446    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    0.852 0.430 ไมแตกตาง 

   อายุ 25-36  ป 34 3.72 0.495    

   อายุ 37-48  ป 24 3.81 0.629    

   อายุ 49-60  ป 49 3.64 0.495    

3 การใชความรู    0.572 0.566 ไมแตกตาง 

   อายุ 25-36  ป 34 3.80 0.465    

    อายุ 37-48  ป 24 3.93 0.591    

   อายุ 49-60  ป 49 3.82 0.404    

 
 จากตารางที่ 12 การเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามอายุ พบวา 
บุคลากรสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีอายุแตกตางกัน มีการจัดการความรูดาน  การ
สรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไววา 
บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน  
 
 3.  บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน ดานการ
สรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 13 
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ตางรางที่ 13  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางาน โดยการวิเคราะหความแปรปรวน 

 (n=107) 

  การจัดการความรู n คาเฉล่ีย S.D. F p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    0.358 0.700 ไมแตกตาง 

   อายุ 1-13  ป 38 3.90 0.541    

   อายุ 14-26  ป 27 3.84 0.560    

   อายุ 27 ป ขึ้นไป 42 3.80 0.466    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    0.365 0.695 ไมแตกตาง 

   อายุ 1-13  ป 38 3.76 0.527    

   อายุ 14-26  ป 27 3.69 0.595    

   อายุ 27 ป ขึ้นไป 42 3.66 0.488    

3 การใชความรู    0.011 0.989 ไมแตกตาง 

   อายุ 1-13  ป 38 3.83 0.487    

    อายุ 14-26  ป 27 3.84 0.551    

   อายุ 27 ป ขึ้นไป 42 3.84 0.401    

 
 จากตารางที่ 13 การเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางาน พบวา บุคลากรสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตาง
กัน มีการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน  มีการจัดการความรู
แตกตางกัน  
 
 4.  บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน ดานการสรางความรู 
การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 12 
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ตางรางที่ 14  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามวุฒกิารศึกษา โดย
การวิเคราะหความแปรปรวน 

        (n=107) 

  การจัดการความรู n คาเฉล่ีย S.D. F p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    1.439 0.242 ไมแตกตาง 

   ต่ํากวาปริญญตรี 17 3.88 0.449    

   ปริญญาตรี 83 3.82 0.526    

   สูงกวาปริญญาตรี 7 4.16 0.489    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    1.832 0.165 ไมแตกตาง 

   ต่ํากวาปริญญตรี 17 3.68 0.479    

   ปริญญาตรี 83 3.68 0.536    

   สูงกวาปริญญาตรี 7 4.07 0.454    

3 การใชความรู    2.337 0.102 ไมแตกตาง 

   ต่ํากวาปริญญตรี 17 3.96 0.328    

    ปริญญาตรี 83 3.79 0.484    

   สูงกวาปริญญาตรี 7 4.11 0.467    

 
 จากตารางที่ 14 การเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามวุฒิการศึกษา 

พบวา บุคลากรสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีการจัดการ
ความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไววา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน  
 
 5.  บุคลากรที่มีประเภทงานแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน ดานการสรางความรู 
การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 15 
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ตางรางที่ 15  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามประเภทของงาน 
โดยการวิเคราะหความแปรปรวน 

 (n=107) 

  การจัดการความรู n คาเฉลี่ย S.D. F p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    0.780 0.566 ไมแตกตาง 

 ฝายบริหารงานทั่วไป 5 3.68 0.363    

 ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 4 3.45 0.661    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 5 3.68 0.239    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 10 3.89 0.375    

 งานรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 52 3.89 0.494    

 งานไมรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 31 3.88 0.616    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    0.934 0.462 ไมแตกตาง 

 ฝายบริหารงานทั่วไป 5 3.42 0.228    

 ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 4 3.35 0.686    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 5 3.56 0.152    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 10 3.80 0.442    

 งานรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 52 3.77 0.544    

 งานไมรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 31 3.69 0.566    

3 การใชความรู    1.534 0.353 ไมแตกตาง 

 ฝายบริหารงานทั่วไป 5 3.54 0.288    

  ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 4 3.45 0.580    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 5 3.60 0.354    

 กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 10 3.84 0.303    

 งานรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 52 3.92 0.478    

 งานไมรับผิดชอบพืนที่ระดับตําบล 31 3.84 0.492    

 
 จากตารางที่ 15 การเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากรจําแนกตามประเภทงานของ
บุคลากร พบวา บุคลากรสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีประเภทของงานแตกตางกัน 
มีการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน จึง
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคลากรที่มีประเภทงานของบุคลากรแตกตางกัน มีการจัดการความรู
แตกตางกัน  
 
 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีการปฏิบัติตามคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูแตกตางกัน 
มีการจัดการความรูแตกตางกัน 
 
 1.  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานการมีภาวะผูนําแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน 
ดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 14 
 
ตางรางที่ 16  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามการระดับการ

ปฏิบัติดานภาวะผูนํา โดย t – test 
        (n=107) 

  ระดับการปฏบิัติ            n คาเฉล่ีย S.D. t p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    -6.056 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 36 3.48 0.462    

   ปฏิบัติมาก 71 4.04 0.437    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    -5.704 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 36 3.35 0.407    

   ปฏิบัติมาก 71 3.89 0.488    

3 การใชความรู    -4.790 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 36 3.56 0.436    

    ปฏิบัติมาก 71 3.98 0.421    

หมายเหต:ุ **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามดานภาวะผูนํา ใน
ตารางที่ 16 พบวา บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานภาวะผูนําตางกัน มีระดับการปฏิบัติการสราง
ความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติดานภาวะ
ผูนําอยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการสรางความรูโดยรวมเฉลี่ย (คาเฉลี่ย 4.04) สูงกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติดานภาวะผูนําอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.48) 
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 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานภาวะผูนําตางกัน มีระดับการปฏิบัติการแลกเปลี่ยนความรู
โดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติดานภาวะผูนําอยูใน
ระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการแลกเปลี่ยนความรูโดยรวมเฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.89) สูงกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติดานภาวะผูนําอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.35) 
 
 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานภาวะผูนําตางกัน มีระดับการปฏิบัติการใชความรูโดยรวม
เฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติดานภาวะผูนําอยูในระดับ
ปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการใชความรูโดยรวมเฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.98) สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติ
ดานภาวะผูนําอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.56) 
 
 2.  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตาง
กัน ดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 15 
 
ตางรางที่ 17  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามการระดับการ

ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดย t – test 
        (n=107) 

  ระดับการปฏบิัติ            n คาเฉล่ีย S.D. t p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    -5.642 0.000** แตกตาง 
   ปฏิบัติปานกลาง 22 3.36 0.393    
   ปฏิบัติมาก 85 3.98 0.467    
2 การแลกเปลี่ยนความรู    -5.364 0.000** แตกตาง 
   ปฏิบัติปานกลาง 22 3.23 0.353    
   ปฏิบัติมาก 85 3.83 0.494    
3 การใชความรู    -6.487 0.000** แตกตาง 
   ปฏิบัติปานกลาง 22 3.35 0.343    
    ปฏิบัติมาก 85 3.96 0.410    
หมายเหต:ุ **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ในตารางที่ 17 พบวา บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตางกัน มีระดับ
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การปฏิบัติการสรางความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากร
ที่ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิอยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการสรางความรูโดยรวม
เฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.98) สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปฏิบัติปานกลาง 
(คาเฉลี่ย 3.36) 
 
 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตางกัน มีระดับการปฏิบัติ การ
แลกเปลี่ยนความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติ
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการแลกเปลี่ยนความรูโดยรวม
เฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.83) สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยูในระดับปฏิบัติปานกลาง 
(คาเฉลี่ย 3.23) 
 
 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตางกัน มีระดับการปฏิบัติการใชความรู
โดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติ ดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการใชความรูโดยรวมเฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.96) สูงกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปฏิบัติปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.35) 
 
 3.  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตาง
กัน ดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ไดแสดงในตารางที่ 18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

97 

ตางรางที่ 18  การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามการระดับการ
ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรู โดย t – test 

        (n=107) 

  ระดับการปฏบิัติ            n คาเฉล่ีย S.D. T p-value การทดสอบ 

1 การสรางความรู    -8.141 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 34 3.38 0.345    

   ปฏิบัติมาก 73 4.07 0.430    

2 การแลกเปลี่ยนความรู    -6.893 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 34 3.28 0.334    

   ปฏิบัติมาก 73 3.91 0.480    

3 การใชความรู    -6.700 0.000** แตกตาง 

   ปฏิบัติปานกลาง 34 3.46 0.384    

    ปฏิบัติมาก 73 4.01 0.398    

หมายเหต:ุ **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉล่ียการจัดการความรูของบุคลากร จําแนกตามดานบุคคลแหงการ
เรียนรู ในตารางที่ 18 พบวา บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูตางกัน มีระดับ
การปฏิบัติการสรางความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากร
ที่ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการสรางความรูโดยรวม
เฉลี่ย (คาเฉลี่ย 4.07) สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง 
(คาเฉลี่ย 3.38) 
 
 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูตางกัน มีระดับการปฏิบัติ การ
แลกเปลี่ยนความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากร ที่ปฏิบัติ
ดานบุคคลแหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการแลกเปลี่ยนความรูโดยรวม
เฉลี่ย (คาเฉลี่ย 3.91) สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง 
(คาเฉลี่ย 3.28) 
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 บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูตางกัน มีระดับการปฏิบัติการใช
ความรูโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน (ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01) โดยบุคลากรที่ปฏิบัติ ดานบุคคล
แหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติมาก มีระดับการปฏิบัติการใชความรูโดยรวมเฉลี่ย (คาเฉลี่ย 4.01) 
สูงกวาบุคลากรที่ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูอยูในระดับปฏิบัติปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.46) 
 
ตอนที ่5 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สรุปไดดังนี้คือ 
 
 1.  ควรจัดการประชุม และการอภิปราย ทั้งกอนและหลังการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรได
มีการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน และรายงานสรุปผลการดําเนินงานหลังการปฏิบัติงาน 
 
 2.  ควรจัดทําเวทีชุมชนรวมกับเกษตรกร เพื่อใหเจาหนาที่และชาวบานเกิดการแลกเปลี่ยน
ความรูและภูมิปญญาชาวบาน 
 
 3.  ควรจัดโครงการฝกอบรม การจัดการความรูใหกับบุคลากร และเสริมสรางกระบวนการ
จัดการความรูในการปฏิบัติงาน  
 
 4.  จัดทําเอกสารการเผยแพร รายงานการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางศึกษาคนควาใหกับ
บุคลากรในการปฏิบัติงานครั้งตอไป 
 
 5.  หลังเสร็จสิ้นโครงการหรือการปฏิบัติงานทุกครั้ง ควรมีการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรแตละคนวาทํางานไดตรงตามหนาที่หรือไม 
 
 6.  ผูบริหารควรใหความสาํคัญกับการจัดการความรู และยอมรับฟงความคิดเห็นของเพื่อน
รวมงาน เพราะวาผูบริหารมสีวนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษา  การจัดการความรูของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดทําการวิจารณผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาสวนมากเปนเพศหญิง โดย
บุคลากรมีอายุเฉลี่ยเทากับ 43.89 ป และระยะเวลาการทํางานเฉลี่ยของบุคลากร คือ 19.32 ป ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาที่อยูในระดับปริญาตรี ทั้งนี้เนื่องจากสํานักงานเกษตรจังหวัด เปนหนวยงาน
หนึ่งในกระทรวงเกษตรและสหกรณที่มีการรับบุคลากรผานการสอบกพ.โดยตองมีวุฒิการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป และประเภทงานของบุคลากรสวนใหญในสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาจะรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล ซ่ึงการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนการทํางาน
สงเสริมการเกษตรที่เนนในเรื่องการลงพื้นที่เพื่อถายทอดความรู เทคโนโลยีใหกับเกษตรกร
กลุมเปาหมาย 
 
คุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรู 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับการปฏิบัติคุณลักษณะ
ที่เอื้อตอการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.94) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีคาเฉล่ียมากที่สุด (คาเฉลี่ย 4.06) รองลงมาคือ ดานการเปนบุคคล
แหงการเรียนรู (คาเฉลี่ย 3.92) และนอยที่สุดคือดานภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย 3.86) ตามลําดับ 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับการปฏิบัติดานภาวะผูนํา
โดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.85) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายขอปรากฏวา 
บุคลากรใชหลักการและเหตุผลชวยในการตัดสินใจ (คาเฉลี่ย4.07) มากที่สุด รองลงมา คือ บุคลากร
ชอบการทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทํางานคนเดียว(คาเฉลี่ย4.01) เนื่องจากบุคลากรของสํานักงาน
เกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา คือ เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรที่มีบทบาทและหนาที่ในความเปน
ครูหรือผูถายทอดความรู นําการเปลี่ยนแปลง ที่ปรึกษาและเปนผูประสานงาน โดยคุณสมบัติที่สําคัญ
ของเจาหนาที่สงเสริมการเกษตร คือ ความสามารถในการติดตอส่ือสารกับกลุมเปาหมาย มีความคิด
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ริเร่ิมและเชื่อมั่นในตนเองวาสามารถคิดอยางมีเหตุผลและตัดสินใจปฎิบัติในทันที ซ่ึงสอดคลอง
กับ บดินทร  วิจารณ (2547) ภาวะผูนําสามารถกําหนดทิศทาง ความเชื่อ และคานิยมรวม เพื่อให
เกิดความมุงมั่นรวมกันทั้งองคกร 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีระดับการปฏิบัติดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์โดยรวมเฉลี่ย อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.06) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายขอ
ปรากฏวา บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย (คาเฉลี่ย4.35)มากที่สุด รอง
มาคือ บุคลากรมีความพยายามในการแกไขปญหาเมื่อพบอุปสรรค (คาเฉลี่ย4.18) เนื่องจากงาน
สงเสริมการเกษตรมีจุดมุงหมายที่จะเผยแพรความรูที่เปนประโยชนตอบุคคลเปาหมาย โดยเปนผู
กระตุนใหเกิดการปฏิบัติเพื่อใหเกษตรกรสามารถคิดเปนทําเปนดวยตนเอง ซ่ึงจะทําใหเกษตรกรมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น งานสงเสริมจึงตองการเจาหนาที่สงเสริมที่รักงานทําดวยใจรัก ดวยความเสียสละ
มีความกระตือรือรนและกระทําดวยความจริงใจ ดังนั้นเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรควรเปนผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเพื่อใหผลจากการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีระดับการปฏิบัติดานการเปน
บุคคลแหงการเรียนรูโดยรวมเฉลี่ย ในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.89) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปน
รายขอปรากฏวา บุคลากรสามารถนําความรูและประสบการณไปใชใหเกิดประโยชน (คาเฉลี่ย4.02) 
มากที่สุด รองมา คือ บุคลากรเห็นคุณคาของความรู เชน การจดบันทึก การจัดเก็บเอกสารเพื่อศึกษา
ในหนวยงาน เปนตน เนื่องจากเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรมีบทบาทเปนทั้งครูที่ปรึกษาใหกับ
เกษตรกร จึงควรมีความรูที่ประกอบไปดวยความรูที่อยูในตัวเอง (Tacit Knowledge) ซึ่งเกิด
จากประสบการณการเรียนรู และความรูที่เปนเหตุเปนผล (Explicit Knowledge) สามารถถายทอด
ออกมาเปนคูมือ เอกสารหรือรายงานได ดังนั้นเจาหนาที่สงเสริมการเกษตรจึงควรมีความใฝรูและ
เปดรับขอมูลขาวสารเพื่อนํามาปรับใชกับงานสงเสริมการเกษตรไดอยางเหมาะสม 
 
การจัดการความรู 
 
 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีระดับการปฏิบัติการจัดการ
ความรูโดยรวมอยูในระดับปฏิบัติมาก คือ มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
การปฏิบัติการสรางความรูโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุด (คาเฉลี่ย 3.85) รองลงมา การใชความรู 
(คาเฉลี่ย 3.84) และการแลกเปลี่ยนความรู (คาเฉลี่ย 3.71) นอยที่สุดซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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 การสรางความรู พบวา บุคลากรมีระดับการปฏิบัติการสรางความรู โดยรวมเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ย3.85) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายขอปรากฏวา ถาบุคลากรทํางาน
ผิดพลาด บุคลากรจะพยายามคนควาหาวิธีการแกไขไดถูกตอง (คาเฉลี่ย4.07) รองมาคือ บุคลากร
สามารถนําความรูจากการที่ทานเคยทํางานผิดพลาดมาเปนพื้นฐานในการทํางานครั้งตอไป (คาเฉลี่ย
4.02) เนื่องจากการสรางความรูสามารถทําไดหลายวิธีทั้งการคนควา การฟง การดูและการสังเกต 
รวมทั้งความรูที่เกิดจากประสบการณตรงไมวาเหตุการณนั้นจะดีหรือไมดี ถูกหรือผิด โดยท่ี
ประสบการณนั้นจะกลายเปนความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคล ซึ่งผลที่ไดจากการสรางความรู  สามารถ
นํามาใชเปนเหตุผลประกอบการตัดสินใจได  
 
 การใชความรู พบวา บุคลากรมีระดับการปฏิบัติการใชความรู โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย 3.84) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายขอปรากฏวา ในการทํางานทานมีการวางแผน
กอนลงมือทํางานทุกครั้ง (คาเฉลี่ย4.02) รองมาคือ ทานใชความรูที่มีอยูปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 
(คาเฉลี่ย3.99) เนื่องจากการใชความรูจําเปนสําหรับองคการเอื้อการเรียนรู ดังนั้นความรูควรไดรับ
การถายทอดไปทั่วองคกร การใชความรูในการทํางานอยางเปนระบบจะชวยใหเกิดการถายโอน
ความรูจากคนสูงาน และจากงานสูคนซึ่งนําไปสูพัฒนาทั้งคนและงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 การแลกเปลี่ยนความรู พบวา บุคลากรมีระดับการปฏิบัติการการแลกเปลี่ยนความรู โดยรวม
เฉลี่ยอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.71) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายขอปรากฏวา ทาน
สามารถสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดรวมกับเพื่อนรวมงาน (คาเฉลี่ย3.92) รองมาคือ ทานสามารถ
ยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น ซึ่งแตกตางจากความคิดของทานได (คาเฉลี่ย3.89) เนื่องจากการ
ทํางานสงเสริมการเกษตรเปนการทํางานที่ตองอาศัยการมีสวนรวมของทั้งเจาหนาที่สงเสริมและ
เกษตรกรในการชวยกันออกความคิดเห็น ถึงแมวาจะมีความเห็นแตกตางกันก็สามารถทาํงานรวมกนั
ได โดยใชการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี เชน การประชุม การอภิ
ปาย เปนตน การแลกเปลี่ยนความรูเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกกันอีกทั้งยังเปนการสรางความรู
ใหมๆ ใหเกิดขึ้นดวย ดังนั้นในการทํางาน บุคลากรจึงควรรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนทั้งทางบวก
และ ทางลบ เพื่อนํามาพิจารณาประกอบการตัดสินใจและแกไขเมื่อความรูของตนเองผิดพลาด ซ่ึง
สอดคลองกับธิดา  จุลินทร (2549) การศึกษากระบวนการและปจจัยความสําเร็จของการจัดการ
ความรูในองคกร ศึกษากรณี ศูนยสุขภาพจิต กรมสุภาพจิต พบวา บุคลากรทุกคน ใหความสําคัญ ให
ความรวมมือในกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่เอื้อตอการจัดการความรูในศูนย
สุขภาพจิตกรมสุภาพจิต 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน 
วุฒิการศึกษา และประเภทงานของบุคลากรที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน  
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ 
ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการศึกษา ประเภทงานของบุคลากรที่แตกตาง มีการจัดการความรูที่ไม
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ กนกนารถ  ผดุงชัย (2550) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการความรูของบุคลากร
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวา สถานภาพสวนบุคคลไมสงผลตอการจัดการความรู
ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข และธันยกร  คํากอน (2548) ไดศึกษาเรื่อง การ
จัดการความรูของเกษตรกรในการปลูกขาวขาวดอกมะลิ 105 ในเขตทุงกุลารองไห จังหวัดรอยเอ็ด 
พบวา อายุ ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของเกษตรกรผูปลูกขาวขาว
ดอกมะลิ 105 
 
 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูดานภาวะผูนําดานการมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตาง
กัน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบการจัดการความรูดานการสรางความรู การ
แลกเปลี่ ยนความรู  และการใชความรู ของบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจั งหวัด
พระนครศรีอยุธยา กับคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูแบงเปน 3 ดานคือ ดานภาวะผูนํา ดาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู พบวา บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เอื้อตอ
การจัดการความรูที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการ
ใชความรู กับการปฏิบัติคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูแบงเปน 3 ดานคือ ดานภาวะผูนํา ดาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรูเปนรายดาน พบวา ในการปฏิบัติ
คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูทุกดานแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกันในทุกดาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ กนกนารถ  ผดุงชัย (2550) ไดศึกษาเรื่อง 
การจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พบวา คุณลักษณะที่เอื้อตอ
การจัดการความรูทุกดาน ไดแก การมีภาวะผูนํา การมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และการเปนบุคคลแหง
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การเรียนรูสามารถพยากรณตอการจัดการความรูของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของการจัดการความรูได
รอยละ 59.9 
 
 ผลการเปรียบเทียบระหวางดานภาวะผูนํากับการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัด
สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา การปฏิบัติดานภาวะผูนําในระดับมาก สงผลตอ
การจัดการความรูของบุคลากร ทั้งนี้เนื่องจาก การมีภาวะผูนําไมไดหมายถึงผูบริหารเทานั้น แต
บุคลากรทุกคนในองคกรสามารถแสดงภาวะผูนําไดเชนกัน โดยบุคลากรสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
ผูอ่ืนตามแผนการดําเนินงานที่ตั้งไว เพื่อนําพาใหกลุมหรือองคกรไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกร โดยบุคคลสามารถกระตุนใหอ่ืนเกิดเปลี่ยนแปลงตามกระบวนการสั่งการ
และสามารถสื่อสาร เพื่อถายทอดแนวคิดซึ่งกันและกันไปสูการปฏิบัติงานซึ่งในการสงเสริม
การเกษตรเนนที่การทํางานแบบมีสวนรวมของเจาหนาและเกษตรกร การที่บุคคลมีลักษณะภาวะ
ผูนําทั้งทางดานเกง คือ บุคคลมีความรูความสามารถ กลา คือ บุคคลที่กลาแสดงความคิดเห็นหรือ
กลาตัดสินใจ และดี คือ บุคคลที่ปฏิบัติดีเปนแบบอยางใหผูอ่ืนได จากลักษณะดังกลาวจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งที่บุคคลตองแสดงภาวะผูนําตอกลุมหรือองคกรเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน 
ดังนั้นถากระตุนใหบุคลากรของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีการปฏิบัติดานภาวะ
ผูนํามากจะสงผลตอการจัดการความรูดวยเชนกัน  
 
 ผลการเปรียบเทียบระหวางดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการจัดการความรูของบุคลากรใน
สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา การปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับ
มาก สงผลตอการจัดการความรูของบุคลากร ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่บุคคล
มีแรงจูงใจเพื่อกระตุนการแสดงพฤติกรรมในการทํางาน โดยมีจิตสํานึกในการทํางาน มีความ
กระตือรือรน มีความรับผิดชอบ และมีพยายามในการแกไขปญหา เพื่อใหผลจากการปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซ่ึงในงานสงเสริมการเกษตรมีจุดมุงหมาย ที่จะเผยแพร
ความรูที่เปนประโยชนตอบุคคลเปาหมาย โดยกระตุนใหเกิดการปฏิบัติเกษตรกรสามารถคิดเปน ทํา
เปนดวยตนเองเพื่อใหเกษตรกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น งานสงเสริมจึงตองการเจาหนาที่สงเสริมที่รัก
งานทําดวยใจรัก ดวยความเสียสละ มีความกระตือรือรน และกระทําดวยความจริงใจ ดังนั้นเมื่อ 
เจาหนาที่สงเสริมการเกษตรหรือบุคลากรเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหการจัดการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาใหบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว และถาตองการใหการจัดการความรู ของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
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มีการพัฒนาขึ้นไปอีกระดับ ควรมีการกระตุนใหบุคลากรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับที่สูงขึ้นจาก
เดิม ซ่ึงสอดคลองกับ เฉลิมรัตน  ไทยวี (2549) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของ
พนักงานบริการลูกคา บริษัท แอดวานซอินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองดานการเปรียบเทียบตนเองกับผูอื่น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานการชอบทํางานที่
ทาทายความสามารถ การแสวงหาขอมูลปอนกลับ และการเลือกงานที่เกี่ยวของกับการประสบ
ความสําเร็จ สงผลตอการพัฒนาตนเองโดยรวมของพนักงานบริการลูกคา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ 0.05 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 67.1 
 

ผลการเปรียบเทียบระหวางดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู กับการจัดการความรูของ
บุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา การปฏิบัติดานบุคคลแหงการ
เรียนรูในระดับมากสงผลตอการจัดการความรูของบุคลากร เนื่องจากการจัดการความรู ส่ิงสําคัญอยู
ที่การลงมือปฏิบัติใหได การสื่อสารใหไดความหมาย การเรียนรูของบุคคลมีหัวใจสําคัญอยูที่เราจะ
ไดเรียนรูจากการสอนคนอื่น (Learning from Teaching) และสิ่งที่สําคัญของการจัดการความรูก็คือ 
เร่ืองของคน การพัฒนาคน คนพัฒนาตนเอง การวางแผนทํางาน การจัดลําดับความสําคัญของงาน 
ขององคการ อีกทั้งเปนเครื่องมือหนึ่งที่นําพาองคการสูการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization: LO) โดยมีบุคลากรขององคการเปนผูขับเคลื่อนและกําหนดทิศทาง สถาบันสงเสริม
การจัดการความรูเพื่อสังคม (2549) พื้นฐานสําคัญตอความสามารถในการจัดการความรู คือ การเปน
บุคคลแหงการเรียนรู ซ่ึงผูจัดการความรูจะตองมั่นใจที่จะใชจินตนาการและความคิดสรางสรรค เพื่อ
จัดการความรูอยางเต็มที่มีความเปนอิสระและมั่นใจที่จะคิด และนําความคิดมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกันอยางสรางสรรคผานการกระทําได ดังนั้นเมื่อบุคลากรปฏิบัติตนเปนบุคคลแหงการเรียนรูที่มี
ศักยภาพสามารถเปน  ผูขับเคลื่อนจะทําใหการจัดการความรูของสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว และถาตองการให การจัดการความรูของสํานักงาน
เกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีการพัฒนาขึ้นไปอีกระดับ สามารถทําไดโดยการสงเสริมให
บุคลากรเปนบุคคลแหงการเรียนรูในระดับที่สูงขึ้นจากเดิม ซ่ึงสอดคลองกับ เบญจวรรณ  ศรีโยธิน; 
มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์; ชุติมา  มาลัย (2550) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
จัดการความรูของอาจารย ในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา พฤติกรรม
การเรียนรูสวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งทั้งสามปจจัยรวมกันพยากรณพฤติกรรมการจัดการความรู
ของอาจารยในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย ขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัย เ ร่ือง  การจัดการความรูของบุคลากร  ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค 5 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาสภาพสวนบุคคลของบุคลากร  2. เพื่อ
ศึกษาคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูของบุคลากร 3. เพื่อศึกษาการจัดการความรูของบุคลากร 
4. เพื่อเปรียบเทียบการจัดการความรูของบุคลากร กับสถานภาพสวนบุคคลและคุณลักษณะที่เอื้อตอ
การจัดการความรู 5. เพื่อศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัด
สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 การเก็บขอมูลใชแบบสอบถาม  จากบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  จํานวน  107 คน  จากรายชื่อบุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ 2552 สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานความแตกตางใชคา t-test และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (one-way analysis of variance) สรุปไดดังนี้ 
 
 1.  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวดัพระนครศรอียุธยา 
 

 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร สังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบวา เปนเพศชาย 50 คน (รอยละ 46.70) เพศหญิง 57 คน (รอยละ 53.30) มีอายุเฉลี่ย 43.89 ปและ
ระยะเวลาการทํางานงานเฉลี่ย 19.32 ป การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี (รอยละ 77.60) และ
บุคลากรสวนใหญสังกัดสํานักงานเกษตรอําเภอจํานวน 83 คน (รอยละ77.60) และงานรับผิดชอบ
พื้นที่ระดับตําบล 52 คน (รอยละ 48.60) 
 
 2.  ขอมูลระดับการปฏิบัติของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
แบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
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 2.1  คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู 
 

 บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับการปฏิบัติ
คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย3.94) และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีคาเฉลี่ยมากที่สุด (คาเฉลี่ย 4.06) รองลงมาคือ ดานการ
เปนบุคคลแหงการเรียนรู (คาเฉลี่ย 3.92) และนอยที่สุดคือดานภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย 3.86) ตามลําดับ 
 

 2.2  การจัดการความรู 
 

 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มี
ระดับการปฏิบัติการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก คือ มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.8 เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีระดับการปฏิบัติการสรางความรูอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 
รองลงมาไดแก ระดับการปฏิบัติการใชความรูอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และระดับการ
ปฏิบัติการแลกเปลี่ยนความรูอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 นอยที่สุด 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรที่แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตาง
กัน  
 

1.  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศแตกตางกันมีการจัดการความรูไม
แตกตางกัน โดยรายดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน  
 
 2.  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีการจัดการความรูไม
แตกตางกัน โดยรายดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไมแตกตางกัน  
 
 3.  จากการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่มีระยะการทาํงานแตกตางกัน มีการจัดการ
ความรูไมแตกตางกัน โดยรายดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไม
แตกตางกัน  
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 4.  จากการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกันมีการจัดการ
ความรูไมแตกตางกัน โดยรายดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไม
แตกตางกัน  
 
 5.  จากการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรที่มีประเภทงานแตกตางกัน มีการจัดการ
ความรูไมแตกตางกัน โดยรายดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูไม
แตกตางกัน  
 
 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีการปฏิบัติตามคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูแตกตางกัน 
มีการจัดการความรูแตกตางกัน 
 
 1.  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานภาวะผูนําแตกตางกันมีการ
จัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรูแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไววาบุคลากรที่มีการปฏิบัติดานการมีภาวะ
ผูนําแตกตางกัน 
 
 2.  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน มีการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน 
 
 3.  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรู
แตกตางกัน มีการจัดการความรูดานการสรางความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน 
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ตารางที่ 19  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

ไมแตกตาง แตกตาง 

1.  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากรที่แตกตางกนั มีการจัดการความรู
แตกตางกัน 

  

1.1  บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน    
1.2  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกัน   
1.3  บุคลากรที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีการจัดการความรู

แตกตางกัน 
  

1.4  บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีการจัดการความรู
แตกตางกัน   

1.5 บุคลากรที่มีประเภทงานตางกันมีการจัดการความรูแตกตางกัน   
2 .  บุคลากรที่มีการปฏิบตัิตามคุณลักษณะที่เอ้ือตอการจัดการความรู
แตกตางกัน มีการจัดการความรูแตกตางกนั 

  

2.1  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานการมีภาวะผูนําแตกตางกัน มีการ
จัดการความรูแตกตางกัน 

  

2.2  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน   
มีการจัดการความรูแตกตางกัน 

  

2.3  บุคลากรที่มีการปฏิบัติดานบุคคลแหงการเรียนรูแตกตางกัน  
มีการจัดการความรูแตกตางกัน 

  

 
ขอเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1.  ดานคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู 
 

 จากผลการวิจัย ผูบริหารของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรให
ความสําคัญกับคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรูทั้ง 3 ดานคือ ดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรูของบุคลากร เพราะจากการปฏิบัติที่แตกตางกัน 
บุคลากรที่มีการปฏิบัติมากยอมมีผลตอการจัดการความรูมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติปานกลาง ดังนั้น
ตัวแปรเหลานี้ คือปจจัยที่สําคัญตอการจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ซ่ึงสามารถสนับสนุนและหาแนวทางสงเสริมไดดังตอไปนี้ 
 

 1.1  สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรสงเสริมใหบุคลากรมีการปฏิบัติดาน
ภาวะผูนําควรปลูกฝงลักษณะสวนบุคคลใหพรอม เชน เกง กลา ดี เปนตน และควรเปดโอกาสใหกับ
บุคลากรไดมีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน แลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมในการ
ทํางาน ดังนั้นผูนําจึงควรเปนผูที่มีวิสัยทัศนการทํางานที่ชัดเจนและสามารถถายทอดไปยังผูตามได 
และในกรณีที่บุคลากรไมแสดงออกดานการมีภาวะผูนํา ผูบริหารสามารถแกไขไดโดยการใชระบบ 
พี่เล้ียงชวยใหคําแนะนํา เพื่อใหเกิดการกระตุนทางปญญา โดยการใชหลักเหตุผลและชวยในการ
ตัดสินใจ เนนการทํางานที่ตองลงมือปฏิบัติจริงเพื่อใหบุคลากรเกิดความเคยชินและนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 

 1.2  การเพิ่มแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ บุคลากรตองมีความกระตือรือรน มุงมั่นทํางาน มีความ
รับผิดชอบ มีความพยายามในการแกไขปญหา มีความเสียสละ และทํางานดวยใจ สวนผูบริหารของ
สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาควรสรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จและกระตุนการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการวางแผนการทํางานและจัดใหมีการ
ประเมินผล เชน ประเมินผลความสําเร็จของงาน ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรจากผูบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของเกษตรกรที่มีตอบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหหนวยงานทราบถึงปญหาและ
หาแนวทางแกไขตอไป จากนั้นควรมีการตอบแทนดวยรางวัลทั้งที่เปนวัตถุหรือรางวัลที่มีคุณคาทาง
จิตใจกับบุคลากรที่ผานเกณฑการประเมินของสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 



 

110 

 1.3  การเปนบุคคลแหงการเรียนรู สามารถทําไดโดยการปลูกฝงใหบุคลากรตองตระหนัก
ถึงความสําคัญของการเรียนรู เห็นคุณคาของความรู อยากเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง งาน องคกร นํา
ความรูถายทอดหรือแลกเปลี่ยนแกเพื่อนรวมงาน และผูบริหารของสํานักงานเกษตรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาควรสนับสนุนใหมีกิจกรรมที่กระตุนใหเกิด การเรียนรูทั้งทางดานความรูและ
ทักษะที่ไดจากการคิดริเริ่ม เชน การประชุม อภิปราย การทดลองความรูใหมๆหรือการสราง
นวัตกรรม เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการทํางานอีกทั้งเปนการเพิ่มประสบการณทํางานใหกับ
บุคลากร และเพิ่มชองทางการเรียนรูจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงสามารถชวยใหระบบการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทําไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

2.  การจัดการความรู 
 

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัย พบวา การแลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรมีปฏิบัตินอยที่สุด ซ่ึง
การแลกเปลี่ยนความรูเปนกระบวนการสําคัญที่กําหนดทิศทางการพัฒนาองคกร และพัฒนาตนเอง 
ดังนั้นสํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยาควรสนับสนุนบุคลากรใหความสําคัญกับการ
แลกเปลี่ยนความรู โดยการจัดอบรมสัมนาเชิงปฏิบัติการ การจัดเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้ง
ที่เปนทางการและไมเปนทางการเชน สภากาแฟ  การสอนงานโดยใชระบบพี่เลี้ยงสําหรับการ
สับเปลี่ยนงานและการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน เปนตน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  เพื่อความหลากหลายของขอมูลควรศึกษาปจจัยอ่ืนที่มีผลตอการจัดการความรู เชน ปจจัย
ภายในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร โครงสรางองคกร เทคโนโลยี เปนตน และปจจัยภายนอก
องคกร เชน เพื่อใหทราบถึงความเหมือน ความแตกตาง ปญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวของกับการจัดการ
ความรูขององคกร  
 
 2.  ควรศึกษาการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐและเอกชน ที่มีการจัดการความรู
ประสบความสําเร็จมีการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู เพื่อใหทราบถึงความเหมือน ความ
แตกตาง ทราบถึงจุดแข็งจุดออน เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติใหองคกรอื่นสามารถนําไปประยุกตใชได 
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3.  ควรศึกษาการนําเครื่องมือหรือเทคโนโลยี มาใชกับการจัดการความรูขององคกร 
เนื่องจากองคประกอบของการจัดการความรูเทคโนโลยีมีความสําคัญรองลงมาจากคน เพื่อเปน
แนวทางในการนําเทคโนโลยีมาใชรวมกับการจัดการความรูขององคกร 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การจัดการความรูของบุคลากร ในสงักัดสํานักงานเกษตร จังหวัดพระนครศรอียุธยา 
 

คําชี้แจง 
 

 1.  แบบสอบถามนี้เปนเครื่องมือในการวิจัยเร่ือง การจัดการความรูของบุคลากร ในสังกัด
สํานักงานเกษตรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

 2.  แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานภาพสวนบุคคล คุณลักษณะที่เอื้อตอ 
การจัดการความรู และการจัดการความรูของบุคลากร 
 

 3.  โครงสรางของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอนดังนี ้
 

ตอนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่คาดวาจะสงผลตอการจัดการความรูของบุคลากร 
โดยแบงออกเปน2สวน คือ 

 

 สวนที่1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการศึกษา และประงานของของบุคลากร 

  

สวนที่2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติดานภาวะผูนํา  ดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และดานความเปนบุคคลแหงการเรียนรู ของผูตอบแบบสอบถาม  

 

ตอนที่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติการจัดการความรูในการสรางความรู การ
แลกเปลี่ยนความรู และการใชความรู ของผูตอบแบบสอบถาม  

 

ตอนที่3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรูจากผูตอบแบบสอบถาม โดยคําถามเปน
คําถามปลายเปด 
 
 
 

ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้จะนําไปใชประโยชนในงานวิจัยเทานั้น 
และจะถือเปนความลับ รวมท้ังไมมีผลเสียตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัที่คาดวาจะสงผลตอการจัดการความรูของบุคลากร โดยแบง
ออกเปน2สวน คือ 

 

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการศึกษา และประงานของของบุคลากร ผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําแนะนํา โปรดเติมขอความหรือเครื่องหมาย √ ลงใน   หนาขอความที่ตรงกับขอมูลของทาน 
 
1.  เพศ ชาย   หญิง 
 
2.  ปจจุบันอายุ ............ ป 
 
3.  ระยะเวลาการทํางาน ............ ป 
 
4.  วุฒิการศึกษา  ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
  

 ระดับปริญญาตรี 
  

 สูงกวาปริญญาตรี 
5.  ประเภทงานของทาน 
  

 สํานักงานเกษตรจังหวดั 
  

  ฝายบริหารงานทั่วไป 
 

 ฝายยุทธศาสตรและสารสนเทศ 
 

 กลุมสงเสริมและพัฒนาเกษตรกร 
 

     กลุมสงเสริมและพัฒนาการผลิต 
 

 สํานักงานเกษตรอําเภอ 
 

     รับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 
 

     ไมรับผิดชอบพื้นที่ระดับตําบล 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดาน
การเปนบุคคลแหงการเรียนรู ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําแนะนํา โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของทาน โดยมีเกณฑดังนี ้
 
 

ระดับในการปฏิบัติ 
ดานภาวะผูนาํ 

มากที่สุด มาก  ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1 ทานกําหนดเปาหมาย และบทบาทหนาที่
ของตนเองไดอยางชัดเจน 

     

2 ทานชอบการทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวา
ทํางานคนเดยีว 

     

3 ทานเปนผูที่มคีวามคิดสรางสรรคในการ
ทํางาน 

     

4 ทานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นของตน  
ใหผูอ่ืนรับรู 

     

5 ทานใชหลักการและเหตุผล ชวยในการ
ตัดสินใจ 

     

6 ทานสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนปฎิบัติตาม
ดวยความ  เตม็ใจ 

     

7 ทานเปนผูมีมนุษยสัมพนัธ สามารถสื่สาร
กับผูอ่ืนไดด ี

     

8 ทานแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน
จนเปนทีย่อมรับของเพื่อนรวมงาน 

     

9 ทานโตแยงดวยเหตุผลเพื่อใหผูอ่ืนคลอย
ตามในการปฏบิัติงานรวมกนั 

     

10 ทานมีสวนรวมในการแกปญหาและ
ตัดสินใจ 
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ระดับในการปฏิบัติ 
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มากที่สุด มาก  ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1 
ทานมีความปรารถนาที่จะทาํงานให
สําเร็จบรรลุเปาหมาย 

     

2 ทานรูสึกสนุกกับการทํางานที่ทานทําอยู 
     

3 
ทานตระหนักในหนาที่การทํางาน     
ของทาน 

     

4 
ทานมีการวางแผนระยะยาวใน          
การทํางาน 

     

5 ทานเห็นคณุคาของเวลาในการทํางาน      

6 
ทานทํางานโดยมิไดหวังผลตอบแทน
จากผูอ่ืน 

     

7 
ทานประสงคที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน
ดวยความเต็มใจ 

     

8 ในการทํางานทานมีส่ิงที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ      

9 
ทานใหความสําคัญกับการปฏิบัติงาน 
ทุกครั้งเทาเทียมกัน 

     

10 
ทานมีความพยายามในการแกไขปญหา
เมื่อพบอุปสรรค 

     

ดานการเปนบคุคลแหงการเรียนรู  

1 
ทานมีความกระตือรือรน และขวนขวาย
หาความรูอยูตลอดเวลา 

     

2 
ทานเปนคนชางสังเกต อยากรูอยากเหน็
ในสิ่งที่เปนประโยชน 
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ระดับในการปฏิบัติ 
ดานการเปนบคุคลแหงการเรียนรู 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

3 
ทานสามารถทดลองความรูใหมๆ เพื่อหา
แนวทางที่เหมาะสม ในการทํางาน 

     

4 
ทานสามารถแลกเปลี่ยนหรือแบงปน
ความรู กับเพื่อนรวมงาน 

     

5 
ทานสามารถนําความรูและประสบการณ
ไปใชใหเกดิประโยชน 

     

6 

ทานเห็นคณุคาของความรู เชน การจด
บันทึก การจดัเก็บเอกสารเพือ่ศึกษา    
ในหนวยงาน เปนตน 

     

7 
ทานสามารถคิดหรือคิดคนหาแนวทาง
ใหมๆที่เปนประโยชนในการทํางาน 

     

8 
ทานเปนบุคคลที่พัฒนาความสามารถ
ของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

     

9 
เมื่อทานทํางานผิดพลาด ทานจะพยายาม
หาสาเหต ุ เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 

     

10 

ทานเปนผูที่สนใจและใหความสําคัญ  
กับการเปดรับขอมูล ขาวสารใหมๆ   
จากชองทางตางๆ เชน การรับฟง
โทรทัศนหรือวิทยุ การประชุม           
การคนควาจากเอกสารหรืออินเทอรเน็ต 
การซักถามผูอ่ืน เปนตน 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏบิัติการจัดการความรูในการสรางความรู การแลกเปลี่ยน
ความรู และการใชความรู ของผูตอบแบบสอบถาม  
 

คําแนะนํา โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของทาน โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
 

ระดับในการปฏิบัติ 
การสรางความรู 

มากที่สุด มาก  ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1 ทานสามารถประเมินวาตนเองมีความรู 
เพื่อปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุผล 

     

2 ทานคนควาหาความรูในเรื่องที่ทานไมรู      

3 ทานจัดการกับความรูที่มีอยูในตัวทาน
อยางมีขั้นตอนและเปนระบบ 

     

4 ทานใชทักษะดานการฟง พูด อาน เขียน 
และสังเกต ใหมีประโยชนตองานของ
ทานได 

     

5 ทานประสงคจะเขาอบรม หรืออภิปราย
รวมกับเพื่อนรวมงาน 

     

6 ทานติดตามขาวสารที่เปนประโยชน เพื่อ
เพิ่มความรูในการทํางาน 

     

7 ถาทานทํางานผิดพลาด ทานจะพยายาม
คนควาหาวิธีการแกไขไดถูกตอง 

     

8 ทานสามารถนําความรูจากการที่ทานเคย
ทํางานผิดพลาดมาเปนพืน้ฐานในการ
ทํางานครั้งตอไป 

     

9 ทานนําความรูจากตัวทาน จากผูอ่ืน หรือ
จากการปฏิบัตงิาน นํามารวบรวม จัดเก็บ
ไวเปนหมวดหมู 

     

10 ทานสามารถสงเสริมใหกลุมเปาหมายนํา
ความรูที่ไดรับไปปฏิบัติเองได 
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ระดับในการปฏิบัติ 
การแลกเปล่ียนความรู 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1 
ทานสามารถสนทนา แลกเปลี่ยน
ความคิดรวมกบัเพื่อนรวมงาน 

     

2 
ทานไดเผยแพรความรูและความคิดของ
ทานไวในรูปแบบตางๆ เชน เขียน
หนังสือ หรือเอกสารวิชาการ 

     

3 
ทานมีความประสงค ในการแบงปน
ความรูใหกับเพื่อนรวมงาน 

     

4 
ทานสามารถยอมรับความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากความคดิของทานได 

     

5 
ทานมักจะแสดงความคิดเหน็ของทานให
เพื่อนรวมงานทราบ เพื่อเปนอีกทางเลือก
หนึ่งในการทํางาน 

     

6 
ทานสามารถถายทอดความรู หรือ
กระบวนการทาํงานใหผูอ่ืนเขาใจได 

     

7 
ทานสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการถายโอนความรูระหวางกันได 

     

8 
ทานกับเพื่อนรวมงานมีการอภิปราย
รวมกันเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

9 
ทานเรียนรูการแกปญหาจากการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน 

     

10 
ในการแกปญหาการทํางาน ทานใช
กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู เพื่อชวย
ใหทานแกไขสถานการณ 
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ระดับในการปฏิบัติ 
การใชความรู 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1 
ทานใชความรูที่มีอยูปรับปรุงการทํางาน
ใหดีขึ้น 

     

2 
ทานนําความรูจากขอมูล ขาวสาร 
ขอเท็จจริง มาใชในการทํางานของ   
ทานได 

     

3 
ทานนําความรูไปใชใหเกดิประโยชน 
ตอตนเอง เพื่อนรวมงาน และ
กลุมเปาหมายได 

     

4 
ทานนําความรูไปสรางสรรคเพื่อให   
เกิดสิ่งใหมๆ หรือเกิดนวัตกรรมของ
หนวยงานได 

     

5 
ทานใชความรูจากประสบการณ           
ที่เคยผิดพลาดไดอยางถูกตอง             
ในการทํางานครั้งใหม 

     

6 
ในการทํางานทานมีการวางแผน      
กอนลงมือทํางานทุกครั้ง 

     

7 
ทานใชทักษะดานการฟง พูด อาน    
และเขียน ควบคูกับการใชความรู           
อยางเหมาะสม 

     

8 
ทานทบทวนความถูกตองและหา    
ความผิดพลาด หลังจากทํางานเสร็จแลว    
ทุกครั้ง 

     

9 
ทานประยกุตความรูมาใชในการแกไข
ปญหาจากสถานการณจริงได 

     

10 
ทานประยกุตความรู เพื่อนํามาสราง
นวัตกรรมใหม 
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ตอนที่ 3  ขอเสนอะแนะเพิม่เติมเกีย่วกับการจัดการความรูของบุคลากร นอกจากความคิดเห็นจาก
การตอบแบบสอบถามขางตนในประเด็นอืน่ๆโปรดระบุ  
 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงสําหรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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นิสิตปริญญาโท สาขาสงเสริมการเกษตร 
ภาควิชา สงเสริมและนิเทศศาสตรเกษตร 

คณะเกษตร (บางเขน) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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