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The objective of this research is to study state and problems of knowledge management for education institutes of the 

Royal Thai Navy. The population used in this research is comprised of personnel of education institutes of the Royal Thai Navy 

arranging leaming and teaching at bachelosr Level; those are Royal Thai Naval Academy and Royal Thai Navy College of 

Nursing with executive group of 60 persons, instructors of 146 persons, and supporting personnel of 214 persons, totaHy 420 

persons Questionaire used to collect data focues on four aspets : Knowledge Acquisiton, Knowledge Creation, Knowledge 

Storage and Retrieval, KnCM'ledge Transfer and U1ilization 3) Questionnaires on problems of knowledge managemem with 

inspection content validity by 6 experts. The information is analyzed byusing 

research finding are as follows : 

1. Knowledge management for the Royal Thai Naval Academy ware 1) on knCM'ledge Acquisition found that the 

Personnel of Royal Thai Naval Academy knCM'ledge Acquisition from practical internal knowledge sources and also knowledge 

Acquisition from extemal knowledge sources from internet network were at low level for both. While facilities used for 

knowledge Acquisition from internet network found in moderately high level. 2) on knowledge Creation found that the personnel 

new knowledge Creation from self-studying was at low level, while new knowledge obtained brought to try first was at low level. 

3) on Knowledge Storage and Retrieval found that the knowledge acquired/collected was practical knCM'ledge and knowledge 

developed from problem solving found at moderately high level. The personnel of Royal Thai Naval Academy searching 

information from libraries, books, textbooks, research, articles, academic periodicals was at low level. 4) on knowledge transfer 

and utilization found that there was support for the personnel to transfer their self-knowledge with the method of lecturing was 

at low level and using intra net network within the organization for knCM'ledge transfer found at moderately high level. The 

knowledge obtained and brought for self-development on technical and concept development was at low level. 

2. The state of knowledge management for the Royal Thai Navy College of Nursing ware 1) on knowledge Acquisition 

found that internal knowledge source was from participating in the technical meeting and knowledge Acquisition from external 

knowledge source from participating and outside training and also participating in seminars outside found at moderately high 

level from both matters. While facilities used for knowledge Acquisition from intemet network found in high level; 2) on 

knowledge Creation found that the personnel developing new knowledge from self-studying found at high level, while new 

knowledge obtained and brought for publicize to the personnel in the organization to previously realize was at high level. 3) on 

KnCM'ledge Storage and Retrieval found that the knCM'ledge acquired/collected was from research and knowledge developed 

from conversation with technical knowledge found at moderately high level. The personnel of the Royal Thai Navy Conege of 

Nursing searching information from books, textbooks, researches, articles, academic periodicals found at high level; 4) on 

knowledge transfer and utilization found that there was support for the personnel to transfer their self-knowledge with the 

method of lecturing, meeting of discussion found at moderately high level There was also support on knowledge transfer openly 

by arranging the places for the personnel used for meetings, seminars found at moderately high level. 

3. Problems on knowledge management for the Royal Thai Naval Academy .were at low level in all aspects 

4 . Problems on knCM'ledge management for the Royal Thai Navy Conege of Nursing. Appeared to be at moderately high 

level in all aspects. 
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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงได โดยไดรับความเมตตา ความชวยเหลืออยางดี
ยิ่งจาก รองศาสตราจารยเอกชัย  กี่สุขพนัธ อาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนาํที่
เปนประโยชน ตลอดจนพิจารณาแกไขขอบกพรองตางๆ และช้ีแนะแนวทางในการทําวิทยานิพนธ
ฉบับนี้ดวยดีตลอดมา ผูวจิัยขอกรายขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้

กราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.นันทรัตน เจริญกลุ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาให
คําแนะนํา ขอเสนอแนะและแกไขขอบกพรองตางๆ ทําใหวทิยานพินธฉบับนี้มีความสมบูรณมาก
ยิ่งข้ึน กราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒทิั้ง 6 ทาน ทีก่รุณาใหคําแนะนาํและขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวิจยั  

ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวชิาความรู ใหผูวจิัย
สามารถนําความรูไปใชเปนพื้นฐานการทาํวิจัยเพื่อเปนประโยชนในการปฏิบัติ ขอบคุณพี่ๆนองๆ 
ภาควิชาบริหารการศึกษาที่ใหความชวยเหลือ และเปนกาํลังใจใหกันและกันในการศึกษาเสมอมา 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผูบัญชาการโรงเรียนนาย 
และผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ที่ใหความเมตตาและอนุญาตใหผูวิจยัเก็บขอมูล 
รวมถึงบุคลากรทุกทานของโรงเรียนนายเรือและบุคลากรทุกทานของวทิยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ
ที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการตอบแบบสอบถาม รวมถึง 

ขอขอบพระคุณ นาวาเอกเกื้อกูลพงศ ลําทอง ที่ใหความชวยเหลือผูวิจัย ในการ
ดําเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูเปนอยางดียิง่ ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.วลัยพร ศิริภิรมย  นาวา
โทหญิง ดร.สอาดจิต เพช็รมีศรี ที่ใหกําลังใจและคําปรึกษาชวยเหลือผูวิจยัเปนอยางดี และ
ขอบคุณพันจาโทสันติ งามเสริฐ ที่ชวยเหลือผูวิจัยในการวิเคราะหขอมูล  

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอเสนห คุณแมชูจิตร วงษโพธิ ์ที่ไดส่ังสอนอบรม
ผูวิจัยใหเปนคนมุงมั่นในการศึกษา รวมถงึพันตํารวจโทอกนิษฐ และ เด็กหญิงเชษฐธิดา ศิริวัฒนา 
ที่เปนกําลังใจ และใหความชวยเหลือผูวิจัยในทุกๆเร่ืองเปนอยางดี   

ทายนี้ ขอใหคุณคาและประโยชนอันพึงมีจากงานวจิัยนี้ ขอมอบบูชาแด
บูรพาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนประสิทธิประสาทวชิาใหผูวิจัยมาตั้งแตเล็กจนถึงปจจุบนั  
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บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
สังคมในปจจุบันไดมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆอยางรวดเร็วและมีการแขงขันที่รุนแรงไม

วาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการศึกษา ซึ่งสงผลใหองคกรและคนในองคกร   ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนจําเปนตองมีการปรับบทบาทหนาที่และพฤติกรรมตางๆเพื่อการอยูรอด และรักษา
ความเปนเลิศใหยั่งยืน กลยุทธที่สําคัญประการหนึ่งคือ การใหความสําคัญกับ  “ความรู” ซึ่งความรู
เปนปจจัยสําคัญยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพ โดยใชความรูในการพัฒนาการ
ทํางานและแกปญหาใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความรูจึงเปนทรัพยสินที่สําคัญของ
องคกร ความรูชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในปจจุบันมีความเปล่ียนแปลงดาน
ขอมูลขาวสาร ความรูอยางรวดเร็ว และมีความรูเกิดข้ึนเปนจํานวนมาก เรียกไดวาเปนสังคม
ฐานความรู (Knowledge – based society) ที่ใชความรูเปนฐานในการพัฒนาประเทศ  ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม และการศึกษา ความรูแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูที่อยูในตัวคน เปน
สติปญญาความคิดที่อยูในสมอง ยังมิไดจัดการใหอยูในรูปที่ผูอ่ืนนําไปใชได อีกประเภทหนึ่งเปน
ความรูที่มีการบันทึก จัดเก็บในส่ือทุกประเภทอยางเปนระบบ มีการเผยแพรและนําไปใชประโยชน
ตางๆในวงกวาง ซึ่งความรูประเภทแรกที่อยูในตัวคน เปนความรูที่มีความสําคัญยิ่ง เพราะบุคคลที่
ทํางานมาเปนเวลานาน จะแสวงหาความรู สะสม สังเคราะหสรางเปนปญญาความรู หลักการ 
ความคิดความชํานาญ ทักษะ วิธีการปฏิบัติงาน แตไมมีการบันทึก จัดเก็บ หรือถายทอดใหผูรวมงาน 
เมื่อออกจากงาน ความรูดังกลาวก็จะติดตัวบุคคลออกไป องคกรจึงขาดความรูที่เปนฐานสําคัญ ตอง
พัฒนาบุคลากรใหม  สรางคนใหมตลอดเวลา  นับเปนปญหาสําคัญในการพัฒนาองคกร 
(คณะกรรมการบริหารสมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย , 2548: 8)  ดวยเหตุนี้ ทําใหการบริหาร
ความรูหรือการจัดการความรู จึงเปนเร่ืองที่มีความสําคัญในสังคมปจจุบันไมวาจะเปนหนวยงานทั้ง
ภาครัฐและเอกชน หรือแมกระทั้งในสวนของสถานศึกษาตางก็ใหความสําคัญกับเร่ืองดังกลาวเปน
อยางมาก โดยสถาบันทางการศึกษา ตางๆนั้นมีองคความรู  ทั้งที่เปนศาสตรและการเรียนรูภายใน
อีกมากมาย อาทิเชน อาจารยที่สอนเกงในภาควิชามีเทคนิคของการสอนและวิธีการถายทอดอยางไร 
ใหลูกศิษยอยากเรียนรู นักวิจัยที่มีผลงานยอดเยี่ยมและมีชื่อเสียง มีแนวคิดและวิธีการอยางไร การ
บริหารจัดการหลักสูตรและโครงการที่ประสบความสําเร็จ ตลอดจนการแกปญหาตางๆที่เกิดข้ึน 
ภายในหนวยงานก็ถือเปนองคความรูที่มีคาทั้งส้ิน ดังนั้นการจัดการความรู จึงเปนเร่ืองที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับสถาบันการศึกษา ไมเพียงเพราะความรูเปนธุรกิจหลักของเราเทานั้น แตเพราะองคความรู
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ที่เกิดข้ึนในสถาบันการศึกษามีมากมายทั้งที่เปนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรู
ที่ฝงลึกอยูในสมองคน  (Tacit Knowledge)  การสนับสนุนใหคนในองคกรไดเขาใจและเรียนรูซึ่งกัน
และกัน จะเปนเคร่ืองมือสําคัญที่นําพาใหหนวยงานพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูที่แทจริง 
การจัดการความรูจึงเปนเร่ืองที่ทุกคนในองคกรควรใหความรวมมือ (รัชตวรรณ  กาญจนปญญา, 
2548: 36) โดยเฉพาะในสวนของสถานศึกษาของภาครัฐ ที่เปนองคกรสวนหนึ่งในระบบราชการที
ตองปฏิบัติตามพระราชกฤษฏีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 11 วา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหง
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ 
เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ
รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปล่ียนทัศนคติของ
ขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน” โดยมีแนวทางการ
ปฏิบัติ ดังนี้  

(1)  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง   
(2)  ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการ

ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปล่ียนแปลง   
 (3)  ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของขาราชการ เพื่อใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหม
ตลอดเวลา  

  (4) ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและ
กันเพื่อการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ   

 โดยมีกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการออกเปน 4 มิติ ไดแก 1) มิติดานประสิทธิผล
ตามยุทธศาสตร   2) มิติดานคุณภาพการใหบริการ   3) มิติดานประสิทธิภาพ ของการปฏิบัติราชการ 
4) มิติดานการพัฒนาองคกร โดยนําการจัดการความรูเปนประเด็นหนึ่งในการวัดความสําเร็จของ
องคกรตามมิติที่ 4 ซึ่งเปนมิติที่สําคัญมาก เพราะเปนปจจัยหลัก (Key factor) มีการดําเนินการ 3 
ดานไดแก 1) การบริหารความรูในองคการ 2) การจัดการสารสนเทศ 3) การบริหารการเปล่ียนแปลง 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546) 

การจัดการความรูไมใชเร่ืองใหมแตเปนผลมาจากการบูรณาการความรู สาขาตางๆ ไดแก 
มานุษยวิทยา จิตวิทยา การจัดการ สังคมวิทยา ปญญาประดิษฐ(Artificial Intelligence) เทคโนโลยี
สารสนเทศ และบรรณารักษศาสตร และจากผลการพัฒนาของเทคโนโลยีสมัยใหม     ไมวาจะเปน
อินเทอรเน็ตหรืออินทราเน็ต ไดชวยทําใหระบบความรวมมือและการเผยแพรความรูในระดับกวางทํา
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ไดงายและรวดเร็วข้ึน แมวาองคกรหลายแหงจะมีการต่ืนตัวในการใชระบบสารสนเทศหรือเทคโนโลยี
สารสนเทศแลว ดังจะเห็นจากรายงานขององคกรตางๆ ซึ่งประกอบดวยขอมูลและสารสนเทศจํานวน
มาก แตปรากฏการณดังกลาวมิไดหมายความวาองคกรเหลานั้นมีความรูที่จะนําไปใชแกปญหาหรื
อนําความรูไปใชในการทํางานไดอยางแทจริง สารสนเทศตองมีการพัฒนาไปเปนความรูเพื่อใหเปน
พลังขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ การจัดการความรูที่ดีและเหมาะสมจึงเปนเร่ืองจําเปนสําหรับ
องคกรในยุคปจจุบัน (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน.2548: 3) 

กองทัพเรือเปนหนวยงานของรัฐหนวยงานหนึ่งที่มีการต่ืนตัวเกี่ยวกับการจัดการความรูให
เปนระบบที่สมบูรณและใหมีความเหมาะสม เพื่อสนองตอบตอพระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ.2546 หมวด 3 มาตรา11 เพื่อพัฒนาบุคลากรของ
กองทัพเรือ และองคกรตางๆของกองทัพเรือ ใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีนโยบาย จาก 
ผบ.ทร. ใหทุกหนวยมีการดําเนินการจัดการความรู โดยอนุมัติแผนการจัดการความรูของ ทร. 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2550 มีหนวยงานนํารองในการจัดการความรู คือ กรมสารบรรณทหารเรือ 
(สบ.ทร.) เปนหนวยนํารองของสวนบัญชาการ, กองเรือยุทธการ(กร.) เปนหนวยนํารองของสวนกําลัง
รบ ,กรมอูทหารเรือ(อร.) เปนหนวยนํารองของสวนสนับสนุน และ สถาบันวิชาการทหารเรือช้ันสูง 
(สรส.)รวมทั้ง วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ โรงเรียนพยาบาล กรมแพทยทหารเรือ และโรงเรียนนาย
เรือ เปนหนวยนํารองของสวนการศึกษา (คําส่ัง คณะกรรมการการจัดการความรูของ ทร. ที่ 5/2550 )   

สําหรับสถานศึกษาที่อยูในสังกัดกองทัพเรือ  ไดมีหนวยงานทางการศึกษาบางสวน
ดําเนินการการจัดการความรู อยางเปนระบบตามนโยบายของกองทัพเรือ   โดยมีการใหความรูแก
บุคลากรในหนวยเกี่ยวกับการจัดการความรูอยางตอเนื่อง  และไดมีการกําหนดนโยบายและแผนการ
จัดการความรูที่สอดคลองกับ ทร. และนําแนวทางการจัดการความรูมาปฏิบัติในหนวยงาน  ซึ่งจาก
รายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการจัดการความรูโดยรวมของ ทร ป 2550  พบวา 
หนวยงานที่ดําเนินการจัดการความรู เห็นความสําคัญของการจัดการความรูและสามารถดําเนินการ
ตามข้ันตอนที่กําหนดไว  ทําใหการดําเนินการจัดการความรูในภาพรวมถือวาประสบความสําเร็จใน
ข้ันของการเร่ิมตนเทานั้น  ซึ่งพบอุปสรรค ขอขัดของ ในการดําเนินงาน ในการจัดการความรู 
เนื่องมาจาก ทัศนคติ ความรู ความเขาใจเขาใจเร่ืองการจัดการความรู ยังคงมีความคิดเห็นวาการ
จัดการความรูเปนการนําเอาประสบการณ และเอกสารที่มีอยูมารวบรวม จัดเก็บ และเผยแพรไปสู
คนในองคกรเทานั้น   อีกทั้งยังคิดวาเปนการเพิ่มภาระงานใหแกหนวยงาน จึงไมไดรับความรวมมือ
จากคนในหนวยงานมากนัก อีกทั้งการดําเนินงานการจัดการความรู ที่ผานมาเปนการดําเนินการตาม
กรอบประเมินผลประจําปที่สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดไว ทําใหผูที่เกี่ยวของเห็นวาเปนการปฏิบัติ ตาม
กรอบการประเมินผลที่เปนงานภาคบังคับจากสํานักงานเทานั้น ไมไดเกิดจากความตองการนํามาใช



 4

ในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน และบางหนวยงานการกําหนดเปาหมาย นโยบาย การจัดการ
ความรูนั้นยังไมชัดเจน   

ผูวิจัยในฐานะขาราชการของกองทัพเรือที่ปฏิบัติราชการในสวนของการศึกษา ไดสํารวจวา
ยังไมมีงานวิจัยในเร่ือง การจัดการความรูขององคกรทางการศึกษาที่สังกัดกองทัพเรือและพบวายังมี
หนวยงานทางการศึกษาของกองทัพเรืออีกจํานวนหนึ่งที่ยังไมไดดําเนินการจัดการความรูที่เปนระบบ 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพ และปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัด 
กองทัพเรือ ที่มีการดําเนินงานการจัดการความรูไปแลวนั้นวา มีการดําเนินการ มีปญหา  ที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรู  เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดนั้นใชเปนขอมูลหรือแนวทางในการดําเนินการจัดการ
ความรูใหกับหนวยงานทางการศึกษา และหนวยงานอ่ืนๆของกองทัพเรือ ในสวนของการบริหาร การ
วางแผน การปรับปรุงพัฒนาการจัดการความรูขององคกร และพัฒนาบุคลากรในเร่ืองการจัดการ
ความรูใหมีประสิทธิภาพและทําใหเกิดประสิทธิผลตอไป ซึ่งสอดคลองกับ (Tiwana ,2002: 6, 
สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา,2548: 25 ,อัญญาณี  คลายสุบรรณ ,2550: 91, บดินทร วิจารณ 
,2550: 98-99)กลาววา การจัดการความรูจะชวยขุดเอาประสบการณเดิม  จากความผิดพลาด
ลมเหลว ความสําเร็จตางๆที่พรอมใหนํากลับมาใชได การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตอง
ทํางานดวยการลองผิดลองถูก   เพราะกอนทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอ่ืนจาก
บทเรียนในอดีตไดกอน เปนการตอยอดความรูซึ่งก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรที่
ใชในการทํางานไดมากกวาและไมตองเสียเวลาลองผิดลองถูกอีก  และเหนือส่ิงอ่ืนใดคือตองสนอง
ความตองการขององคกร พรอมอํานวยความสะดวกในการใชงานขององคกร การนําความรูเดิมมา
ปรับใชใหม หรือนํามาใชซ้ําในลักษณะที่เปนบทเรียนที่เรียนรูและแบบปฏิบัติเปนส่ิงที่มีความจําเปน 
ดังนั้นการเร่ิมตนที่งายและเร็วที่สุดคือ เรียนรูจากผูรูหรือองคกรที่เปนผูบุกเบิก หรือมีบทเรียนที่เกิดข้ึน
จากการจัดการความรูในองคกรนั้นๆ   

ซึ่งจากความสําคัญดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพและปญหาการจัดการ
ความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ เพื่อใหทราบถึง สภาพปญหาการจัดการความรู ทั้งนี้ผูวิจัย
ไดเลือกศึกษาในสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือระดับปริญญาตรีหรือระดับอุดมศึกษา ดวยเหตุผล
หลายประการ กลาวคือ โรงเรียนนายเรือและวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือเปนสถาบันการศึกษาใน
สังกัดกองทัพเรือ ที่ไดรับอิทธิพลจากปจจัยแวดลอมตางๆ และตองมีการพัฒนาปรับปรุงกลยุทธของ
สถาบันใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลง เชนเดียวกับ องคกรตางๆเชน การปรับตัวทางดาน
เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศในการบริหารจัดการ รวมถึงสรางกลไกการแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางบุคลากร หนวยงานและฝายงานตางๆ ซึ่งปจจุบันมีการแลกเปล่ียนความรูผานกลไกประกัน
คุณภาพการศึกษา โดยมีการตรวจประเมินทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการอยางตอเนื่อง ดังนั้น
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ในการศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือนี้ จะเปนขอมูลใน
การวางแผนการจัดการความรูใหกับผูบริหาร และผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการความรู การพัฒนา
บุคลากร  และนําขอมูลที่ไดมาตอยอดในการดําเนินการจัดการความรูของสถานศึกษาและหนวยงาน
อ่ืนๆของกองทัพเรือที่ยังไมไดดําเนินการจัดการความรูที่เปนระบบตอไป  

วัตถุประสงคของการวิจยั 
เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัดกองทพัเรือ 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษา สภาพและปญหาการจัดการความรู    ของสถานศึกษา 
สังกัดกองทัพเรือ ที่จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี   ที่มีการดําเนินการ จัดการความรูใน
หนวยงาน ต้ังแต ป พ.ศ. 2550   ถึงเดือน มีนาคม พ.ศ. 2552  ประกอบดวย โรงเรียนนายเรือ และ
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ  
 2.  การวิจัยคร้ังนี้เก็บรวบรวมขอมูลจาก บุคลากรทุกทาน ไดแก ผูบริหาร อาจารย และ
บุคลากรสนับสนุน ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ที่จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี   ที่มี
การดําเนินการ จัดการความรูในหนวยงาน ต้ังแต ป พ.ศ. 2550  ถึงเดือน มีนาคม ป พ.ศ. 2552 
ประกอบดวย โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ  
 
กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัด
กองทัพเรือ คร้ังนี้ใชกรอบแนวคิดการจัดการความรูของ  Marquardt   (1996: 130)   เนื่องจากมีเนื้อหา
ครอบคลุมและสอดคลองกับการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ  ดังนี้ 

1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
2. การสรางความรู (Knowledge Creation) 

  3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 
4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 การจัดการความรู หมายถึง  การนําเอากระบวนการการจัดการความรูมาใชในสถานศึกษา
สังกัดกองทัพเรือ ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความรู ดานการจัดเก็บ
ความรู และดานการใชประโยชนความรู ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
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 การแสวงหาความรู หมายถึง วิธีการนําเอาขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่อยูในแหลง
ความรูที่หลากหลาย ทั้งจากแหลงความรูภายในองคกรและแหลงความรูภายนอกองคกร มาใชใน
การปฏิบัติงานดานตางๆ โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศประเภทตางๆ เปนเครื่องชวยประสานและ 
อํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรู 

การสรางความรู หมายถึง  วิธีการนําความรู ประสบการณตางๆที่ไดเรียนรู และที่ไดรับการ
สงเสริมสนับสนุนจากองคกร มาพัฒนาปรับปรุงเปนแนวคิดหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 

การจัดเก็บและการคนคืนความรู  หมายถึง วิธีการกําหนดส่ิงสําคัญในการจัดเก็บ ขอมูล 
สารสนเทศ หรือความรูที่ได ไวในแหลงจัดเก็บความรูตางๆขององคกร โดยความรูที่นํามาจัดเก็บนั้น
ตองมีการประมวลหรือกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บไวเปนองคความรูขององคกร โดยมีเครือขายการ
จัดเก็บที่สะดวก และปลอดภัย เพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก รวดเร็วตรงตามความตองการตอ
การนําความรูไปใช  

การถายโอนความรูและการใชประโยชนความรู  หมายถึง  ถายทอดความรูที่มีประโยชนมี
คุณคา ดวยวิธีตางๆทั้งที่ต้ังใจและไมต้ังใจ  โดยมีการสงเสริม สนับสนุนจากองคกร ในการถายโอน
ความรู รวมถึงการสรางบรรยากาศในการถายโอนความรูขององคกร โดยที่ผูที่เกี่ยวของนั้นนําความรู
ที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานในดานตางๆ 

สภาพ   หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมที่เกี่ยวกับ การจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัด
กองทัพเรือ 
 ปญหา  หมายถึง ส่ิงที่เปนอุปสรรค ขอขัดของ หรือส่ิงที่ทําใหเกิดความยุงยาก ตอการปฏิบัติ
กิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ  
 สถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญา
ตรีของกองทัพเรือไดแก โรงเรียนนายเรือและวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ    
 ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง ผูบัญชาการโรงเรียนหรือผูอํานวยการโรงเรียน, 
รองผูบัญชากรโรงเรียนหรือรองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนาฝาย รองหัวหนาฝาย หัวหนากอง  รอง
หัวหนากอง  หัวหนาภาคและรองหัวหนาภาค ของสถานการศึกษาสังกัดกองทัพเรือ 
 อาจารย หมายถึง ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในการจัดการเรียนการสอนทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ 
ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ  
 บุคลากรสนับสนุน หมายถึง ขาราชการที่ไมใชอาจารย ซึ่งปฏิบัติงานที่มีสวนเกี่ยวของกับการ
ดําเนินการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ที่ระบุไวในขอบเขตของการวิจัย 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
การศึกษาคร้ังนี้ ไดคาดหวังวาจะเปนประโยชนดังนี้ 

 1. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใหผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของกับ การดําเนินการจัดการความรูของ
สถานศึกษา หรือหนวยงานอ่ืนๆในสังกัดกองทัพเรือ สามารถใชเปนแนวทางใน การบริหาร     การ
วางแผน   และการปรับปรุง  พัฒนาวิธีการดําเนินการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัด
กองทัพเรือ และหนวยงานตางๆ ในกองทัพเรือที่มีการดําเนินการจัดการความรู   ใหมีประสิทธิภาพ
และทําใหเกิดประสิทธิผล  โดยมีเปาหมาย คือ การพัฒนาคุณภาพของงาน พัฒนาคน และพัฒนา
องคกร เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู ตามนโยบายการจัดการความรูของ ทร. และ
สนองตอบตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ.2546    
 2. เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานทางการศึกษาและหนวยงาน
ตางๆในสังกัดกองทัพเรือ ใหมีความรูความเขาใจและการปฏิบัติที่ถูกตอง เกี่ยวกับการจัดการความรู
ใหเปนไปตามนโยบายของ ทร.     

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนี ้เปนการวิจัยเชิงสํารวจเนนการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ เพือ่บรรยายถงึ สภาพ
และปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดกองทัพเรือโดยมีวธิีการดําเนนิการวิจัยดังนี ้
 ประชากร  

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ  
1. โรงเรียนนายเรือ ประกอบดวย ผูบริหาร จํานวน 47 คน อาจารย จํานวน 121 คนและ

บุคลากรสนับสนุน จํานวน 205 คน  
2.  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ประกอบดวย ผูบริหาร จํานวน 13 คน อาจารย จํานวน 25 

คนและบุคลากรสนับสนุน จํานวน 9 คน  
รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 420 คน จาก โรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ   
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก การศึกษาเอกสาร และ แบบสอบถาม(Questionnaire)   
สําหรับผูบริหาร อาจารย และบุคลากรสนับสนุน มีรายละเอียดดังนี้   
 ตอนท่ี 1 สอบถาม เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   เปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)   
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 ตอนท่ี  2 สอบถาม  เกี่ ยวสภาพการจัดการความรู  เปนแบบตรวจสอบรายการ        
(Checklist) และคําถามปลายเปด (Open – ended)   
 ตอนท่ี 3 สอบถาม เกี่ยวกับปญหาการจัดการความรู เปนแบบตรวจสอบรายการ  
(Checklist) และคําถามปลายเปด (Open – ended)   

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้ 
 1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ไปยังโรงเรียนนายเรือ และ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัยไปยัง ผู
บัญชาการโรงเรียนนานเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ที่เปนประชากรในการทําวิจัย 
 2.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ดวย
ตนเอง พรอมทั้งกําหนดระยะเวลาโดยประมาณในการรับแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการขอรับ
แบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 
11 ( Statistical Package for the Social Science for window)  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล  
ดังนี้ 
 1. ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequencies Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย
ตารางประกอบความเรียง 
 2. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพและปญหาการจัดการความรู วิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่    
(Frequencies Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย
ตารางประกอบความเรียง 
 3. คําถามปลายเปด (Open – ended) วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ Frequencies 
Distribution) และหาคารอยละ (Percentage)   
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ลําดับขัน้ตอนในการเสนอผลการวิจัย 
ผูวิจัยจัดลําดับข้ันตอนการนําเสนอผลการวิจัยเปน 5 บท พรอมทั้งรายการอางอิงและ 

ภาคผนวก 
บทที่ 1 บทนํา กลาวถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ คํานิยามที่ใชในการ
วิจัย วิธีดําเนินการวิจัย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล 
 บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย สถานศึกษาระดับปริญญาตรีสังกัด
กองทัพเรือ, นโยบายการจัดการความรูของกองทัพเรือ, แนวคิดเกี่ยวกับความรู, แนวคิดเกี่ยวกับการ
จัดการความรู, วิธีการจัดการความรูตามแนวคิด Marquardt, ปจจัยสงเสริมใหการจัดการความรู
ประสบความสําเร็จ, เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู, งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 บทที ่3  วิธีดําเนินการวจิัย กลาวถงึวัตถุประสงคของการวิจัย ประชากร เคร่ืองมือที่ใชใน 
การวิจัย การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูล 
 บทที่  4   ผลการวิเคราะหขอมูล 
 บทที่  5   สรุปผลการวิจัย อภิปลายผล และขอเสนอแนะ 
 



      

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ทั้งนี้เพื่อนําไป
ประมวลเปนกรอบแนวคิดในการดําเนินงานวิจัยตอไป  โดยมีเนื้อหาสาระตามลําดับหัวขอดังนี้ 
 
1. นโยบายการจัดการความรูของกองทัพเรือ  
 แนวทางการจัดการความรูของ กองทัพเรือ (คณะกรรมการโครงการศึกษาและการจัดการ
ความรูของ ทร. ที่ 1/2551) มีรายละเอียดการกําหนดแนวทางการจัดการความรู ดังนี้ 
 1. สนับสนุนใหหนวยงานนํารองป งบประมาณ 2550 ดําเนินการอยางตอเนื่องในสวนที่เปน
องคความรูเดิมและองคความรูใหม ซึ่งหนวยพิจารณาแลวเห็นวามีความจําเปนตอการผลักดันให
ประเด็นยุทธศาสตรของ ทร. และประเด็นยุทธศาสตรของหนวยเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยมุงเนนใหหนวย
ดําเนินการในข้ันตอนการบงช้ีความรู การสรางและการแสวงหาความรูทั้งภายในและภายนอกหนวย 
การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ และการแลกเปล่ียนเรียนรู ใหไดประเด็นองคความรูตามเปาหมายที่
หนวยกําหนดไว และประชาสัมพันธองคความรูดังกลาวใหแกหนวยใน ทร.และนอก ทร.ที่เกี่ยวของ
ตางๆ 
 2. กําหนดใหทุกหนวยเร่ิมดําเนินการการจัดการความรูภายในหนวยตนเอง เพื่อใหเปนไป
ตามเปาหมายสําคัญ นขต.ทร. เห็นความสําคัญของการจัดการความรู และสามารถนําการจัดการ
ความรูไปใชในการปฏิบัติงานปกติของหนวยตามข้ันตอนอยางถูกตอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดย
กําหนดใหการตัดการความรูเปนเปาประสงคในแผนยุทธศาสตรของ ทร. และ นขต.ทร. ซึ่งทุกหนวย
ตองกําหนดตัวช้ีวัดนี้ไวในคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป และมุงเนนใหกําลังพลของทุก
หนวยงานมีความรู ความเขาใจในหลักการและทฤษฎีของการจัดการความรูอยางถูกตองจาก
วิทยากรภายในและภายนอก ทร.เพื่อใหการดําเนินการจัดการความรูของหนวยมีทิศทางหรือข้ันตอน
ที่ชัดเจน และเปนไปตามมาตรฐานเดียวกัน 
 3. กําหนดใหมีหนวยงานนํารองดําเนินการจัดการความรูในองคความรูในปงบประมาณ
2551 และมีการกําหนดแผนการจัดการความรู ประจําป งบประมาณ 2551 โดยมุงเนนหนวย
ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับองคความรูที่จําเปนตอการผลักดันใหประเด็นยุทธศาสตรของหนวยเกิด
ผลสัมฤทธ์ิ ทั้งในสวนของหนวยปฏิบัติการที่สรางผลผลิตหลัก และหนวยสนับสนุนในกรมฝาย
อํานวยการ เพื่อใชการจัดการความรูเปนเคร่ืองมือในการแกปญหาการปฏิบัติงานของหนวยดาน
วิธีการทํางาน และปญหาดานกําลังพล 
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 4. กําหนดใหจัดการบรรยายใหความรูเร่ืองการจัดการความรู ทั้งในหลักการและทฤษฎีจาก
วิทยากรที่นาเช่ือถือได และตัวอยางการดําเนินการของหนวยงานภายในและภายนอก ทร.เพื่อให
หนวยสามารถดําเนินการจัดการความรูไดอยางเหมาะสม และเปนไปตามมาตรฐานเดียวกัน 
 5. ศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการจัดการความรูของ ทร.ใน
ภาพรวม โดยการรวบรวมขอมูลและการดําเนินการจัดการความรูของหนวยตางๆใน ทร.ใหเปนระบบ
เดียวซึ่งจะทําใหสามารถบริหารขอมูลไดตามที่ คณะกรรมการการจัดการความรู จะกําหนดแนวทาง
ตอไป และทําใหขาราชการ ทร.สามารถเขาถึงขอมูลสารสนเทศที่ไดจากการจัดการความรูไดโดยงาย 
 6. ประธานกรรมการโครงการจัดการศึกษาและการจัดการความรูของ ทร.สามารถปรับแตง
แผนงานการจัดการความรูของ ทร.ประจําปงบประมาณ 2551 ใหชัดเจน และสอดคลองกับการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งเปนสวนหนึ่งของตัวช้ีวัดในคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของ ทร. ประจําปงบประมาณ 2551 มิติดานการพัฒนาองคกรและใหสอดคลองการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 
 แนวคิดในการจัดการความรูของ ทร. คือ กําหนดใหมีระบบการบริหารจัดการดานการจัดการ
ความรูของ ทร.ในภาพรวมใหเสร็จ ภายในปงบประมาณ 2554 โดยกําหนดขอบเขต (Focus Area) 
ของการจัดการความรูในองคกรความรูที่จําเปนตอการผลักดันใหประเด็นยุทธศาสตรของ ทร. เกิด
ผลสัมฤทธ์ิ ควบคูกับการเสริมสรางความรู ความเขาใจในดานการจัดการความรูอยางถูกตองเปน
มาตรฐานเดียวกัน และปรับเปล่ียนทัศนคติของผูบริหารหนวยใหเห็นความสําคัญมากข้ึน หนวยก็
สามารถพัฒนาการจัดการความรูภายในหนวยอยางยั่งยืน และกลายเปนสินทรัพยองคความรูของ 
ทร.ตอไป จากแนวคิดดังกลาว สามารถกําหนดแนวทางการดําเนินการจัดการความรู ในแตละปดังนี้ 
 ประจําปงบประมาณ 2551 เปนการนําผลการดําเนินงานในปงบประมาณ 2549 และ
ปงบประมาณ 50 มาเปนแบบฉบับในการดําเนินงาน โดยจะกําหนดใหหนวยระดับ นขต.ทร. 
ดําเนินการจัดการความรูทุกหนวย และคณะกรรมการการจัดการความรู เปนผูใหการสนับสนุนใน
ดานการบรรยายเชิงวิชาการ เชิงปฏิบัติการ วิทยากร งบประมาณและอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 
ควบคูไปกับการศึกษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชในการรวบรวมขอมูลและการดําเนินการ
จัดการความรูของหนวยตางๆใน ทร.ใหอยูในรูปแบบเดียวกัน ซึ่งจะทําใหสามารถบริหารขอมูลไดใน
ภาพรวม แตสําหรับหนวยงานที่ดําเนินการจัดการความรูอยูแลว หรือมีความตองการที่จะพัฒนาให
สามารถนําไปใชงานไดโดยทันที คณะกรรมการการจัดการความรูก็จะใหการสนับสนุนหรือเปนที่
ปรึกษาใหสามารถดําเนินการตามข้ันตอนการจัดการความรูอยางครบถวน เปาหมายสําคัญ คือให 
นขต.ทร.เห็นความสําคัญของการจัดการความรู และสามารถนําการจัดการความรูไปใชใน
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การปฏิบัติงานปกติของหนวยตามขั้นตอนอยางถูกตอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน และได
รูปแบบของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการจัดการความรูของ ทร. 
 ประจําปงบประมาณ 2552 เปนการดําเนินการสนับสนุนใหหนวยตางๆดําเนินการอยาง
ตอเนื่องควบคูไปกับการจัดต้ังระบบการบริหารจัดการดานการจัดการความรูของ ทร. อยางเปนระบบ 
โดยเร่ิมจากการประเมินผลตนเอง เพื่อใหทราบวาภายหลังจากการดําเนินการจัดการความรู ใน
ปงบประมาณ 2551 แลวหนวยตางๆมีข้ันตอนดําเนินการอยางไร สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงาน
ปกติหรือไม และพิจารณาระบบงานดานการจัดการความรูที่ควรจะเปน เพื่อใหสามารถเห็นภาพ
ระบบการจัดการความรูของ ทร. ที่ตองการไดชัดเจน จากนั้นจึงวิเคราะหหาแนวทางหรือแผนกลยุทธ 
แผนการดําเนินการตอไป  และการริเร่ิมการประเมินผล ควบคูกับการพิจารณาการดําเนินงานที่ทําให
เกิดแรงจูงใจในการดําเนินการจัดการความรูภายในหนวยรวมทั้งริเร่ิมดําเนินการจัดทําระบบ
สารสนเทศ ดานการจัดการความรูอยางเปนรูปธรรม เปาหมายสําคัญ คือ มีผลการประเมินการ
จัดการความรูของหนวยตางๆ มีระบบงานดานการจัดการความรูที่ควรจะเปน หรือแผนกล
ยุทธที่ชัดเจน รวมท้ังมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการจัดการความรูของ ทร.ใน
รปูแบบเดียวกัน 
 ประจําปงบประมาณ 2553 เปนการดําเนินการดานการจัดการความรูของ ทร. อยางเต็ม
ระบบโดยเริ่มจากข้ันตอนการประเมินตนเอง และการทบทวนแนวทางหรือแผนกลยุทธของ
ปงบประมาณ 2552  วาควรจะมีการปรับเปล่ียนหรือไม จากนั้นจึงกําหนดแผนการดําเนินการในป 
งบประมาณ 2553 ควบคูกับการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
เปาหมายสําคัญ คือ เกิดระบบการจัดการความรูอยางครบวงจร มีแผนงานท่ีเกิดจาก
ฐานขอมูลท่ีเพียงพอ ทันสมัย และหนวยตางๆพัฒนาการจัดการความรูภายในหนวยอยาง
จริงจัง และมีผลงานชัดเจนโดยเผยแพรทาง Intranet และ Internet ของ ทร. 
 ประจําปงบประมาณ 2554 เปนการดําเนินการตอเนื่องจากป 2553 และมุงเนนการรวบรวม
จัดเก็บผลงานของหนวยตางๆ ใหมีความสมบูรณมากข้ึน และปรับแตงระบบใหเขากับระบบการ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรองคกร (Enterprise Resource Planning : ERP) ของ ทร. เพื่อใหหนวย
ตางๆ สามารถใชองคความรูในการปฏิบัติงานของหนวยไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เปาหมายสําคัญ คือ ใหหนวยตางๆของ ทร. สามารถใชองคความรูในการปฏิบัติงานของ
หนวยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ ทร . 
รูปแบบเดียวกัน และมีการเผยแพรและใชงานผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ ทร. 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับความรู 
 ความหมายของขอมูล สารสนเทศ และความรู การทําความเขาใจความหมายของความรู
ตองพิจารณาความหมายของขอมูลและสารสนเทศกอน โดยมีผูใหความหมายดังนี้ 
 2.1 ความหมายของขอมูล 
 Davenport และ Prusak (1998: 2) ไดใหความหมายของขอมูล คือ ชุดของขอเท็จจริงเชิง
วัตถุสามารถมองเห็น ไดยิน หรือสัมผัสไดของเหตุการณตางๆที่เกิดข้ึน 
 Tiwana (2000: 39 ) ไดใหความหมายของขอมูล คือ ชุดขอเท็จจริงเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
หรือบันทึกที่มีโครงสรางงายๆ ของเร่ืองราวตางๆ  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 173 ) ไดใหความหมายของขอมูล 
คือ ขอเท็จจริงหรือส่ิงที่ถือหรือยอมรับวาเปนขอเท็จจริง สําหรับใชเปนหลักอนุมานหาความจริงหรือ
การคํานวณ 
 Awad และ Ghaziri (2003: 36) กลาววา ขอมูลไมใชกระบวนการ แตเปนสถิติมีความหมาย
ในการนํามาใชเพื่อประเมินผล จนกลายเปนขาวสาร 
 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548: 4) ใหความหมายของขอมูล คือขอเท็จจริงเกี่ยวกับ
เหตุการณ หรือขอมูลดิบที่ยังไมผานการประมวล และยังไมมีความหมายในการนําไปใชงาน 

ภาราดร  จินดาวงศ (2549: 28 ) ไดใหความหมายของขอมูล คือ ขอเท็จจริงที่ถูกบันทึกลงไป 
และยังไมมีการนํามาแปลความหมาย โดยอาจมีจุดประสงคเพื่อตรวจสอบ หรือสอบกลับวา งานมี
ปญหาหรือเหตุการณใดเกิดข้ึนบาง ถือวาการบันทึกขอมูลเปนเร่ืองพื้นฐานที่ตองจัดทํา 
 สรุปไดวา ขอมูล หมายถึง ขอเท็จจริงที่ไดจากการ ไดยิน ไดฟง ไดเห็น  จากส่ือหรือ
สัญญาณตางๆ ซึ่งเปนขอมูลดิบที่ยังไมไดนําผานกระบวนการประมวลผล หรือ วิเคราะห 

2.2 ความหมายของสารสนเทศ 
Davenport และ Prusak (1998: 3) ไดกลาวถึงสารสนเทศคือ “สาสน” ชนิดหนึ่งในรูปของ

เอกสารหรือส่ือดานโสตทัศนและวีดีทัศน มีเปาหมายในการเปล่ียนพฤติกรรมการรับรูบางส่ิง
บางอยางของผูรับ มีผลตอการตัดสินใจของผูรับ   

Awad และ Ghaziri (2003: 36) กลาววาสนเทศเปนการรวมกันของขอมูลที่ไดมา และ
สามารถใชในการตัดสินใจได 

ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548: 4) ขอมูลที่ไดผานการประมวลผลหรือจัดระบบแลว 
เพื่อใหมีความหมายและคุณคาสําหรับผูใช 
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 ภาราดร  จินดาวงศ (2549: 28) ไดใหความหมายของสารสนเทศ คือ ขอมูลที่ผานการ
กล่ันกรอง หรือวิเคราะห หรือสังเคราะห ใหขอมูลเกิดการตกผลึก มีการแปลงรูปของบันทึกและขอมูล
ใหงายตอการทําความเขาใจมากข้ึน  
 บูรชัย   ศิริมหาสาคร (2550: 23) ไดใหความหมายของสารสนเทศ คือ ขอมูลที่ผาน
กระบวนการวิเคราะหแลว เพื่อนํามาใชประโยชนเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 

สรุปไดวา สารสนเทศหมายถึง ขอเท็จจริงหรือขอมูลดิบที่ไดจากการไดยิน ไดฟง ไดเห็น 
จากส่ือตางๆ แลวนํามาผานการประมวลผลหรือสังเคราะห ดวยวิธีการตางๆ พรอมที่จะนําไปใช
ประโยชนตอไป 

2.3 ความหมายของความรู 
Nonaka (1998: 26-27) ใหความหมายความรูวา ความรูที่สรางใหมนั้นเร่ิมมาจากบุคคล 

ที่มีความรูความสามารถ และมีการเรียนรูอยูเสมอ หากทําใหความรูที่อยูในตัวบุคคลถายทอดไปยัง
บุคคลอ่ืนและสามารถแลกเปลี่ยนความรูกันได ก็จะทําใหเกิดคุณคาสําหรับองคกร องคกรจึงตอง
สรางสรรคกิจกรรมการจัดการความรูใหเกดิข้ึนอยางตอเนื่อง และสมํ่าเสมอในทุกระดับขององคกร 

Davenport และ Prusak (1998: 5) ใหความหมายของความรู คือ สวนผสมของกรอบ
ประสบการณ  คุณคา สารสนทศ ที่เปนสภาพแวดลอมและกรอบการทํางานสําหรับการประเมินและ
รวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม     
 Clarke และ Clege (1998: 43) ไดใหความหมายความรูวา ความรูเปนผลที่ไดจากภูมิ
ปญญาและการเรียนรูที่มีอยูตัวคนและพนักงานในองคกร และเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดสําหรับ
องคกรที่ตองการความสําเร็จ  
             Livari (2000: 261) ไดเสนอขอสรุป เกี่ยวกับความรูวา ความรูเปนเร่ืองของชุมชน ความรู
เปนกิจกรรมที่มีลักษณะเฉพาะ ความรูเปนส่ิงที่ไดรับการเผยแพร และความรูเปนประวัติศาสตรทาง
วัฒนธรรม 
            Awad และ  Ghaziri (2003: 37) กลาววา ความรูเปนสวนประกอบที่จําเปนมนุษย ความรู
เปนพื้นฐานใหมนุษยมีความสามารถในการสรางสรรค ความรูทําใหเพิ่มคุณคาใหกับผลิตภัณฑและ
บริการเพื่อใชในการแขงขัน  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 232) ใหความหมายความรูวาเปนส่ิง
ที่ส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและ
ทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงทีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง 
การคิดหรือการปฏิบัติองควิชาในแตละสาขา   
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Turbun (2002: 452) ใหความหมายความรูวา ความรูคือสารสนท่ีมีความหมายเกี่ยวของกัน
สัมพันธกันและนําไปปฏิบัติได 
 ยืน  ภูวรวรรณ (2548: 29-30) กลาววา นิยามของคําวา “ความรู” เปนส่ิงที่ยากที่จะกําหนด
ขอบเขตของความหมาย แตถาจะเร่ิมจากคําวา “ขอมูล” หรือ “ขอเท็จจริง” ส่ิงที่ไดคือความจริงตางๆ
ที่ปรากฏเกิดข้ึน การดําเนินการตางๆทําใหเกิดขอมูล ขอมูลจึงเปนเร่ืองของขอเท็จจริงที่เกิดจาก การ
กระทําของมนุษย เกิดจากปรากฏการณทางธรรมชาติ เกิดจากกิจกรรมตางๆ ที่ตองดําเนินการทั้งใน
ระดับสวนตัว ระดับการทํางานรวมกันและระดับกลุม องคกรคลอดจนระดับสังคมและชุมชนตางๆ  มี
การเก็บขอมูล มีการประมวลผลหรือที่เรียกวา “สารสนเทศ” ใหเกิดการคิดและตัดสินใจ   
 วิจารณ  พานิช (2548: 86) กลาววา เปนการยากมากที่จะใหนิยามคําวา “ความรู”ดวย
ถอยคําส้ันๆ ความรูมีความหมายหลายนัยและหลายมิติ ดังนี้ 
 ความรู คือ ส่ิงที่เมื่อนําไปใช จะไมหมดหรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงยหรืองอกงามข้ึน 
 ความรู คือ สารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
 ความรู เปนส่ิงที่คาดเดาไมได 
 ความรูเกิดข้ึน ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น 

ความรูเปนส่ิงที่ข้ึนกับบริบทและกระตุนใหเกิดข้ึนโดยความตองการ  
 สรุปไดวา ความรู หมายถึง ขอมูล สารสนเทศ ที่ไดมาจาก  การศึกษาเลาเรียนและความ
เขาใจในสิ่งที่เรียนรู รวมถึงประสบการณ ที่ไดรับมาจากการไดยิน การไดฟง การคิด คานิยม ความ
เชื่อ และการปฏิบัติ ซึ่งความรูนั้นจะมีประโยชนก็ตอเม่ือเรานําความรูที่ไดรับมาสรางสรรค พัฒนา ให
เกิดการเพิ่มคุณคาใหกับผลิตภัณฑและบริการ  
 ความสัมพันธระหวางขอมูล สารสนเทศและความรูสามารถแสดงไดดังรูปภาพที่ 1 ซึ่ง
ชี้ใหเห็นวา ความรู คือ สารสนเทศที่มีการนําประสบการณ วิจารณญาณ ความคิด คานิยมและ
ปญญาของมนุษยมาวิเคราะหเพื่อนําไปใชในการสนับสนุนการทํางานหรือใชในการแกไขปญหา 
(ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, 2548: 5) 
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แผนภาพที่ 1 ความสัมพันธระหวางขอมูล สารสนเทศ และความรู ที่มา : (ทิพวรรณ  หลอ

สุวรรณรัตน, 2548: 6) 
2.4 ที่มาของความรู  
ความรูอาจมาไดหลายแหลงดังนี้ (ขันธฤทธิ์  ปฐมเล็ก, 2547: 112-113) 
- การศึกษา การสั่งสอน ซึ่งไมจํากัดแตการศึกษาที่เกิดข้ึนในโรงเรียน มหาวิทยาลัยเทานั้น 

แตจะรวมถึงการไปฝกอบรมเร่ืองตางๆ ที่องคกรไดจัดสงไป และยังรวมถึงการอานหนังสือ หรือทํา
กิจกรรมที่เราสนใจอีกดวย 
 - การพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดทั้งที่เปนแบบทางการ และไมเปนทางการ การ
แลกเปล่ียนความคิดทําใหเรารูรอบ มีความรูที่กวางข้ึนมีมุมมองใหมๆ ไมยึดกับรูปแบบเดิมๆ เชน
บริษัทบางแหงมีมุมกาแฟใหสําหรับบุคลากรมานั่งคุยไดในตอนเชากอนเร่ิมงาน 
 - การเลียนแบบ หรือการที่เรานําความรูของผูอ่ืนมาใช การเลียนแบบไมจําเปนตองดูจาก
ตัวอยางที่ประสบความสําเร็จเทานั้น แตเราสามารถเรียนรูไดจากแบบที่ผิดพลาดก็ได เพื่อหลีกเล่ียง
เหตุการณนั้น 
 - การลองผิดลองถูก หลายครั้งที่เรามักจะไดความรูจากการทํางานที่ไมคาดคิดไวกอนโดยที่
ไดลงมือทํางานไปแลวไดแกปญหาไปจนคนพบวิธี  แนวทางที่ถูกตองเหมาะสมกับตนเอง 
 - การประยุกตใช ลักษณะนี้คลายกับการเลียนแบบ แตไดผสมผสานและปรับใช ความรูแบบ

ขอมูล 
 
ขอเท็จจริงหรือ
ขอมูลดิบท่ียัง
ไมไดประมวลผล
ไมมีความหมายตอ
ผูใช 

ประมวลผล
ขอมูล 
การจัดกลุม 
การรียงลําดับ 
การหาคาเฉลี่ย 
การใชสถิติ 
 

สารสนเทศ 
 
ขอมูลท่ีผานการ
ประมวลผลแลว มี
ความหมายตอผูใช 

ความรู 
 
สารสนเทศท่ีมีการ
นําวิจารณญาณ 
ความคิดและ 
ปญญาของมนุษย
มาวิเคราะหเพื่อ
ชวยในการทํางาน
หรือแกปญหา 

ความชํานาญ 
Know-how
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นี้ที่มีประโยชนมากและควรเนนนํามาใชในการจัดการความรู เพราะเศรษฐกิจมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาเราจะรูจักปรับเปล่ียนความรูที่ผานมา มารับมือกับสถานการณที่เกิดข้ึน 
 - การทดลอง และการวิจัย เปนกระบวนการแสวงหาความรูและขอเท็จจริง ตามระเบียบ
วิธีการทางวิทยาศาสตรซึ่งตองมีวัตถุประสงคของการวิจัย 
 - การคิดเอง ความรูแบบนีจ้ะเกิดจากการสะสมของความรูและประสบการณที่มมีากมาย 
จนสามารถคิดพิจารณาเกดิความรูข้ันนีม้าได 
 สวน บุริม  โอทกานนท (2549: 2-5) กลาววา องคความรูมีที่มาจากหลายแหลงแบงไดตาม
ประเภทของแหลงกําเนิด ดังตอไปนี ้

1. องคความรูที่ไดจากการถายทอด องคความรูที่เกิดจากการถายทอดเปนองคความรูที ่   
ผูรับไดรับจากการถายทอดมาจากแหลงตางๆ ทั้งที่เปนบุคคลหรือไมใชบุคคล เชนจากพอ แม ครู
อาจารย เพื่อนรวมงาน หนังสือ ภาพยนตร วิทยุ หรือจากส่ือตางๆ องคความรูในลักษณะนี้เปน
ความรูที่ไดรับการถายทอดโดยตรงจากผูรูหรือส่ือ โดยที่ผูรับไมจําเปนตองทําการวิเคราะหหรือ
สังเคราะหซ้ําเพื่อนํามาไปใชงาน เมื่อผูรับแลวสามารถนําไปใชงานไดทันที 
 ปญหาสําคัญประการหนึ่งขององคความรูที่ไดรับมาจากการถายทอด คือ ถึงแมผูรับจะ
สามารถนําไปใชงานไดทันทีแตองคความรูประเภทนี้อาจมีขอเสียอยูบางประการ เพราะองคความรูที่
ไดรับจากการถายทอดอาจขาดความแมนยําหรืออาจมีความเบี่ยงเบนสูง  

2. องคความรูที่เกิดจากประสบการณโดยตรง  องคความรูเหลานี้เกิดจากการที่บุคคลได 
เรียนรูและสัมผัสกับสถานการณหรือ เหตุการณโดยตรง ทําใหเกิดการรับรู เรียนรู เกิดการวิเคราะห
จากขอเท็จจริงที่เกิดข้ึนในเหตุการณนั้นๆ และสังเคราะหขอเท็จจริงเหลานั้นออกมาเปนความรู
ภายในตนเอง ความรูที่ไดเปนองคความรูเฉพาะบุคคล ซึ่งองคความรูเหลานี้อาจเปนองคความรูที่
สามารถถายทอดตอได หรือเปนองคความรูที่ไมสามารถถายทอดตอก็ได 

3. องคความรูที่เกิดจากการวิเคราะหอยางวิทยาศาสตรเปนองคความรูที่เกิดจากการเก็บ 
รวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ เปนวิทยาศาสตร และผูรวบรวมนําขอมูลเหลานั้นมาทําการทดลอง 
วิเคราะห โดยมีกระบวนการทดลองหรือวิเคราะหทีมีรูปแบบชัดเจน เปนเหตุเปนผล ผลลัพธที่เกิดข้ึน
สามารถสังเคราะหข้ึนจนเกิดเปนองคความรูใหม ที่องคกรสามารถนําไปใชประโยชนได 

2.5 ประเภทของความรู 
ตามมุมมองของ Ikujiro Nonaka นักจัดการความรูผูมีชือ่เสียงระดับโลกไดมีการนาํเสนอ 

ใหจําแนกความรูที่มีอยู โดยแบงความรูออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูที่อยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge)และความรูทีป่รากฏชัดแจง(Explicit Knowledge) ซึ่งความรูทั้ง 2 ประเภทนีม้ี
รายละเอียดดังนี ้(O’Dell และ Grayson,Jr.,1998: 3-5) 
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 ความรูที่อยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ความรูที่แฝงและฝงอยูในคน อยูในสมองบุคคลผู
เปนเจาของความรูเปนความรูที่ไมเปนทางการ (Informal) และไมสามารถนาํเขารหัสหรือใหรหัส 
(Uncodified) ลงรายการ (Catalogue) ใดๆได การถายทอดรายละเอียดออกมาเปนเอกสารเปนสิ่งที่
ทําไดยาก เปนความรูที่เจาของความรูไดมาจากประสบการณเปนหลัก นอกจากนี ้
(Nonaka,1998,p27-28) กลาววา Tacit Knowledge ประกอบดวยบางสวนของทกัษะซ่ึงมีลักษณะ
ไมเปนทางการ ยากที่จะดักจับ (Capture) เปนความรูแบบ Know-how คือ รูวิธีการที่จะทําแตบอก
ออกมาเปนคําพูด คําอธิบายที่ชัดเจนไดยาก  แต Tacit Knowledge กม็ีมิติของการรับที่สําคัญ 
ประกอบดวย ตนแบบในใจ (Mental models) ความเชื่อ (Beliefs) และมุมมองท่ีเปนจริงที่ยงัติดอยู
ในใจ ดังนั้นจึงเปนเร่ืองยากที่จะบอกเลาออกมาเปนคําพูด 
 เคร่ืองมือที่ที่ชวยใหเกิดการถายทอดขอมูลความรูประเภท Tacit ไดแก (บุญดี บุญญากิจ
,2547: 153-155) 
 1. การจัดต้ังทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team) เปนการจัดต้ังทีมเพื่อมาทํางาน
รวมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่กําหนดข้ึนภายใตความเช่ือที่วาการทํางานในแตละเร่ืองตองอาศัย
ผูเชี่ยวชาญจากหลายๆดานมาแลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบความสําเร็จ 
การถายโอนความรูระหวางกันนั้น เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด หัวหนาทีมควรสรางบรรยากาศที่ดี
เพื่อชวยใหเกิดความคุนเคยระหวางกัน ทําใหทุกคนเขาใจและมุงไปที่วัตถุประสงคเดียวกัน สราง
ความเชื่อมั่นและไววางใจตอกัน 
 2. ชุมชนแหงการเรียนรู (Communities of Practice : CoP) เปนกลุมคนที่มารวมตัวกัน
อยางไมเปนทางการ มีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปล่ียนความรูใหมๆ เพื่อชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีข้ึน สวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยูใน
กลุมงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งรวมกัน CoP จะมีความแตกตางจากการจัดต้ัง
ทีมงานเนื่องจากเปนการรวมกันอยางสมัครใจ เปนการเชื่อมโยงสมาชิกเขาดวยกันโดยกิจกรรมทาง
สังคม ไมไดมีการมอบหมายงานเฉพาะอยางหรือเปนโครงการ แตจะเลือกทําในหัวขอเร่ืองที่สนใจ
รวมกันเทานั้น  แตควรมีการกําหนดบทบาทที่ชัดเจนเพื่อใหการทํางานยั่งยืนในระดับหนึ่ง เชน ควรมี
การยอยองชมเชยและใหการยอมรับกลุม CoP จากผูบริหารขององคกร ชวยสนับสนุนใหการสื่อสาร
ระหวางสมาชิก CoP เปนไปอยางสะดวกรวดเร็ว พยายามชักจูงหรือใหสมาชิกเห็นประโยชนในการ
พบปะแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน ใหแรงจูงใจหรือรางวัลสําหรับสมาชิกที่ใหความรวมมือและ
แลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อเปนตัวอยางใหแกคนอ่ืนๆตอไป สงเสริมให CoP มีการเติบโตและขยายตัว 
 3. ระบบพี่เล่ียง (Mentoring System) เปนการถายทอด Tacit Knowledge แบบตัวตอตัว
จากผูมีความรู และประสบการณมากกวาไปยังบุคคลรุนใหม หรือผูที่มีความรูและประสบการณนอย
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กวา เปนวิธีการหนึ่งในการสอนงานและใหคําแนะนําอยางใกลชิด ผูที่เปนพี่เล่ียงมักจะมีตําแหนงและ
อาวุโสสูงกวา ซึ่งอาจจะอยูในหนวยงานเดียวกัน หรือตางหนวยงานก็ได ผูที่เปนพี่เล้ียงนั้นนอกจาก
จะใหคําปรึกษาในดานการงาน แลวยังเปนที่ปรึกษาในเวลามีปญหาหรือสับสน ที่สําคัญพี่เล้ียง
จะตองเปนตัวอยางที่ดีในเรื่องพฤติกรรม จริยธรรม และการทํางานใหสอดคลองกับความตองการ
ขององคกร 
 4. การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน การสับเปล่ียนงาน
เปนการยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานตางๆ ซึ่งอาจอยูในสายงานเดียวกัน หรือขามสายงาน
เปนระยะๆ เปนวิธีการหนึ่งที่มีประสิทธิผลในการกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และ
ประสบการณของทั้ง 2 ฝายทําใหผูถูกยายเกิดการพัฒนาทักษะที่หลากหลายมากข้ึน สวนการยืมตัว
บุคลากรมาทํางานช่ัวคราวนั้นเปนการยายบุคลากรระดับบริหาร หรือบุคลากรที่มีความสามารถสูง
ไปชวยทํางานใหหนวยงานขามสายหรือหนวยงาน เปนการกระจายความรูที่ไดผลในระยะสั้น ใน
ขณะเดียวกันผูถูกยืมตัวก็ไดเรียนรูจากบุคลากรในหนวยงานอ่ืน ซึ่งสามารถนํามาพัฒนางานของ
ตนเองหรือสรางความรูใหมๆได 
 5. เวทีสําหรับการแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Forum) การจัดประชุม หรือกิจกรรม
อยางเปนกิจจะลักษณะอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนเวทีใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะพูดคุย ซึ่ง
สามารถกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันได ซึ่งอาจทําไดหลายลักษณะ เชนการ
สัมมนาและการประชุมทางวิชาการที่จัดอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้แลวการจัดสถานที่ทํางานและ
การสรางบรรยากาศในการทํางานก็มีสวนชวยเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร  
 ความรูที่ปรากฏชัดแจง(Explicit Knowledge) ความรูที่ปรากฏชัดแจง เปนความรูที่เจาของ
ความรูสามารถบอกหรือบรรยายออกมาเปนคําพูดหรือขอเขียนไดสงผานหรือส่ือสารออกมาเปน
ภาษาที่เปนระบบและมีรูปแบบที่ชัดเจน ไดแบงปนแลกเปล่ียนกับคนอ่ืนได ใหรหัส รวมทั้งสามารถ
ถายทอดออกมาอยูในสื่อประเภทตางๆ ได เชน หนังสือ ตํารา เอกสาร ฐานขอมูลและอ่ืนๆ ความรู
ประเภทนี้สามารถมองเห็น สัมผัส และเขาถึงไดสะดวกมากกวา Tacit Knowledge ซึ่งมีลักษณะเปน
นามธรรมและมีความเปนสวนตัวสูง การเขาถึงหรือจะไดความรูจากเจาของความรูตองข้ึนอยูกับ
ปจจัยหลายอยางโดยเฉพาะความพึงพอใจ ความรัก ความสนิทสนมคุนเคยตลอดจนความไววางใจ
ระหวางเจาของความรูกับผูรับความรู (อัญญาณี  คลายสุบรรณ ,2550: 15)  
 เคร่ืองมือที่ชวยอํานวยความสะดวกใหเขาถึงขอมูลประเภท Explicit Knowledge ไดแก 
(บุญดี บุญญากิจ,2547: 151-152) 
 1. การจัดเก็บความรู และวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศขององคกรไวในรูปของเอกสาร เชน 
งานวิจัย ผลการสํารวจ ผลงานประจําป นอกจากนี้แลวองคกรควรมีการจัดทําฐานความรูของวิธี
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ปฏิบัติที่เปนเลิศเพื่อใหผูสนใจสามารถเขามาเรียนรูได ซึ่งการรวบรวมวิธีการปฏิบัติงานที่เปนเลิศอาจ
ไดจากการทํา Benchmarking ซึ่งเปนการเรียนรูจากผูที่ทําไดดีที่สุดทั้งภายในและภายนอกองคกร 
 2. การใชเทคนิคการเลาเร่ือง (Story Telling) เปนวิธีการเผยแพรส่ิงที่เราไดเรียนรูมาใหแก 
ผูสนใจโดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจในการบรรยายเร่ืองและเนื้อหาที่ตองการสื่อ 
 3. สมุดหนาเหลือง (Yellow Pages)  เปนการบันทึกแหลงที่มาของความรู ประเภทของ
ความรู และผูเช่ียวชาญในแตละดานขององคกร รวมถึงขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญ เชน ผลงานที่ผาน
มาและเร่ืองที่เชี่ยวชาญเฉพาะทางเปนตน สมุดหนาเหลืองในลักษณะนี้จะชวยสรางความเชื่อมโยง
ระหวางคนที่ตองการใชขอมูลกับแหลงขอมูลที่มี  
 4. ฐานความรู (Knowledge Bases) เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ที่องคกรมีไวในระบบ
ฐานขอมูลและใหผูตองการใชคนหาขอมูลความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถ
เขาถึงขอมูลไดตลอดเวลาผานระบบอินเทอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืนๆ ไดอยางสะดวก รวดเร็ว
และถูกตอง ทั้งนี้ในการทํา Knowledge Bases ควรคํานึงถึงความพรอมของโครงสรางพื้นฐานเพื่อ
สนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 
 เมื่อพิจารณาสัดสวนความรูทั้ง 2 ประเภท จะพบวาความรูในองคกรสวนใหญเปนความรู
ประเภท Tacit มากกวาความรูประเภท Explicit หลายเทาโดยอาจเปรียบเทียบเปนอัตราสวนระหวาง
ความรูประเภท Tacit : Explicit เปน 80 : 20 หรือเชนเดียวกับผูเช่ียวชาญหลายทานกลาวไววา ถา
จะเปรียบเทียบกับปรากฎการณธรรมชาติ เชน ภูเขานํ้าแข็งที่โผลพนน้ําข้ึนมา ซึ่งเปนสวนนอยมาก 
(ประมาณ 20% ของทั้งหมด) เมื่อเปรียบเทียบกับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่อยูใตน้ํา ซึ่งมากถึง 80%(
เปนสวนของ Tacit) (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ,2547: 16) 
 ความรูทั้ง 2 ประเภท สามารถเปล่ียนสถานะระหวางกันไดตลอดเวลาข้ึนอยูกับสถานการณ
ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการที่เรียกวา Knowledge Spiral ซึ่งคิดคนโดย IKujiro 
Nonaka และ Takeuchi(1995: 70)  
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tacit knowledge    To    Explicit Knowledge 
 
 

Tacit knowledge     
 
 

From                            
 

 
Explicit Knowledge 

 
                                 

 
 
แผนภาพที่ 2 Knowledge spiral และ กระบวนการสราง SECI Model ที่มา IKujiro 

Nonaka และ Takeuchi(1995: 71-72) 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความรูทั้ง 4 รูปแบบ โดยแตละรูปแบบชวยทําใหเขาใจถึง

กระบวนการนําเอาความรูที่มีอยูเขามามีสวนรวมในการสรางความรูและการนําความรูออกมาใช 
นอกจากนี้กระบวนการดังกลาวยังแสดงใหเห็นวาทุกข้ันตอนจะชวยทําใหความรูเพิ่มข้ึน 
 กระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) จาก (Tacit Knowledge to Tacit 
Knowledge)   ในข้ันตอนนี้เปนการแลกเปล่ียนหรือถายทอดความรูระหวางบุคคล เปนเร่ืองของ
ประสบการณ และการสรางความรูที่อยูในตัวคน โดยที่บุคคลสามารถรับความรูที่อยูในตัวคน ได
โดยตรงจากผูอ่ืน กลาวคือ บุคคลจะไดรับความรูผานการดําเนินกิจกรรมรวมกันเชน การอยูรวมกัน
หรือการทํางานรวมกัน ในรูปแบบกิจกรรมดังกลาวนี้ทําใหเกิดกระบวนการในการถายทอดความคิด
ของคนหนึ่งไปยังเพื่อนรวมงานหรือที่เรียกวาการแบงปนและแลกเปลี่ยนทักษะ ที่เกิดจากการสังเกต 
การฝกหัดและการฝกฝนจากผูเชี่ยวชาญ และการลงมือปฏิบัติ ดังนั้น ความรูที่ถูกสรางข้ึนในข้ันตอน
นี้จึงมีลักษณะที่เรียกวา  “Sympathetic Knowledge” หรือ ความรูท่ีเห็นพองตองกัน 

 กระบวนการกระจายสูภายนอก (Externalization) จาก (Tacit Knowledge to Explicit 
Knowledge) เปนกระบวนการที่ความรูที่อยูในตัวคน จากกระบวนการขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization) ถูกทําใหสามารถทําความเขาใจไดงายข้ึน ในกระบวนการ Externalization นี้
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Internalization 
 

 
 
Combination 
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กระบวนการสรางความรูเปนการที่บุคคลหนึ่งเขามาเปนสวนหน่ึงในกลุม รวมความสนใจและ
ความคิดตางๆ ใหกลายมาเปนการรวมความคิดที่หลากหลายมาเปนความคิดหรือความรูของกลุม 
ดังนั้น ข้ันตอนนี้จึงมีลักษณะที่เรียกวา “Conceptual Knowledge” หรือความรูที่เกี่ยวกับการสราง
ความคิดหรือแนวคิด 
 การรวมเขาดวยกัน (Combination) จาก (Explicit Knowledge to Explicit Knowledge) 
ในข้ันตอนนี้ เกี่ยวของกับการเปล่ียนความรูในรูปแบบ Explicit knowledge ใหเปนระบบเพื่อใหไป
เปนความรูกลุมในรูปแบบ Explicit knowledge ที่มีความซับซอนมากข้ึน ปจจัยสําคัญคือ
กระบวนการสื่อสารและการกระจาย และการจัดระเบียบความรู จนกลายเปนความรูที่ถูกจัดเปน
หมวดหมูของความรูชัดเจน ความรูที่ถูกสรางข้ึนจึงมีลักษณะที่เรียกวา “ Systematic Knowledge “ 
หรือความรูที่เปนระบบ 
 การรวมเขาสูภายใน (Internalization) จาก (Explicit Knowledge to Tacit Knowledge)  
เปนการสรางความรูโดยการเปล่ียนความรูในแบบ Explicit knowledge เปนความรูในรูปแบบ Tacit 
knowledge ขององคกร ซึ่งตองการใหบุคคลไดเจาะจงความรูลงไปในตัวคน ภายในความรูของ
องคกร โดยการเรียนรูดวยการทํางาน การฝกฝน และการฝกปฏิบัติดวยตัวบุคคลที่จะเขาไปใชความรู
นั้น เพื่อเกิดเปนการเรียนรูและการสรางความรูใหม จึงดังนั้นความรูที่ถูกสรางข้ึนจึงมีลักษณะที่
เรียกวา “Operational Knowledge ” หรือความรูเชิงปฏิบัติการ 
 นอกจากนี้ (Raj ,1996 อางถึงใน อนงคนุช  คุณวงษา,2551: 11-12) แบงประเภทของ
ความรูในเชิงปรัชญาวาดวยทฤษฎีความรู ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 
 1. ความรูเชิงประจักษ (Empirical Knowledge) เปนความรูเกิดจากการรับรูจากประสาท
สัมผัสทั้ง 5 ความรูประเภทนี้ไดมีความพยายามแปลงใหอยูในรูปที่สามารถจัดการไดดวยเทคโนโลยี
ได 
 2. ความรูเชิงวิเคราะห (Analytical Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากการใชตรรกะเปน
เคร่ืองมือในการอนุมานจากฐานความรูที่มีอยูเดิม 
 3. ความรูเชิงทฤษฎี (Theoretical Knowledge) เปนความรูที่ไดจากการวิเคราะหในลักษณะ
ที่เปนนามธรรม โดยการใชสัญชาตญาณและการหย่ังรู ซึ่งรูความจริงไดโดยอาศัยจิตที่ไดรับการ
ฝกฝนอยางสม่ําเสมอ 
 4. ความรูเชิงปทัสฐาน (Normative Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากการใชปทัสฐานและ
คานิยมของสังคมเปนตัวกําหนด ไมสามารถใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรเปนเคร่ืองมือได 
  

สวน Choo(2000: 26-28) ไดแบงความรูออกเปน 3 ประเภท คือ  
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 1. ความรูอยางไมเปนทางการ (Tacit Knowledge) เปนทักษะหรือความรูเฉพาะตัวของแต
ละบุคคลที่เกิดจากประสบการณ ความเช่ือ หรือ ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การ
ถายทอดความรู ความคิดผานการสังเกต การสนทนา การฝกอบรม ความรูประเภทนี้มีความสําคัญที่
จะทําใหงานประสบความสําเร็จ 
 2. ความรูอยางเปนทางการ (Explicit Knowledge) เปนความรูที่มีการบันทึกไวเปนลาย
ลักษณอักษร เปนความรูที่แสดงออกมาโดยใชระบบสัญญาลักษณ จึงสามารถส่ือสารและเผยแพร 
ซึ่งสามารถแบงไดเปน ความรูที่เกิดจากการสรางข้ึนมา เชนผลิตภัณฑ ขอกําหนด คูมือ โปรแกรม
สําเร็จรูป ฐานขอมูลคอมพิวเตอร เปนตน และเปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฏเกณฑ ระเบียบ
ปฏิบัติหรืองานประจํา 
 3. ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากศรัทรา หรือ
ความเช่ือ องคกรที่พัฒนามาเปนระยะเวลาตอเนื่องกันยาวนาน จะพัฒนาความเชื่อรวมกันในเร่ืองที่
เกี่ยวกับธรรมชาติขององคกร ความสามารถหลักขององคกร 

2.6 ระดับของความรู 
 การมีความรูในเร่ืองตางๆ เจาของความรูจะมีทั้งความรูที่เปน Explicit Knowledge และ 
Tacit Knowledge ที่อาจมีขนาดหรือระดับความรูที่ไมเทากันซ่ึงระดับของความรูนี้จะเปนสวนหนึ่งที่
จะบอกถึงความสามารถหรือศักยภาพของเจาของความรู โดยระดับความรูอาจแบงเปน 4 ระดับคือ 
(ภารดร  จินดาวงค, 2549 : 25)  
 Know-what หรือรูวาคืออะไร เปนความรูในเชิงทฤษฎีลวนๆ ซึ่งความรูนี้เปนเพียงการรับรู
เปรียบเสมือนผูที่พึ่งจบ (รูวาอะไรเปนอะไร แตไมรูรายละเอียด) เมื่อนําความรูใชในเชิงปฏิบัติการ 
อาจไดผลและไมไดผลก็ได 
 Know-how หรือรูวิธีการ เปนความรูที่มีทั้งเชิงทฤษฎีและมีการนําไปปฏิบัติผสมผสานกัน 
เจาของความรูจะเร่ิมมีประสบการณและเร่ิมเกิดความเขาใจในสภาพของความเปนจริง สามารถนํา
ความรูที่มีไปปรับใชใหตรงกับสภาพงานมากข้ึน 
 Know-why หรือรูเหตุผล เปนความรูที่ลึกซ้ึง เจาของความรูเร่ิมที่จะบรรลุผลในความรูนั้น 
สามารถอธิบายเหตุผล หรือที่มาที่ไป ผลของการกระทําหรือผลของการไมกระทําได 
 Care-why หรือใสใจกับเหตุผล เปนความรูที่อาจกลาวไดวาถึงจุดบรรลุในความรูเร่ืองนั้นๆ 
สามารถนําเอาความรูมาพริกแพลงหยิบใชไดอยางเหมาะสม หรือไรรูปแบบและสรางสรรคความรู
ใหมๆ ตอยอดจากความรูเดิมได 
 สรุปไดวา  ระดับของความรูนั้นจะสะทอนถึงศักยภาพในการแขงขัน เพราะการที่บุคคลหรือ
องคกร หรือประเทศชาติ จะมีความสามารถหรือศักยภาพในการแขงขันไดนั้น ในภาพรวมๆแลว 
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ความรูที่มีจะตองเกิดข้ึนในแนวกวางที่หลากหลายหรือรอบรู และตองมีความรูในแนวลึก หรือเขาใจ
อยางลึกซึ้ง ไมใชแคผิวเผิน 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 

3.1 วิวัฒนาการของการจัดการความรู 
 การกําหนดยุคสมัยวิวัฒนาการของการจัดการความรู มีความแตกตางกันไป  ตามความ
คิดเห็นของนักวิชาการแตละทาน โดยสวนใหญหลักการที่ใชแบงยุคสมัยของ KM จะเกี่ยวโยงกับ
วิวัฒนาการของระบบคอมพิวเตอร โดยเร่ิมตนจาก ค.ศ.1995 เปนตนมา ซึ่งเปนชวงเวลาที่ทํา KM 
เพื่อสรางและขยายความรูในองคกรใหเติบโต วิวัฒนาการการจัดการความรู แบงเปน 3 ยุคดังนี้ (บูร
ชัย  ศิริมหาสาคร, 2550: 98-110) 
 ยุคท่ี 1 Information for Decision Support  เกิดข้ึนราว ค.ศ.1990 ซึ่งเปนยุคสังคมขอมูล
ขาวสาร จึงมีแนวคิดที่เช่ือวา “ความรู คือ ขอมูลสารสนเทศ”ใครมีขอมูลสารสนเทศที่เหนือกวา จะ
เปนผูชนะในการแขงขันทางธุรกิจเพราะวา “Information is Power” การจัดการความรูในยุคที่ 1 คือ 
การจัดการความรูที่เปน Data Base เนนการใช IT โดยนําระบบคอมพิวเตอรมาใชจัดการกับขอมูล 
ผูบริหารจะใชขอมูลสารสนเทศ เพื่อการตัดสินใจในกิจการตางๆ ขององคการ ผูจัดการความรูในยุคนี้
เรียกวา CIO : Chief Information Officer  
 ขอจํากัดของการจัดการความรูในยุคที่ 1 คนพบวาการเนน IT และเทคโนโลยีเปนเครื่องมือ
หลักในการจัดการความรูในองคกรไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร เพราะขอมูลเปลี่ยนแปลงเร็วมาก 
ทําใหลาสมัย รวมทั้งในป ค.ศ.1990 บางองคกรไดรับผลกระทบทางเศรษฐกิจมีการทํา 
Reengineering เพื่อปรับโครงสรางองคกรใหเล็กลง โดยใหคนออกจากงาน ทําใหความรูขององคกร
สูญหายไปกับพนักงานที่ออกไป ซึ่งความรูขององคกรที่อยูในตัวคนงาน มีมากกวาคร่ึงหนึ่งของ
ความรูขององคกรที่จัดเก็บไวในส่ืออ่ืนๆ  องคกรจึงหันมาใหความสนใจกับการจัดการความรูใน
องคกรมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะความรูซึ่งเปนประสบการณที่อยูในตัวพนักงานเพื่อนําความรูนั้น มา
สรางนวัตกรรมในการผลิตสินคาและบริการใหมๆใหมีมูลคาเพิ่ม ดวยเหตุนี้ จึงทําใหเกิดวิวัฒนาการ
ของ KM ยุคที่ 2 ที่มุงเนนคน และการสรางฐานความรูขององคกร (Knowledge base)จากพนักงาน
เปนหลัก 
 ยุคท่ี 2 Tacit – Explicit Knowledge Conversion  เร่ิมตนเมื่อ ค.ศ.1995 ซึ่งนับเปนยุค
ของการจัดการความรูอยางแทจริง การจัดการความรูในยุคที่ 2 นี้มีแนวคิดที่เช่ือวา “Sharing 
Knowledge is Power” เนื่องจากความรูสวนใหญขององคกรอยูในตัวคน การจัดการความรู คือการ
บริหารจัดการที่สงเสริมสนับสนุน สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการใหพนักงานไดแลกเปลี่ยนความรูซึ่ง
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กันและกันเพื่อนําความรูที่ไดนั้น มาใชพัฒนาการทํางาน และสรางนวัตกรรมใหกับองคกร ผูจัดการ
ความรูในยุคนี้เรียกวา CKO : Chief Knowledge Officer และเนนการแลกเปล่ียนเรียนรู เพื่อทําให
ความรูในตัวคน (Tacit Knowledge)กลายเปนความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge)  
 ขอจํากัดของการจัดการความรูในยุคที่ 2 การรวบรวมจัดเก็บความรูในระบบฐานความรู 
ดวยวิธีแบบเปนทางการ คือส่ังใหพนักงานทุกคนที่มีความรูความเช่ียวชาญในเร่ืองตางๆ เขียน
ถายทอดความรูในการทํางานมีขอจํากัดอยูหลายประการ ที่ทําใหการจัดการความรูในองคกรไม
ประสบความสําเร็จเทาที่ควร เชน 

- พนักงานที่มีความรูไมเต็มใจแบงปนความรูเพราะกลัววา ถาคนอ่ืนมีความรูเทาเทียม 
กับตนหรือมีความรูมากกวาจะทําใหตนเองหมดความสําคัญ หรือทํางานสูคนอ่ืนไมได จึงหวงความรู 
 - เนื้อหาคุณภาพของความรูที่ถายทอดออกมา มักจะมีคุณภาพตํ่ากวาสิ่งที่ผูถายทอดความรู 
เพราะถาผูถายทอดไมเต็มใจ ก็จะบอกความรูไมหมด หรืออาจมีอุปสรรคเร่ืองการใชภาษาในการสื่อ
ความหมายใหตรงกับส่ิงที่ตองการถายทอด 
 - การใชงานจากฐานความรูนอยมาก โดยเฉพาะจากกลุมผูเช่ียวชาญที่มีทักษะสูง เพราะ
ความรูในฐานขอมูลเปนเร่ืองพื้นฐานที่นํามาใชประโยชนไดนอยและเนื่องจากการแปลงความรู ที่เกิด
จากประสบการณ มักมีปญหาในการส่ือความรูในรูปแบบเอกสารหรือส่ือตางๆ รวมทั้งฐานความรูที่
องคกรจัดทําไวอาจจะไมทันสมัยและไมตรงกับความตองการ เพราะการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของ
สังคมโลกดวยเหตุนี้ทําใหเกิดวิวัฒนาการของการจัดการความรูในยุคที่ 3 
 ยุคท่ี  3   Informal Communities and Natural Flow of Knowledge การจัดการความรูใน
ยุคนี้ มีการพัฒนาแนวคิดวา องคความรูในระดับผูเช่ียวชาญที่มีลักษณะเปน Abstract สามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรูกันได ดวยวิธีการ “เสวนา (Dialogue)”โดยส่ือผานกิจกรรม Community of 
Practice (CoP) หรือชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งเปนกลุมคนที่มีความรู ประสบการณ เปาหมาย และความ
ตองการที่คลายกัน มาพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนถายโอนความรูอยางเปนธรรมชาติทั้งความรูที่เปน 
Tacit และ Explicit  การจัดการความรูในยุคที่ 3 เปนยุคของการทํางานแบบเครือขาย และมีสมาชิกที่
หลากหลายอยูในเครือขาย ดังนั้น การทํา CoP เพื่อการจัดการความรู มิไดเปนจุดเนนเพื่อการสราง
ฐานความรูขององคกร หรือเปนแหลงรวบรวม Best Practice ซึ่งเปนวิธีการทํางานที่ดีที่สุดของ
องคกรเทานั้น แตจะเนนการสรางความสัมพันธ และความรูสึกเปนเจาของรวมกัน เพื่อการชวยเหลือ
เกื้อกูลที่กอใหเกิดความมุงมั่นในการพัฒนางานอยางสรางสรรคใหกับองคกร 
  จากการศึกษาวิวัฒนาการของการจัดการความรู ทําใหทราบถึงแนวคิดของการจัดการ
ความรูในแตละยุค ซึ่งเปนรากฐานของกันและกัน ที่สงผลแนวคิดของการจัดการความรูยุคปจจุบันซ่ึง
จะพัฒนาไปสูอนาคต ถานําความรูเร่ือง วิวัฒนาการจัดการความรู มาเปนหลักในการวิเคราะห
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องคกรของเราจะทําใหทราบวา ขณะนี้การจัดการความรูในองคกรของเรา ตรงกับวิวัฒนาการของ 
การจัดการความรู ในยุคใดและควรพัฒนาใหเจริญกาวหนาอยางไร โดยมีวิวัฒนาการการจัดการ
ความรูในแตละยุคเปนแนวทางในการพัฒนา 

 
3.2 ความหมายของการจัดการความรู 

 ความหมายของคําวา “การจัดการความรู” (Knowledge Management) ไดมีการให
ความหมายไวหลายลักษณะ ไดแก 
 Carla O’Dell และ Jackson Grayson (1998: 6) ใหความหมายการจัดการความรูวา การ
จัดการความรู เปนการใชกลยุทธ ที่จะทําใหไดความรูที่ตองการ มาใหคนที่เหมาะสมในเวลาท่ี
เหมาะสม รวมทั้งชวยใหคนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู และนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน และปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร  

น.พ.วิจารณ พานิช (2546: 2) กลาววาการจัดการความรู หมายถึง การยกระดับความรูของ
องคกร เพื่อสรางผลประโยชนจากตนทุนทางปญญาโดยเปนกิจกรรมที่ซับซอนและกวางขวาง ไม
สามารถใหนิยามดวยถอยคําส้ันๆ ได ดังนั้น ตองใหคํานิยามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมาย 
ไดแก 

-   การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู 
เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือชวยเพิ่มพลังในการจัดการความรู แต
เทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใชการจัดการความรู  

-   การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนความรู ถาไมมีการแลกเปลี่ยนความรูแลว 
ความพยายามในการจัดการความรูก็ไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคกรเก่ียวกับวัฒนธรรม 
พลวัต และวิธีการปฏิบัติมีผลตอการแลกเปล่ียนความรู โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมและสังคมมี
ความสําคัญตอการจัดการความรูอยางยิ่ง 

-   การจัดการความรูตองอาศัยผู รูในการตีความและประยุกตใชความรูในการสราง
นวัตกรรม และเปนผูนําทางองคกร รวมทั้งตองการผูเช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่งแนะนําวิธี
ประยุกตใชการจัดการความรู ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคนไดแก การดึงดูดคนดีและเกง การพัฒนาคน 
การติดตามความกาวหนาของคน และดึงคนมีความรูไวในองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการ
ความรู 

-   การเพิ่มประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรูเกิดข้ึนเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสราง
ความมีชีวิตชีวาและความสําเร็จใหกับองคกร ประเมินตนทุนทางปญญา 
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 พรธิดา   วิเชียรปญญา (2547: 32) ใหความหมายของการจัดการความรูวา การจัดการ
ความรูเปนกระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลความขอมูล สารสนเทศ ความคิด การ
กระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะ
ของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไว เพื่อนํา
ความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และใน
ที่ สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคกรอยางสมดุล  เปนไปเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคกร 

บุญดี   บุญญากิจ และคณะ( 2547: 23) ไดใหความหมายการจัดการความรู วาเปน
กระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือที่เรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผาน
กระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปล่ียนและใชความรู  

The US Department of Army (อางถึงใน บุญดี   บุญญากิจ,2547: 21) กลาววา การ
จัดการความรูเปนแผนการที่เปนระบบและสอดคลองกันในการจําแนก การบริหารจัดการและการ
แลกเปล่ียนสารสนเทศตางๆ ซึ่งไดแกฐานขอมูล เอกสาร นโยบาย และข้ันตอนการทํางาน รวมทั้ง
ประสบการณและความชํานาญตางๆ ของบุคลากรในองคกร โดยรวมจากการรวบรวมสารสนเทศ
และประสบการณตางๆ ขององคกรเพื่อเผยแพรใหพนักงานไดเขาถึงและไปใช ระบบนี้ทําใหเกิด
องคกรแหงการเรียนรู กระตุนใหพนักงานเกิดความรวมมือและกระจายอํานาจในการทํางานเพื่อมุง
ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนที่ต้ัง 

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548: 2) ไดใหความหมายของการจัดการความรู วาเปน
การรวบรวมความรูที่เนนการปฏิบัติ(Tacit Knowledge) ซึ่งเกิดจากประสบการณการทํางาน ทัศนคติ 
และพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลในองคกร ซึ่งปฏิบัติงานในเร่ืองเดียวกัน หรือทีมงานที่
ทํางานรวมกัน แลวมีการจัดการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู โดยการปฏิสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ 
เม่ือรวบรวมแลวก็มีการนําความรูที่ไดมาสังเคราะหจําแนก หรือจัดระบบใหม เพื่อสรางเปนองค
ความรูมีการจัดเก็บอยางเปนระบบเพื่อนําไปสูการเผยแพรความรู โดยวิธีเผยแพรดวยส่ือทั้ง 2 
ประเภท คือ ส่ือทางอิเล็กทรอนิกส และส่ือส่ิงพิมพตางๆ เพื่อใหเกิดการตอยอดความรูหรือสราง
ประโยชนจากความรู และนําไปปฏิบัติใหเกิดประโยชนยิ่งข้ึนตอไป 

ประพนธ   ผาสุกยืด (2548: 2) ไดกลาววา การจัดการความรูเปนตัวตอ หรือ Jigsaw ชิ้น
สําคัญที่ทําใหเกิดการบริหารคุณภาพ จะทําใหเปาหมายของผูบริหารทั้งหลายที่ตองการจะสราง 
“องคกรแหงการเรียนรู” เปนจริง  แนวคิดเร่ืองการจัดการความรู เปนเร่ืองการนําเอาส่ิงที่อยูในตัวคน
มาใช มาทําใหเกิดเปนสิ่งใหมข้ึนมา ที่เรามักเรียกวา “นวัตกรรม” 
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บุริม  โอทกานนท (2549: 38) ใหความหมายของการจัดการความรู คือการรวบรวมองค
ความรูที่มีอยูในสวนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล หรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ
เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู มีการแลกเปล่ียนความรู
และประสบการณ รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิ์ผลยิ่งข้ึน ปรับแนวคิดให
ทํางานเชิงรุกมากข้ึน อันจะนําไปสูการพัฒนาองคกรใหเปน องคการแหงการเรียนรู   

อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550: 89) ใหความหมายของการจัดการความรูไววา เปนการ
สราง การแสวงหา การคนควารวบรวม การจําแนกประเภทหรือหมวดหมู การจัดระบบ การแบงปน 
การแลกเปล่ียนเรียนรูความรูทุกประเภท จากทุกแหลงโดยอาศัยเคร่ืองมือสําคัญคือ คนและ
เทคโนโลยีดวยกลยุทธและกระบวนการตางๆที่เหมาะสม เพื่อใหไดความรูที่ถูกตองเหมาะสม 
สอดคลองกับความตองการของบุคคล หรือองคกรในการนําไปใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนา
ตนเองและองคกรโดยรวม 

จากการประมวลความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา การจัดการความรู     
หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมใดๆ    ที่รวบรวมความรูที่อยูในตัวคน(Tacit Knowledge) ซึ่งเกิด
จากประสบการณการทํางาน ทัศนคติ และพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลในองคกรและ และ
ความรูที่ปรากฏชัดแจง (Explicit Knowledge) ที่กระจัดกระจายอยูภายในองคกร มาจัดเก็บไวอยาง
เปนระบบใหเปนความรูขององคกร  เพื่อใหสามารถนํามาใช  หรือถายทอดไปยัง บุคคลตางๆ ที่
เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม ภายในองคกร เพื่อใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน  สรางความ
ไดเปรียบดานการแขงขันในเชิงวิชาการหรือเชิงการบริหารจัดการองคกร และเพื่อพัฒนาองคกร สู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 

 
3.3 ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
บุญดี  บุญญากิจและคณะ (2547: 6-7) กลาวถึงความสําคัญของการจัดการความรู วาการ

ที่องคกรจะอยูรอดไดในยุคเศรษฐกิจฐานความรูนั้น จะตองปรับเปล่ียนกลยุทธในการดําเนินธุรกิจจา
การแขงขันในเชิงขนาด เปนการแขงขันที่ตองใชความเร็ว ตองสรางความไดเปรียบดานการผลิตโดย
อาศัยสินทรัพยที่จับตองไมได เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เทคโนโลยี มากข้ึนกวาการใช
สินทรัพยที่จับตองได เชน อาคาร เคร่ืองจักร อุปกรณสํานักงาน นอกจากนี้ยังตองใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรค มากกวาการใชทุนและใหความสําคัญกับลูกคามากกวามุงเนนที่การผลิต กลาวงายๆ คือ
การแขงขันในยุคปจจุบันจะข้ึนอยูกับความสามารถขององคกรในการสราง และใชสินทรัพยที่จับตอง
ไมได ในการเพิ่มคุณภาพ ลดตนทุน ลดระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ สราง
นวัตกรรมเพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคาไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
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ดังนั้นจะเห็นไดวาความรูเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุดขององคกร ความรูเปนสินทรัพยที่มีลักษณะเดน
กวาทรัพยสินอ่ืนๆ คือเปนสินทรัพยที่ไมมีขีดจํากัดยิ่งใชยิ่งเพิ่ม หรืออีกนัยหนึ่ง ยิ่งองคกรมีความรู
มากเทาไร ก็ยิ่งสามารถเรียนรูในส่ิงใหมๆไดมากข้ึนเทานั้น เม่ือเรียนรูไดมากข้ึนก็สรางความรูใหมได
มากข้ึน เมื่อนําความรูเกาบูรณาการกับความรูใหมก็จะกอใหเกิดความรูใหมๆข้ึนอีก และสามารถนํา
ความรูไปใชประโยชนไดมากข้ึน จึงกลายเปนวงจร ที่เพิ่มพูนไดในตัวเองอยางไมส้ินสุด เรียกวา 
“วงจรการเรียนรู”นั้นเอง 
  การที่องคกรจะสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงข้ันนั้น ข้ึนกับความสามารถของ
องคกรในการทําใหวงจรการเรียนรูที่กลาวขางตนหมุนไดรวดเร็วและตอเนื่องซ่ึงจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อ
องคกรมีกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด แบงปนและ
ใชความรู กระบวนการที่วานี้ คือ “การจัดการความรู”(Knowledge Management ) 
 วิจารณ  พานิช.( 2547: 15-16) กลาววา เปาหมายหรือความสําคัญของการจัดการความรู 
คือความเจริญหรือการบรรลุปณิธานความมุงมั่น (Purpose) หรือวิสัยทัศน (Vision) ของหนวยงาน 
ของคน ของสังคม ฉะนั้นการจัดการความรูจึงเปนเคร่ืองมือเพื่อบรรลุเปาหมายอันยิ่งใหญอาจจะไม
ใชแคภายในองคกรเดียวแตจะเปนเครือขาย เพื่อผลักดันเปาหมายที่ยิ่งใหญรวมกัน  เปาหมายของ
การจัดการความรู มี 4 เปาหมาย คือ 

1. การพัฒนาคน เพื่อใหคนหลากหลายทักษะ หลายวิธีคิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค 
ความแตกตางหลากหลายคือพลังของการจัดการความรู คือพลังของการสรางสรรค ถาเอาคนที่ทํา
อะไรเหมือนๆกัน คิดเหมือนๆกัน มาทํางานสรางสรรคดวยกัน พลังจะนอย ตองหาคนที่คิดไมเหมือน
เขามาดวย แลวความคิดสรางสรรคและการจัดการความรูก็จะเกิด 

 2. เพื่อพัฒนางานรูปแบบใหมๆ เปนจินตนาการสรางสรรคใหมส่ิงที่เปน excellence เปน
เปาหมายที่ยิ่งใหญ  

  3. เพื่อการทดลองและการเรียนรูเพื่อหาทางทําแบบใหมๆ วิธีที่เราทําอยูในปจจุบันเปน
กิจวัตร ที่เปนวิธีที่ดีที่สุด (best practice) แตเราตองการใหงานดีข้ึน เราตองหาทาง หาbetter 
practiceก็คือหาทางทําใหดีกวาเดิม โดยอาจจะไปหาความรูจากที่อ่ืน ดูตัวอยางจากที่อ่ืนแลวมา
ทดลองดูถาเกิดไมไดผล มันเสียหายไมมาก พอทําแลวตรวจสอบแลวมันไมดี ก็ทิ้งไป การลงทุนลง
แรงไมมาก แตถาดี เราลองขยายเพิ่ม ไปเลยๆและในที่สุดก็กลายเปน new best practice อยางนี้
ภาษาคุณภาพเรียกวา CQI (continuous quality improvement)  

4. เพื่อการนําเขา know how อยางเหมาะสม การจัดการความรูนั้นตองไมเพียงแตวนเวียน
ความรูอยูในองคกรหรือภายในกลุมเทานั้น ตองรูจักไปหาความรูจากภายนอกมาใชอยางเหมาะสม   
บริษัทตางประเทศ เชนในอเมริกา เขามีรางวัลใหพนักงาน ที่เรียกวารางวัลนักขโมยความรูแหงป คือ
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ใครสามรถไปเอาความรูจากที่อ่ืนมาใชประโยชนใหบริษัทมากที่สุด เขาจะยกยองใหรางวัล เปนการ
บอกใหรูวาไมรังเกียจความรูจากที่อ่ืน หยิบมาไดเปนเกง เปนเยี่ยม แตพอหยิบมาแลวเราตองปรับใช 
ตอง Create Knowledge บางสวนเปนของเรา 

ความสําคัญและประโยชนที่ไดรับจากการจัดการความรู(สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, 
2548: 25)  

1. ชวยลดข้ันตอนในการทํางานได  เชนมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึนผูปฏิบัติงานก็จะ
สามารถหาแนวทาง หรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว โดยคนควาจากผลการจัดการความรูในเร่ืองนั้นๆ  
ทางส่ือ (Internet) เพื่อศึกษาคนหาวาแนวทางการแกปญหาที่เคยทําสําเร็จมาแลว ซึ่งไดมีการ
รวบรวมเก็บไวบนฐานขอมูลเครือขายคอมพิวเตอรนั้น มีแนวทางวิธีแกปญหาอยางไร วิธีนี้จะทําใหผู
ปฏิบัติที่มีปญหาสามารถเขาถึงแหลงความรูในเร่ืองที่ตนประสบปญหาไดโดยตรง จึงเปนการลดข้ัน 
ตอนการปฏิบัติงาน ทําใหประหยัดเวลาและประหยัดงบประมาณในการทํางาน   เพราะสามารถ
แสวงหาความรูไดโดยสะดวก รวดเร็ว ทําใหสามารถตัดสินใจแกปญหาได 
 2. การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูก เพราะกอน
ทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอื่นจากบทเรียนในอดีตไดกอน เพื่อเปนการตอยอด
ความรูก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรที่ใชในการทํางานไดมากกวาและไมตอง
เสียเวลาลองผิดลองถูกอีก 
 3. การจัดการความรูที่ไดมาโดย  วิธีการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกันในงานที่ปฏิบัติใน
เร่ืองเดียวกัน ก็ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาที่ตนกําลังเผชิญอยูได เมื่อมีการแลกเปล่ียน
ความรูกับผูปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในเร่ืองเดียวกัน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนการจัดการ
ความรูที่ดีจะชวยใหองคกร 

4. สถานศึกษาที่มีระบบการจัดการความรูที่ดีจะทําใหผูที่จะแสวงหาความรูมีชองทาง 
การเขาถึงความรูที่ตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ internet   ทําใหสามารถคนหาความรูได
ตลอดเวลา เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิต ซึ่งมีประโยชนตอตนเองและตอ
สถานศึกษา 
 5. การแลกเปล่ียนความรูระหวางครูผูสอนเปนการสรางนวัตกรรมใหม (Innovation) โดย
การเรียนรูตอยอดจากความรูที่ฝงในตัวตน (Tacit Knowledge) ของผูสอนที่มีประสบการณการสอน
มากอน 
 6. สถานศึกษาไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในเร่ืองบางเร่ือง เพราะสามารถใชความรูที่
ไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคล หรือจากสวนตางๆ ของสถานศึกษาเพื่อนํามาตอยอดความรู
ความรูไดเลย 
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 7. งานบางเร่ืองผูสอนไมตองเรียนรูจากประสบการณของตนเอง  เพราะบางทีจะเกิดผลเสีย
มากกวาเพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรียนรูจากประสบการณของครูตนแบบและประสบ
ความสําเร็จในการสอนมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมาก 

อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550: 89-92) กลาววา ในสังคมเศรษฐกิจที่อยูบนฐานของความรู     
คุณคาขององคกรมักจะวัดโดยคุณคาของทรัพยสินความรูที่จับตองไมได เปนสวนหนึ่งของทุนทาง
ปญญาที่สําคัญขององคกร ความสามารถขององคกร ที่จะใชประโยชนจากสินทรัพยที่จับตองไมได มี
มากกวาความสามารถที่จะใชประโยชนจากทรัพยสินที่เปนวัตถุหรือจับตองได เทคโนโลยีที่มีการ
ขยายตัวอยางมาก คูแขงขันที่เพิ่มข้ึนเปนทวีคูณ ผลิตภัณฑและบริการตางๆกลายเปนส่ิงที่ลาสมัย 
หรือหมดความนิยมไปอยางรวดเร็ว องคกรที่ประสบความสําเร็จจึงตองมีคุณลักษณะเฉพาะตัวที่เกิด
จากความสามารถของสมาชิกองคกรที่จะสรางสรรคองคความรูใหมๆอยางสมํ่าเสมอ แลว
แพรกระจายความรูนั้นไปอยาง รวดเร็ว และถูกนําไปใชใหเกิดประโยชน ในขณะเดียวกันเมื่อมอง
ยอนกลับมาที่บคุคลซึ่งเปนสมาชิกขององคกร บุคคลดังกลาวก็จําเปนตองมีการปรับตัวใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือนําพาตนเองและองคกรใหกาวไปอยางมั่นคงได การจัดการความรูเขามีบทบาท
อยางสําคัญในสภาวการณ เชนวานี้ดวยเหตุผล 9 ประการคือ  

1. การจัดการความรูเปนกลไกสําคัญแหงความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
2. การจัดการความรูทําใหเกิดผลิตภัณฑและบริการในเชิงรุก 
3. การจัดการความรูทําใหผูใช(บุคคลและองคกร)เปนผูนําทางการเปล่ียนแปลงที่ดีกวา

เหมาะสมกวา ทันสมัยกวา 
4. การจัดการความรูชวยในการรวมกิจการตางองคกรทํางานรวมมือและประโยชนสูงสุด

รวมกัน 
5. การจัดการความรูชวยใหงาน หรือกิจกรรมที่มีกระบวนการที่นาเบ่ือ เสียเวลาและยุงยาก 

ทําใหมีชีวิตชีวา ประหยัดเวลาและสะดวกข้ึน 
6. ความรูในตัวคนเคลื่อนทีได พกพาสะดวก 
7. การจัดการความรูทําใหมีโอกาสใชบทเรียนที่ผานมา เปนประสบการณใหมในการทํางาน

ที่ดีกวา 
8. คนคือองคประกอบที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู ไมใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
9. ขอมูล ขาวสาร ซึ่งเปนวัตถุดิบในการสรางความรูที่อยูในตัวคนนับวันจะเพิ่มจํานวนข้ึน

เร่ือยๆ 
พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค(2550: 20) ไดกลาววา การจัดการความรูมีความสําคัญสําหรับ 

การพัฒนาประเทศดังนี้ 
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 1. เปนระบบที่สงเสริมใหเกิด การสรางความรูจนนําไปสูการผลิต และพัฒนานวัตกรรมตางๆ
ที่เปนประโยชนตอตนเอง องคกรและประเทศชาติ ซึ่งจะสงผลทําใหเกิดการไดเปรียบการแขงขันใน
ดานตางๆทั้งเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและระบบการศึกษา 
 2. เปนระบบที่ชวยพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคคล กลุม องคกรและประเทศชาติ โดย
รูปแบบที่ชวยในการแสวงหาความรูของบุคคลสามารถทําไดงายและสะดวกมากย่ิงข้ึน เนื่องจากการ
จัดการความรูชวยทําใหองคกรตางๆสามารถจัดเก็บขอมูลที่เปนประโยชนไวอยางเปนระบบและอยู
ในลักษณะของขอมูลอิเล็กทรอนิกส 
 3. เปนระบบที่มีการเผยแพรความรูของบุคคลภายในองคกร    จนนําไปสูการสรางชุมชน 
นักปฏิบัติ ที่ทําหนาที่ในการแบงปนความรูและประสบการณ โดยสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 
กลุม และความรูขององคกรซ่ึงเปนศูนยกลางสําหรับการจัดการความรู 
 4. เปนระบบที่มีความสําคัญตอความกาวหนาในการเช่ือมโยงความรูขามเขตแดน ระหวาง
องคกรกับองคกร องคกรกับบุคคล โดยการติดตอส่ือสารกันในระบบเฉพาะเพื่อชวยในการพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม ระบบงานใหม และบริการตางๆ 
  

ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548: 8-11) ไดใหเหตุผลและความสําคัญในการจัดการความรู 
เปนผลมาจากปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกร ไดแก  

1. การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว หมายความวา ความรูที่มีอยูจะลาสมัยเร็วข้ึนและพนักงาน
จะตองเรียนรูทักษะใหมๆในเวลาที่ส้ัน เทคโนโลยีสมัยใหมและการแขงขันในรูปแบบที่คาดการณไม
ถึงจะเกิดข้ึนทุกวัน ดังนั้นจึงตองมีการแนะนําเคร่ืองมือใหมๆ กระบวนการกลยุทธใหมๆ มาใชใน
องคกรอยางตอเนื่อง การจัดการความรูจะทําใหการใชความรูที่มีอยูทําไดอยางเต็มที่ รวมทั้งยังชวย
ในการถายโอนและดูดซับความรูใหมใหทั่วทั้งองคกร 

2. การลดขนาด (Downsizing) การลดขนาดขององคกรทําใหมีการลดจํานวนพนักงานและ
ทําใหความรูและประสบการณสวนหนึ่งขององคกรหายไป การใหพนักงานที่มีประสบการณออกจาก
งานทําใหองคกรสูญเสียความสามารถและความรูที่สําคัญที่อยูในตัวของพนักงานไปดวย   

3. สินคาและบริการมีลักษณะใชความรูมากข้ึน (Knowledge-intensive Products and 
Services) ปจจุบันองคกรตางๆพยายามสรางสินคาหรือบริการของตนใหมีลักษณะแตกตางโดยการ
ทําใหสินคาและบริการมีองคประกอบที่ “ฉลาด” (Smart) ข้ึน เชนรถยนตที่เรียนรูรูปแบบและ
พฤติกรรมของผูขับข่ีได การนําอินเทอรเน็ตมาใชในการทํางานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน เชน การ
ประมูลทางอิเล็กทรอนิกส ลักษณะของสินคาและบริการเหลานี้ลวนตองใชความรูเปนววนประกอบ
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ทั้งส้ิน ดังนั้นการจัดการความรูจึงเปนส่ิงสําคัญสําหรับการสรางหรือพัฒนาสินคาและบริการเหลานี้
ดวย 

4. ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) 
ความรูถือเปนแหลงที่สรางความไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืน เนื่องจากในปจจุบันอัตราการ
เปล่ียนแปลงทางดานสังคมและการแขงขันเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว ในสถานการณเชนนี้เปนการยากท่ี
จะปองกันไมใหคูแขงขันลอกเลียนแบบหรือปรับปรุงผลิตภัณฑ นอกจากนี้ยังมีเร่ืองการเปล่ียนงาน
ของผูปฏิบัติงาน เทคโนโลยีซึ่งมีราคาถูกลงและกระบวนการจัดการตางๆ ที่เกิดข้ึนซ่ึงทําใหการรักษา
ความไดเปรียบในการแขงขันทําไดยากข้ึน นอกจากน้ียังการที่วงจรนวัตกรรมส้ันลง คูแขงสามารถ
สรางสินคาที่มีคุณภาพ และราคาถูกไดในเวลาที่ไมนานนัก ความสามารถขององคกรในการสราง 
เก็บรักษาและประยุกตความรูเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจึงถือเปนปจจัยสําคัญของ
ความสําเร็จที่นําไปสูความอยูรอดและการไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืน 

5. กระแสโลกาภิวัฒน เปดโอกาสใหลูกคามีทางเลือกในเร่ืองสินคาและบริการมากข้ึน ดังนั้น
องคกรจึงตองเรงปรับปรุงประสิทธิภาพและนวัตกรรมของสินคาและบริการมากข้ึน 

 

ชัชวาลย  วงษประเสริฐ (2548: 65-66) กลาววาการจัดการความรูชวยเพิ่มผลผลิต พัฒนา
คุณภาพขององคกรใหดีข้ึน เพิ่มประโยชนกับบุคคล และความคิด นวัตกรรม การเรียนรู และ
ความสามารถของบุคคลในการนไปปฏิบัติซึ่งจะเปนการปรับปรุง และเพิ่มสินทรัพยความรูของ
องคกร ประโยชนของการจัดการความรูกับองคกร 1) ชวยในการเพิ่มผลผลิตและกําไร 2) ชวยพัฒนา
และรักษาแรงงานความรูและหุนสวน   3) ชวยในการจัดการหวงโซแหงคุณคาอยางมีประสิทธิภาพ 
ทําใหองคกรเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน การขาย การตลาด การสนับสนุนทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพ และมีคุณคาสูงข้ึน  4) ชวยในการคนหาความคาดหวังของลูกคา และเพิ่ม
ความสามารถในการตัดสินใจ  5) กระจายวัฒนธรรมการเรียนรูและวัฒนธรรมในทุก Business 
Function ในการจัดการกับสายการผลิตที่สูงที่สุด 

สวนประโยชนของการจัดการความรูกับสถาบันการศึกษา คือ 1) เปนการเปล่ียนการเรียนรู
ในสถาบันการศึกษาโดยการเขาถึงศูนยความรู และขยายเขตแดนของมหาวิทยาลัยสูโลกกวาง  2) 
ชวยในการจัดการเรียนรูทางไกล และ E-learning ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  3) ใหมีการทํางาน
ระหวางนักเรียนและครูระหวางสถาบันทํางานรวมกันเรียนรูแลกเปล่ียนความรู ความคิดกัน 4) ชวย
จําลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจในเนื้อหานั้นๆ มากข้ึน 5) ปรับปรุงประสิทธิภาพของ
ตนเองและศักยภาพในการเรียนรู โดยปรับปรุงโปรแกรมพัฒนาคุณภาพการเรียนรู 
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สรุปไดวา ความสําคัญ และประโยชนของการจัดการความรู เปนผลมาจากกระแส 
โลกาภิวัฒน การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วการลดขนาดขององคกรการแขงขันและการใหบริการหรือ
สินคาที่ตองมีลักษณะใชความรูมากข้ึน การจัดการความรูทําเกิดการพัฒนาคน ทําใหมีการ
พัฒนาการเรียนรูของ บุคคล กลุมคน ใหเกิดทักษะ วิธีคิด และสรางสรรคความรูใหมๆ  การจัดการ
ความรูทําใหเกิดการพัฒนางาน หรือแนวทางการปฏิบัติงานแบบใหมที่เปนวิธีที่ดีที่สุด ทําใหชวยลด
ข้ันตอนในการทํางาน  ชวยใหงานหรือกิจกรรมไมนาเบ่ือ ประหยัดเวลาไมยุงยากและมีความสะดวก
ข้ึน และทําใหเกิดการพัฒนาองคกร รักษาความไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืน ซึ่งการนําความรูที่
ไดผานกระบวนการจัดการความรูไปยกระดับความรู และนําความรูไปใชงาน ก็จะทําใหเกิดประโยชน
มากมายดังที่กลาว  ถาองคกรใดมีการจัดการความรู  ก็จะทําใหองคกรนั้นสามารถพัฒนาไปสู”
องคกรแหงการเรียนรูไดในที่สุด  
  

3.4 องคประกอบในการจัดการความรู 
น้ําทิพย  วิภาวิน (2547: 17-20) กลาววา องคประกอบของการจัดการความรู เกิดจากการ

ผสมผสานการทํางานของ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ดานคน  : กลยุทธหลักที่ธุรกิจใชเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในทศวรรษนี้มุงที่
ความสามารถของคนในองคกร ที่จะสรางนวัตกรรมและมีความคลองตัวที่จะปรับเปล่ียนกลยุทธตาม
สภาวการณ การพัฒนาคนในองคกรจึงมีความสําคัญเปนอันดับแรก การจัดการความรูเปนกลยุทธ 
กระบวนการและเทคโนโลยีที่ใชในองคกร เพื่อแสวงหา สราง จัดการ แลกเปล่ียนและทําใหความรูที่
ตองการ ไดรับผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่องคกรตองการ เปนการผสมผสานความรูจากหลายศาสตร 
เชน การบริหารจัดการ(Management science), การสืบคนสารสนเทศ (Information retrieval)
ปญญาประดิษฐ (Artificial intelligence) และพฤติกรรมองคกร(Organization behaviour) 

2. ดานกระบวนการ : กระบวนการของการจัดการความรู  ประกอบดวยแนวทางและ 
ข้ันตอนของการจัดการความรูโดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจากแหลงขอมูล
ภายในและภายนอกเปนการแยกแยะวา ความรูชนิดใดท่ีควรนํามาใชในองคกร ลวนนําความรูนั้นมา
กําหนดโครงสรางรูปแบบและตรวจสอบ ความถูกตองกอนที่จะนํามาผลิตและเผยแพร โดยการ
บริหารกระบวนการนั้นจะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจน ขององคกรวาตองการใหบรรลุเปาหมายอะไร 
 3. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ :การจัดการความรู มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือ 
เพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคกรใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคลนั้น ในเวลา
และรูปแบบที่บุคคลนั้นตองการ เรียกวาระบบบริหารความรู ไดแก เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บ
สารสนเทศเคร่ืองคอมพิวเตอร,แมขาย (Server) ,ระบบเครือขาย,วัฒนธรรมองคกร 
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สุรัตน  ดวงชาทม และคณะ (2549: 119-121) กลาววา  องคประกอบของการจัดการ   
ความรูประกอบดวย คน, เทคโนโลยีสารสนเทศ, งาน, วัฒนธรรม, บรรยากาศ ซึ่งมีสาระสําคัญของ
แตละองคประกอบดังนี้ 

 1. กระบวนการจัดการกับคน (P : People) : กระบวนการจัดการกับคนมีจุดมุงหมาย ใหมี 
การนําความรูซอนตัวหรือความรูสวนบุคคล (Tacit / Personal Knowledge) ที่มีอยูมาใช (Use)  ให
เปนประโยชน และสรางสรรค  ( Create) ความรูใหม จากการเปลี่ยนแปลง Tacit Knowledge  ให
เปน Tacit Knowledge  และกระบวนการแปลง Tacit Knowledge   ใหเปน Explicit Knowledge  
(ตามแนวคิดของ Ikujiro Nonaka เรียกวา Socialization process และ Externalization process 
ตามลําดับ ) ซึ่ง อาจใชกระบวนการเชิงมนุษยหรือเชิงสังคมมาใช เชน การจัดกิจกรรมการเลาเร่ือง 
(Storytelling) การกิจกรรมสนทนาเรียนรู (Learning conversation)   การจัดกิจกรรมสนทนาพาที  
(Dialogue)  การจัดกิจกรรมสะทอนกลับ ( Reflection) การจัดใหมีขุมความรูหรือเรียนรู ( 
Knowledge / leaning community) การจัดใหมีภาวะผูนําเครือขายหรือเครือขายความรู (Network 
leaderships / Knowledge network) และการจัดกลุมบริหารความรูตนเอง (Learning self 
managed group) เปนตน 
 2. กระบวนการจัดการกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT : Information technology) : 
กระบวนการจัดการกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มีจุดมุงหมายเพื่อใหมี “ความเชื่อมสัมพันธ” กับ
การจัดการกับคน เพื่อใหมีการนําความรูที่ชัดแจงหรือเปดเผย (Explicit / Declarative Knowledge) 
ที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชน และการสรางสรรคความรูใหม จากกระบวนแปลง Explicit Knowledge 
ใหเปน Explicit Knowledge และกระบวนการแปลง Explicit Knowledge ใหเปน Tacit 
Knowledge  (ตามแนวคิดของ Ikujiro Nonaka  เรียกวา Combination process และ 
Internalization process ตามลําดับ ) ซึ่งในยุคสมัยปจจุบัน เทคโนโลยีสารสนเทศที่จําเปนอาจเปน
คอมพิวเตอร โดยอาจจัดการใหมี Intranet ,internet , warehouse, และ virtue learning 
environment รวมถึง e – learning ดวยที่จะทําใหความรูมีการแพรกระจายทั้งภายในและภายนอก 
และใหบุคคลสามารถเขาถึงเทคโนโลยีสารสนเทศเหลานั้น กันไดดวย กรณีการเขาถึง(access) นี้
ตองขจัดชองวางที่อาจจะเกิดข้ึนจาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นดวย โยการพัฒนาหรือฝกอบรม
ใหคนมีทักษะ หากเปนองคการทางการศึกษาก็ควรคํานึงถึงขนาดโรงเรียน สถานที่ต้ังของโรงเรียน 
ความรูและความสนใจพื้นฐานของบุคลากรในโรงเรียนดวยวา โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน ต้ังในตัว
เมืองกับในชนบทเปนครูสอนในตัวเมืองกับในชนบทจะจัดการความรูในสวนที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี
สารสนเทศเหลานี้ใหเกิดข้ึนไดอยางไดผลไดอยางไร 



 36

 3. กระบวนการจัดการกับงาน (T:Task) : กระบวนการจัดการกับงาน มีจุดมุงหมายเพื่อให 
นําความรูที่มีอยูและท่ีสรางสรรคใหม ทั้งที่เปน Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge และทั้ง
ที่มีการจัดการความรูกับคนและการจัดการกับเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใชใหเปนประโยชนตอการ
กําหนดเปน “อนาคตภาพขององคการ” ( หรือของงานที่ตองการพัฒนางานใดงานหนึ่ง) และตอการ
กําหนด “ยุทธศาสตร” ที่จะใหบรรลุผลในอนาคตภาพนั้น ทั้งนี้เพื่อใหการจัดการความรูในสวนที่
เกี่ยวกับคนละเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเปนไปอยางมีทิศทาง อยางมีจุดมุงหมาย และอยางมี
ประโยชนตอการพัฒนาองคการซึ่งอนาคตภาพและยุทธศาสตร ที่เรียกวา “แผนอนาคตภาพ” นี้ก็จะ
เปนแผนระยะยาว 5, 10,หรือ 15 ป ที่เกิดข้ึนจากหลักการมีสวนรวมของบุคคลระดับตางๆ ใน
องคการ เกิดจากการใชแหลงความรูที่หลากหลายทางเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยในแตละปจะมีวงจร
การปฏิบัติงานตาม “แผนการปฏิบัติการประจําป” ซึ่งอาจนําแนวคิดของวงจรแบบเกลียวสวานของ
การวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวม (participatory action research : PAR) มาประยุกตใชได 

 4. กระบวนการจัดการกับวัฒนธรรม (Cu : culture) : กระบวนการจัดการกับวัฒนธรรม    
มีจุดมุงหมายใหมีการสรางวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะเก้ือหนุนใหการจัดการความรูทั้งที่เปน 
Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge เปนไปอยางมีประสิทธิผล ขณะเดียวกันก็ลดหรือขจัด
วัฒนธรรมองคการที่เปนปญหาหรืออุปสรรคตอการจัดการความรูลง ซึ่งวัฒนธรรมในองคการนั้นอาจ
จําแนกเปน 4 ประเภท คือ 1)วัฒนธรรมแบบราชการหรือแบบสายบังคับบัญชา (hierarchy culture) 
ประกอบดวย คานิยมหลักที่มุงเนนความมีประสิทธิภาพ ความมีเสถียรภาพ ความสามารถในการ
ทํานายได และความปองดอง   2) วัฒนธรรมแบบการตลาด (market culture) ประกอบดวยคานิยม
หลักที่มุงเนนความสามารถในการแขงขันได ความมีประสิทธิผล ความมุงมั่นเพื่อความสําเร็จ และ
ความมุงมั่นเพื่อชัยชนะ  3) วัฒนธรรมแบบกลุมรวม ( clan culture) ประกอบดวย คานิยมหลักที่
มุงเนนความรวมมือ ความมีสวนรวม ความเปนทีม และความภักดีตอองคการ  4) วัฒนธรรมแบบ
กาวหนา(adhocracy culture) ประกอบดวยคานิยมหลักที่มุงเนนความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความกลา
เส่ียง ความเปล่ียนแปลง และความเติบโตกาวหนา โดยมีขอสังเกตวาวัฒนธรรมที่เอ้ือตอการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิผล คือ วัฒนธรรมที่อยูในระดับสูงข้ึนไปจากวัฒนธรรมแบบราชการตามลําดับ 
จนถึงระดับสุดทาย คือวัฒนธรรมแบบกาวหนา 
 5. กระบวนการจัดการกับบรรยากาศ  (CI : Climate) : กระบวนการจัดการกับบรรยากาศ 
เชนเดียวกับวัฒนธรรม คือ   มีจุดมงหมายใหมีการสรางบรรยากาศองคการที่มีลักษณะที่เกื้อหนุนให
การจัดการความรูเปนทั้ง Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge เปนอยางมีประสิทธิผล 
ขณะเดียวกันก็ลดหรือบรรยากาศองคการที่เปนปญหาหรืออุปสรรคตอการจัดการความรูลง 
บรรยากาศองคการนั้น หมายถึง คุณภาพของสภาพแวดลอมโดยรวม ที่เกิดข้ึนภายในองคการหนึ่งๆ 
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มักแสดงออกโดยใชคําคุณศัพท เชน บรรยากาศแบบเปด/ปด บรรยากาศแบบอึกทึก บรรยากาศแบบ
อบอุนเปนกันเอง บรรยากาศแบบงายๆ บรรยากาศแบบเปนทางการ/ไมเปนทางการ บรรยากาศแบบ
เย็นชา บรรยากาศแบบเครงครัด  

 จากการประมวลองคประกอบของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา 
องคประกอบการจัดการความรูควรคํานึงถึงองคประกอบดังนี้ 

คน เปนทรัพยากรขององคกรที่สําคัญที่สุด เพราะคนเปนผูจัดการความรู เราสามารถจัด 
องคการเพื่อใหองคการมีนโยบายและแนวปฏิบัติ  เพื่อใหบุคลากรใชความรูรวมกัน การจัดการ
ความรูจึงยึดหลักการทํางานเปนทีม โดยการดึงบุคลากรจากหลายๆ ระดับมาระดมความคิดกัน ใน
สถานศึกษาหลายแหง พบวา มีการรวมกลุมของครู อาจารยจากหลายภาควิชาเพื่อจุดมุงหมาย
เดียวกันคือ แลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ เพราะการรวมกลุมกันข้ึนนี้ ชวยใหงานของแตละคนมี
ความนาสนใจและมีประสิทธิผลที่ดีข้ึน การรวมตัวนี้ควร เปนไปโดยธรรมชาติ จึงเปนไปดวยความ
จริงใจ   

กระบวนการ  ไมวาจะเปนกระบวนการท่ีเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน การสราง
บรรยากาศในการเก้ือหนุนกันใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู  กระบวนการพัฒนาหลักสูตร  การ
จัดเก็บความรูของแตละฝาย และระบบแรงจูงใจ คาตอบแทน  ลวนแตมีอิทธิพลตอการไหลเวียนของ
สารสนเทศภายในองคกร การจัดการความรูจึงเปนการสงเสริมกระบวนการทํางานขององคกรเพื่อ
ไปสูการตัดสินใจที่มีขอมูลสนับสนุนเพียงพอ 

เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ  ถึงแมวาเทคโนโลยีมีความสําคัญ แตจะตองพิจารณาการ
จัดหาใหเหมาะสมกับทรัพยากรที่มีอยางจํากัด เทคโนโลยีไมใชเงื่อนไขของการขับเคลื่อนการจัดการ
ความรู แตเทคโนโลยีมีสวนสนับสนุนใหการทํางานขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
การใชเทคโนโลยีใหเกิดผลจะตองทําใหกลุมเปาหมายหลักภายในองคกรเขาถึงขอมูลและเปด
ชองทางใหเกิดการแลกเปล่ียนขอมูลระหวางฝายตางๆ  

การสรางบรรยากาศและส่ิงแวดลอมในองคกร เพราะบรรยากาศและส่ิงแวดลอมที่
เหมาะสมจะทําใหบุคลากรในองคกร มีความรูสึกอบอุน ปลอดภัย สบายใจและม่ันใจที่จะคิดริเร่ิม
สรางสรรค ระดมความคิด มีการแลกเปล่ียนความรู เพื่อนําไปสูการจัดการความรู การนําความรูไปใช
ประโยชนและการตอยอดความรูตอไป ซึ่งองคประกอบของการจัดการความรูทั้งหมดนี้เปนส่ิงที่มี
ผลกระทบตอการจัดการความรูของหนวยงานตางๆเนื่องจากองคประกอบการจัดการความรูเปนสวน
สําคัญสําหรับผูบริหาร  และบุคลากรทุกคนในองคกรที่จะดําเนินการจัดการความรูใหกับหนวยงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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3.5 แนวคิดทฤษฎีการจัดการความรู 
ขณะนี้กรอบแนวคิดการจัดการความรู มีองคกรตางๆรวมทั้งนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญ 

ดานการจัดการความรูไดนําเสนอกรอบความคิดการจัดการความรูในหลายรูปแบบ เชน 
  Marquardt  (1996: 130)ไดนํากระบวนการ การจัดการความรู 4 ประการ ดังนี้ 

1.  การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition )  
2.  การสรางความรู (Knowledge Creation) 

 3.  การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)   
 4.  การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization )       
  

Tannenbuam และ Alliger(2000: 14) ไดกลาววากระบวนการพื้นฐานเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู ประกอบดวย 

1.  ความสามารถในการเขาถึงความรู (Knowledge Accessibility) 
2.  การประยุกตใชความรู (Knowledge Application) 
3.  การเขาใจความรูอยางถองแท (Knowledge  Assimilation) 
4.  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) 
 

 ในขณะที่ Tiwana (2002: 50) ไดนําเสนอกระบวนการพื้นฐานในการจัดการความรู 
ประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวนดังนี้ 
 1. แสวงหาความรู (Knowledge Acquisition)  
 2. การแลกเปล่ียนความรู ( Knowledge Sharing )  

3. การใชประโยชนความรู (Knowledge Utilization)  
สวนแนวคิดของTurban และคณะ (2002: 394–396) ไดมีการกําหนดกรอบและ

กระบวนการของการจัดการความรู โดยจัดใหมีกิจกรรมที่ทํา ซึ่งอาจสลับลําดับของกิจกรรมไปมา 
หรือเรียงลําดับก็ไดแลวแตสถานการณในเวลานั้นจะกําหนดใหกิจกรรมใดตองเกิดหรือหยิบเอามาใช 
ประกอบดวย 6 ข้ันตอน  ดังนี้ 

1. การสรางความรู (Knowledge  Creation)  
2. การจัดเก็บสะสมความรู  (Knowledge Capture)  

 3. การกรองหรือการคัดแยกความรู (Knowledge Refine)  
4. การแบงปนความรู  (Knowledge  Distribution)  

 5. การใชความรู (Knowledge usage)   
 6. การติดตามตรวจสอบ (Knowledge Monitor) 
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    ในขณะที่ Clyde W.Holsapple (2003: 162) ไดนําเสนอการกระบวนการ การจัดการความรู
วามี 5 ข้ันตอนดังนี้ 
 1. การสรางความรู (Knowledge  Creation)    

2. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
3. การรวบรวมความรู (Knowledge Integration) 
4. การแบงปนความรู  (Knowledge  Distribution) 
5. การประยุกตใชความรู (Knowledge Application) 

   

และกระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Awad และ Ghaziri (2003: 24) ไดกําหนด
รูปแบบกระบวนการการจัดการความรู 4 ดังนี้  
 1. การจัดเก็บสะสมความรู (Knowledge Capture)  
 2. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
 3. การกรองหรือการคัดแยกความรู (Knowledge Refine) 
 4. การแลกเปล่ียนและการแบงปนความรู (Knowledge Transfer) 

 

นอกจากนี้ยังมีกรอบแนวคิดของนักวิชาการของไทย เปนอีกแนวคิดที่นาสนใจ  และไดรับ 
การยอมรับกันอยางมาก คือ กระบวนการจัดการความรูตาม MODEL  KM  ฉบับปลาทู ของ 
ประพนธ  ผาสุกยืด(2548 :22-26) ประกอบดวย 3 สวนดังนี้ 

1. Knowledge Vision( KV ) หมายถึง สวนที่เปนเปาหมาย วิสัยทัศน หรือทิศทางของการ
จัดการความรู  

2. Knowledge Sharing ( KS ) เปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
3. Knowledge Assets ( KA ) เปนสวนของ “คลังความรู” หรือ “ขุมความรู”  

 โมเดลการจัดการความรู ฉบับปลาทู  อาจแบงเปนข้ันตอนตางๆ เพื่อใหเห็นชัดเจน ผูวิจัย
แบงเปน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสรางความรู (Knowledge  Creation) 
2.  แสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
3.  คลังความรู   (Knowledge asset) 

        4.  การแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) 
  5.  การใชความรู (Knowledge usage)      
  เพื่อใหเห็นภาพของกรอบแนวคิดของนักวิชาการดังที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยได
สังเคราะห และนําเสนอเปนตารางดังนี้ 
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ผลของการสังเคราะห กระบวนการการจัดการความรู พบวากระบวนการการจัดการความรูที่
มีนักวิชาการไดกลาวถึงและมีความสอดคลองกัน อยางนอย 3 ทาน ประกอบดวย การแสวงหา
ความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การแลกเปล่ียนแบงปนความรู และการใชความรู ซึ่งจาก
การสรุปกระบวนการ การจัดการความรูจากแนวคิดของนักวิชาการขางตนนี้ ผูวิจัยเห็นวาการจัดการ
ความรูของ Marquardt (1996: 130-139) มีเนื้อหาครอบคลุมกระบวนการตางๆที่นักวิชาการสวน
ใหญไดกลาวถึงไวอยางครบถวน และมีเนื้อหาสอดคลองกับการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัด
กองทัพเรือ ผูวิจัยจึงใชแนวคิดทฤษฏีการจัดการความรูของ Marquardt มาเปนกรอบในการ
ดําเนินการวิจัย  
1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition)  
 Marquardt  (1996: 130-133) กลาววา การแสวงหาความรูองคกรควรแสวงหาความรูทีมี
ประโยชน และมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตางๆทั้งภายในและภายนอกองคกร ประกอบดวย 
  1.1 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (Internal Collection 
of Knowledge) เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งสําหรับการเพิ่มคุณคาใหแกองคกร และการไดมาซ่ึง
ความรูตางๆจากภายในองคกรสามารถทําไดดังนี้  
  - การใหความรูแกบุคลากร  เชน การสอนงาน, การฝกอบรม, การสัมมนา, การ
ประชุม, การแสดงผลงาน, ระบบพี่เล่ียงเปนตน 
  - การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ  
  - การดําเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงาน 
  1.2 การแสวงหา และรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร (External 
Collection of Knowledge) เพื่อการเปนผูนําในการแขงขันใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว องคกรตองมีวิสัยทัศนกวางไกลและมองออกไปภายนอก เพื่อปรับปรุงผลงานและสรางให
เกิดความคิดใหมๆอยางสม่ําเสมอ เพราะการแขงขันตางๆ ตองใชความคิดและการสรางสรรค  ดวย
ขอมูลและสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตางๆ เชน (การใชมาตรฐาน
เปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคกรอ่ืนๆ, การเขารวมการประชุม, การจางที่ปรึกษา, ส่ือ
ส่ิงพิมพ เชน หนังสือพิมพ   จดหมายอิเล็กทรอนิกสและวารสารบทความ การชมโทรทัศน ภาพยนตร 
วีดีทัศน, การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐศาสตร สังคม และเทคโนโลยี, การรวบรวมขอมูลจาก
แหลงอ่ืนๆ, การจางพนักงานใหม, การรวมมือกับองคกรอ่ืนๆเพื่อสรางพันธมิตรและการรวมทุน) 
  

Marali. (2001: 44) การแสวงหาความรูเปนปจจัยสําคัญการเพิ่มคุณคาใหแกองคกร ซึ่ง
ไดมาจากการเรียนรูจากประสบการณตรง และการลงมือปฏิบัติงาน 
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Tiwana (2002: 50)  กลาววา  แสวงหาความรู เปนกระบวนการของการพัฒนาความรูและ
การสรางความรู จากความเขาใจอยางลึกซ้ึง รวมถึงทักษะและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ผูมี
ประสบการณสูง จะมองเห็นแนวโนมหรือทิศทางของความตองการใชความรูดานตางๆ แลววางแผน
และดําเนินการ ที่จะจัดความรูนั้นๆมา โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศประเภทตางๆ เปนเครื่องชวย
ประสานและ อํานวยความสะดวก รวมถึงการจัดเก็บขอมูล 
  

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546: 35) การแสวงหาความรู คือการนําเอาขอมูล สารสนเทศ
และความรูที่มีอยูภายในและภายนอกองคกร มากล่ันกรองและนํามาสรางคุณคา เชน การสอนงาน 
การฝกอบรม การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง การเรียนรูจากประสบการณ
ตรงและการลงมือปฏิบัติ การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ขององคกร 
รูปแบบการแสวงหาความรู มีข้ันตอนดังนี้ 

1. กําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู 
2. ประกาศนโยบายในการกําหนดส่ิงที่องคกรตองเรียนรู 
3. กําหนดเปาหมายในการเรียนรูใหสอดคลองกับนโยบายและลักษณะงาน 
4. เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะทาง 
5. เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ / ส่ือโสตทัศนตางๆ 
6. ประเมินความพรอม 
7. เปดโอกาสใหมีการแสวงหาความรูจากชองทางตางๆเพื่อเปนการสรางความรู       

         

 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547: 7) พื้นฐานการแสวงหาความรูมี 4 ประการซ่ึงเปนพื้นฐานของการ
เรียนรูตลอกชีวิต ไดแก  

1) การฟง เปนการเปดใจเพื่อรับฟงขอมูลขาวสารกอนที่จะคิดวาเร่ืองที่รับฟงนั้น มีเหตุผล
นาเช่ือถือหรือไมเพียงใด การฟงเปนเคร่ืองมือของการแสวงหาความรู 

2) การคิด เปนการทํางานของสมอง สมองของคนเรามี 2 ซีก ซีกซายและซีกขวาทําหนาที่
แตกตางกัน โดยทางซีกซาย ทําหนาที่ควบคุมการใชเหตุผล ใชตรรกะ การคํานวณ เปรียบเทียบ การ
แจงนับ การวิเคราะหเจาะลึก สวนซีกขวาทําหนาที่ควบคุมความคิดสรางสรรค อารมณ จิตใจ 
สัญชาตญาณและลางสังหรณ  

3) คําถาม คือการซักถามเรื่องที่สงสัยและตองการขอมูลเพิ่มเติม เปนการแสวงหาความรู 
หลังจากการอานและการฟง เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจไดชัดเจนข้ึน เพื่อใหเกิดความกระจาง และ
ความเขาใจที่ถูกตอง 
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4) การเขียน หรือการจดบันทึก เปนการบันทึกขอความเพื่อเตือนความจํา เพื่อประโยชนใน
การนําบันทึกนั้นมาทบทวนภายหลัง  

 

วิลาวัลย  มาคุม(2549: 143-144) การแสวงหาความรูประกอบดวย 1) องคประกอบดาน
ความรูความสามารถในการสืบเสาะ คนหาและรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย หรือแฝงอยูในที่
ตางๆทั้งในและนอกองคกร  2) องคประกอบดานการมีสวนรวม มีการชวยเหลือ ใหการสนับสนุนและ
ยอมรับซึ่งกันและกัน  3) องคประกอบดานการเรียนรู เปนการแสวงหาความรูจากแหลงความรูที่
หลากหลาย เชน การระดมความคิด การอภิปราย การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา 
อินเตอรเน็ต จดหมายอิเล็กทรอนิกส  เปนตน 

 

อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550: 53-71) การแสวงหาความรูเปนการเขาถึงแหลงความรู 
แลวนําความรูออกมาใชประโยชนจําเปนตองมีเคร่ืองมือและกลยุทธที่เหมาะสม ดังนี้ 

การแสวงหาความรูที่ปรากฏชัดเจน จําเปนตองใชเคร่ืองมือและกลยุทธในการแสวงหา
ความรูที่มีความสําคัญ 2 แหลงในปจจุบัน คือ แหลงส่ิงพิมพ เชน บัตรรายการ บัตรดัชนี หัวเร่ือง และ
แหลงอิเล็กทรอนิกส เชน internet intranet และ Extranet   

การแสวงหาความรูที่แฝงและฝงลึกอยูในตัวคน จะอยูในลักษณะการปฏิสัมพันธ ระหวาง
เจาของความรูและผูรับการถายทอดความรู อาจเปนการสนทนา การสังเกต การลงมือฝกฝนปฏิบัติ
ตาม ตามที่มองเห็นหรือสังเกตได 
 สรุปไดวา การแสวงหาความรู หมายถึง การนําเอาขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่อยูใน
แหลงความรูที่หลากหลาย ทั้งจากแหลงความรูภายในองคกรและแหลงความรูภายนอกองคกร มาใช
ในการปฏิบัติงานดานตางๆ โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศประเภทตางๆ เปนเครื่องชวยประสาน
และ อํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรู 
 
2. การสรางความรู (Knowledge Ceeation)  

Marquardt  (1996: 133-136) การสรางความรูเปนส่ิงที่สรางสรรคข้ึนใหม  การสรางความรู
ใหมนั้นตองเกิดจากแรงผลักดัน และความเขาใจอยางที่ลึกซ้ึงที่เกิดข้ึนในแตละบุคคล  ทุกๆคน
สามารถเปนผูสรางความรูได ซึ่งรูปแบบตางๆในการสรางองคความรูไดแก 
  - การใหความรูที่อยูในตัวคนกับผูอ่ืน  เชน การทํางานดวยกันอยางใกลชิด และมี
การถายทอดความรูกันจากการทํางานรวมกัน 
  - การนําความรูที่องคกรมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพื่อใหเกิดเปน
ความรูใหม และมีการแบงปนความรูใหบุคลากรทั่วทั้งองคกร  
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  - ความรูที่ไดจากการสังเคราะหความรูที่มีอยู  
  - ความรูที่เกิดข้ึน  โดยที่สมาชิกขององคกรคนพบแนวทางไดเอง 
  - การเรียนรูโดยการปฏิบัติ  
  - การแกปญหาอยางเปนระบบ 
  - การทดลอง ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจ และเปนโอกาสสําหรับการเรียนรู 
  - การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต  
  

Nonaka และ Takeuchi (1995 : 71-72) ไดแบงรูปแบบการสรางความรูเปน 4 ประเภท คือ 
 1. การสรางความรูแบบไมชัดเจน โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ การฝกอบรม และการ
แนะนํา  
 2. การสรางความรู จากการพูดหรือบรรยายความรูแบบไมชัดแจงเปนความรูแบบชัดแจง 
โดยการอุปมาอุปมัย การเปรียบเทียบ และการใชตัวแบบ 
 3. การสรางความรูแบบชัดแจงใหเปนความรูแบบไมชัดแจง โดยการเรียนรูจากการปฏิบัติ 
ศึกษาจากความรูที่ไดเขียนไวในคูมือ เอกสาร เพื่อเพิ่มพูนทักษะใหสูงข้ึน 
 4. การสรางความรูแบบชัดแจง ใหเปนความรูแบบชัดแจง โดยการรวมหรือบูรณาการองค
ความรู หรือสังเคราะหความรูที่มีอยู เพื่อใหเกิดองคความรูใหมข้ึนมา 
  

Davenport และ Prusak,(1998: 85-106) การสรางความรู หมายถงึ กจิกรรมหรือโครงการ
ริเร่ิมตางๆ ที่องคกรนาํมาใชเพื่อเพิม่พนูความรูในองคกร วิธีการสรางความรูม ี5 แบบคือ 

1. การซื้อกิจการของบริษัทใดบริษัทหนึ่งหรือการจางคนที่มีความรูมาทํางานเพื่อมุงหวงั
ความรูของบริษัทเหลานั้น  

2. การขอเชาความรู คือการใหเชาแหลงกําเนิดความรูเชน การจางทีป่รึกษา เพราะการเชา
ความรูมักจะเกี่ยวของกับการถานทอดความรูในระดับใดระดับหนึง่ 

3. การต้ังแผนกดานความรูโดยเฉพาะ คือการต้ังหนวยงานข้ึนมาทําหนาที่นีโ้ดยเฉพาะ เชน 
การต้ังแผนกวิจัยและพัฒนา 

4. การรวมกลุม เปนอีกวิธีหนึ่งของการไดความรูมา โดยการนําเอาคนที่มีมุมมองตางๆมาอยู
ในที่เดียวกัน เพื่อดําเนินโครงการหรือแกปญหาอยางใดอยางหนึ่ง 

5. การสรางเครือขาย ที่เกิดข้ึนเองแบบไมมีแบบแผนตายตัว แตเม่ือเวลาผานไปก็อาจ
พัฒนาข้ึนเปนเครือขายที่เปนแบบแผนได เครือขายในที่นี้คือชมรมผูมีความรู โดยการที่พนักงานที่มี
ความสนใจในเร่ืองเดียวกันจะมาอยูในที่เดียวกัน ซึ่งมักจะมีการพูดคุยกันเปนการสวนตัว คุยกันทาง
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โทรศัพท ทางอีเมล หรือกรุปแวรคอมพิวเตอรเพื่อแลกเปล่ียนความรูในการแกปญหารวมกัน เม่ือการ
สนทนาของคนเหลานั้นก็จะสรางความรูใหมข้ึนในองคกร 

 

 Turban และคณะ (2002: 394–396) การสรางความรูใหเกิดข้ึน หรือปรากฏข้ึนในตัวคน  
หรือองคการผานกิจกรรมกระตุนตางๆ   
  

Holsapple .C.W.,(2003: 229) การสรางความรู เปนกิจกรรมที่สรางความรูใหมจากความรู
อันเดิมที่มีอยูโดยมีกิจกรรมยอยในการสรางความรูจาก การสังเกตควบคุมความรูที่มีในองคกร การ
ประเมินความรูที่มีวาจะสรางความรูใหมไดอยางไร แลวเกิดเปนความรูใหม และสามารถนําความรู
นั้นไปใชได  ซึ่งการสรางความรูนั้นตองอาศัยกระบวนการของความรูและขอมูล เพื่อสรางความรูใหม
โดยตองอาศัย ทักษะ การจัดการความรูที่ดี  
  

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546: 37) การสรางความรู คือ การสรางสรรคความรูใหเกิดข้ึน
ในแตละบุคคล โดยผานการผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอยางลึกซ้ึง ซึ่งทุก
คนสามารถเปนผูสรางความรูใหมๆ เชน การคิดคนผลิตภัณฑชนิดใหมหรือนวัตกรรมใหมๆ ใหกับ
องคกรได รูปแบบการสรางความรูมีข้ันตอนดังนี้ 
  1. กําหนดนโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรมใหมๆ 
  2. ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทั่วทั้งองคกรเพื่อใหพนักงานเกิดการสราง
ความรูและนวัตกรรมใหมๆ 
  3. จัดกิจกรรมเพื่อใหพนักงานเกิดความคิดที่จะสรางสรรคผลงานใหมๆ 
  4. รวบรวมความรูจากแหลงตางๆทั่วทั้งองคกร 
  5. วิเคราะหและสังเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหมๆ 
  6. ทดลองใชความรูที่องคกรสรางข้ึนมาใหม 
  7. ประกาศเปนองคความรู และนวัตกรรมใหมขององคกร 
  

โกศล  ดีศิลธรรม (2546: 12-13) ไดใหรูปแบบของการสรางความรูที่สําคัญ 3 รูปแบบคือ   
1)การเรียนรูแบบวงลูปเดียว เปนการเรียนรูที่เกิดข้ึนเม่ือองคกรไดเผชิญกับปญหาและความผิดพลาด
ทางการจัดการที่มุงในการแกปญหาเฉพาะหนา โดยมีการเรียนรูดวนตนเองเพื่อปรับเปล่ียน
พฤติกรรม และเก็บสะสมการเรียนรู 2)การเรียนรูแบบลูปซอน เพื่อชวยแกปญหาและสนับสนุนการ
ตัดสินใจอยางมีประสิทธิผลที่เปนรูปแบบขององคกรแหงการเรียนรู ซึ่งกอใหเกิดการสรางความรู     
3)การเรียนรูแบบสามชั้น เปนการเรียนรูเพื่อการพัฒนาหลักการใหมๆที่องคกรสามารถนําไป
ดําเนินการตอไป 
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วิลาวัลย  มาคุม(2549: 144-145) การสรางความรูประกอบดวย 1)องคประกอบดานองคกร 
การมีหนวยงาน เชน มีฝายวิจัย มีหองสมุดหรือมีการมอบหมายใหครูรับผิดชอบในการกําหนด
กิจกรรมการสรางความรู เชน การจัดประชุมเพื่อระดมความคิด การสัมมนา การสนทนาเปนตน  2)
องคประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนความเหมาะสมและเพียงพอในการจัดสรรงบประมาณ 
วัสดุ อุปกรณ ตลอดจนเคร่ืองอํานวยความสะดวกตางๆที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 3)องคประกอบดานความรู ความสามารถ เปนวิธีการพัฒนาและสรางความรูใหมจาก
ทักษะและความเช่ียวชาญ ซึ่งเปนความรูที่ฝงลึกในคน และความรูเปดเผยที่เกิดจากการวิจัยและ
กิจกรรมความรูอ่ืนๆ  4)องคประกอบดานการมีสวนรวม เปนการเปดโอกาส กระตุน สงเสริม  
สนับสนุนแกครูในการมีสวนรวมพัฒนาและสรางความรูจากการมีปฏิสัมพันธรวมกัน ดวยการ
แลกเปล่ียนประสบการณความคิดเห็น การประชุม และสัมมนาเปนตน 

 

พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค(2550: 190) การสรางความรู หมายถึงการนําความรู ทฤษฏี 
ประสบการณเดิมมาพัฒนาเปนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหมที่สามารถพัฒนาระบบงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน โดยมีวิธีการดังนี้ คือ กําหนดทีมสรางความรู ประชุมทีมสราง
ความรู บูรณาการความรูเพื่อนําไปใชในการพัฒนาการ 

 

วิจารณ พานิช (ออนไลน: 2551) การสรางความรูใหมที่เกิดข้ึนภายในองคการ เกิดจาก
ปฏิสัมพันธลูกโซระหวางความรูเปดเผยกับความรูฝงลกึในลักษณะวงจรเพิ่มพลังดังนี ้ 

(1) การแลกเปล่ียนความรูฝงลึก เกิดจากการสัมพันธใกลชิด การเปนลูกมือฝกงาน การฝก
โดยการทํางานรวมกนั การจัดประชุมคนในหนวยงานเดียวกนัโดยประชุมแบบระดมความคิด  

(2) การเปล่ียนความรูฝงลึกไปเปนความรูเปดเผย โดยการนําความรูฝงลึกออกมานาํเสนอใน
รูปของการเลาเร่ือง การเปรียบเทียบ และการนําเสนอเปนรูปแบบ  

(3) การแลกเปล่ียนความรูที่เปดเผยในรูปของเอกสาร การประชุม ตํารา ฐานขอมลูใน
คอมพิวเตอร  

(4) การเปล่ียนความรูที่เปดเผยไปเปนความรูที่ฝงลึก ซึง่อาจเปนความรูฝงลึกในระนาบ
ความลุมลึกทีสู่งข้ึน การมีความรูที่เปดเผยในรูปแบบที่เปนรูปธรรม เรียนรูงาย เขาใจงาย จะชวย
สงเสริมการเรียนรูที่เปล่ียนความรูไปเปนความรูที่ฝงลึกและเพ่ิมระดับความลุมลึก  

สรุปวา การสรางความรู หมายถึง การนําความรู ประสบการณตางๆที่ไดเรียนรู และที่ไดรับ
การสงเสริมสนับสนุนจากองคกร มาพัฒนาปรับปรุงเปนแนวคิดหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อให
การปฏิบัติงานในหนาที่ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  
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3. การจัดเก็บขอมูลและการสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)  
 Marquardt (1996: 136-138) ในการจัดเก็บความรู  องคกรตองกําหนดเกี่ยวกับส่ิงสําคัญที่
จะเก็บไวเปนองคความรู และวิธีการในการเก็บรักษาและการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความ
ตองการ องคกรตองเก็บรักษาส่ิงที่องคกรเรียกวาเปนความรู  ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ ตลอดจน
ผลสะทอนกลับ การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บ (Storage) นั้น เกี่ยวของกับดานเทคนิค เชน 
การบันทึกเปนฐานขอมูล (Database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจนรวมทั้งเกี่ยวกับ 
การสรางและการจดจําของแตละบุคคล เปนตน สําหรับการจัดเก็บสะสมความรูนั้น องคกรควรคํานึง
ส่ิงเหลานี้ ไดแก 
 - โครงสรางและการจัดเก็บควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและ
รวดเร็ว 
 - จัดใหมีการจําแนกรายการตางๆเชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานบน
พื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 
 - ตองมีการจัดการที่สามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน กระชับ ถูกตอง ทันเวลา และ
เหมาะสมตามที่ตองการ 
 ในการจัดเก็บความรูขององคกรตองพิจารณาความแตกตางและความสามารถของแตละ
บุคคลในเร่ืองการสืบคนขอมูล ระบบการจัดเก็บขอมูลที่มีประสิทธิผล คือ ตองจัดหมวดหมูตาม
องคประกอบตางๆ เชน ความจําเปนของการเรียนรู, วัตถุประสงคของงาน, ความชํานาญของผูใช, 
หนาที่ / การใชสารสนเทศ, สถานที่ต้ังที่สารสนเทศถูกเก็บไว  
 ในสวนของการสืบคนความรู (Retrieval) เปนการเขาถึงส่ิงที่ผูใชตองการเพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรใหพนักงานทราบถึงชองทางหรือวิธีการสําหรับการ
คนหาความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทําหองสมุดจัดเก็บรายชื่อและทักษะของ
ผูเช่ียวชาญ การทําสมุดหนาเหลืองขององคกร หรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน เครือขายการ
ทํางานตามระดับช้ัน การประชุม การฝกอบรม เปนตน 

 

Davenport และ Prusak,(1998: 220-221) การจัดเก็บความรู เพื่อรวบรวมความรูที่มีอยูใน
รูปของเอกสารตางๆ เอามาเก็บไวในคลังเก็บเพื่อใหมันสามารถนําออกมาใชงานใหมไดอยาง
งายดาย การจัดเก็บความรู แบงได  3 ประเภทคือ  

1. ความรูภายนอก เชนความรูของบริษัทที่เปนคูแขงขันในตลาดเดียวกันเปนตน ดวยการ
รวบรวมรายงานนักวิเคราะห บทความในวารสารการคา ผลงานวิจัยทางการตลาดเกี่ยวกับคูแขง 

2. ความรูภายในที่เปนระบบ  เชน รายงายผลการวิจัย กรรมวิธีการทําตลาดสินคาเปนตน 
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3. ความรูภายในที่ไมเปนระบบ เชน ฐานขอมูลที่เกี่ยวกับการพูดคุยสนทนาที่เต็มไปดวย 
โนวฮาว หรือบางคร้ังก็เรียกวา “บทเรียนที่ไดรับเปนตน” 

 

Turban และคณะ (2002: 394–396) การรวบรวมหรือการจัดเก็บสะสมความรูที่เกิดข้ึน 
หรือปรากฏข้ึนที่อยูในสภาพที่ลนหรือกระจัดกระจายมาจัดเก็บ 

 

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546: 40) การจัดเก็บและการสืบคนความรู คือ การจัดเก็บ
ความรูไวเพื่อใหพนักงานเขามาสืบคนไดตามความตองการ โดยคํานึงถึงวิธีการเก็บรักษา ซึ่งแตละ
องคกรจะตองเก็บรักษา ขอมูล สารสนเทศ และความรูไวอยางดีที่สุด ในการจัดเก็บนั้นสามารถ
บันทึกเปนฐานขอมูล หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจนได รวมทั้งการจัดโครงสรางความรู
องคกรจําเปนตองพิจารณาความหลากหลายของกลุมคนที่แตกตางกันในการสืบคนขอมูล รูปแบบ
การจัดเก็บและสืบคนความรู มีข้ันตอนดังนี้  

1. กําหนดนโยบายในการจัดเก็บและสืบคนความรูในองคกร 
2. ประกาศนโยบาย และประชาสัมพันธทั่วทั้งองคกรเพื่อใหพนักงานจัดเก็บ และสืบคน

ความรู 
3. กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ 
4. ทีมผูชํานาญการ และนักวิเคราะหความรู ประเมินความรูที่องคกรมีอยู 
5. บูรณาการความรูเดิมเขากับความรูใหม 
6. ทีมผูชํานาญการ และนักวิเคราะหความรูกล่ันกรอง ตรวจสอบ คัดเลือกความรู 
 

ประพนธ  ผาสุกยืด(2548: 24-25) กลาววา การจัดเก็บความรูไวเปนคลังความรู หรือขุม
ความรูที่ดี จะตองมีการออกแบบวางโครงสรางไวอยางเหมาะสม มีการจัดแบงหมวดหมู แบงหัวขอ
ตางๆไวเปนระบบเพื่อความสะดวกในการเรียกใช นอกจากระบบจัดเก็บแลว ระบบการ Update 
ปรับแตงเนื้อหาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ 

 

วิลาวัลย  มาคุม(2549: 144-145) การจัดเก็บความรูประกอบดวย 1)องคประกอบดาน
องคกร เปนการนําหรือการระบุความรูที่สถานศึกษากําหนดวาเปนส่ิงสําคัญที่จะตองจัดเก็บไวเปน
องคความรูหลัก รวมทั้งการมีหนวยงานหรือบุคคลที่ รับผิดชอบการจัดเก็บความรูหลักของ
สถานศึกษา การมีเครือขายการจัดเก็บที่สะดวก และปลอดภัย เพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก 
รวดเร็วตรงตามความตองการตอการนําความรูไปใช 2) องคประกอบดานเทคโนโลยี เปนการมี
เทคโนโลยีที่เพียงพอและมีประสิทธิภาพ ที่ชวยในการจัดเก็บความรูไดมาก สะดวก รวดเร็วอาทิ 
เครือขายภายในสถานศึกษา หนาแรกของเครือขาย และชองของขายงานของแตละบุคคลและ
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สถานศึกษา เปนตน 3)องคประกอบดานความรู หมายถึง การมีผูเชี่ยวชาญในการวิเคราะห
สังเคราะหความรูที่เปนประโยชนตอสถานศึกษาเพื่อมาจัดเก็บ และตรงตามความตองการเมือจะนํา
ความรูนั้นมาใช 

สรุปวา การจัดเก็บและการคนคืนความรู  หมายถึง การกําหนดส่ิงสําคัญในการจัดเก็บ 
ขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่ได ไวในแหลงจัดเก็บความรูตางๆขององคกร โดยความรูที่นํามา
จัดเก็บนั้นตองมีการประมวลหรือกลั่นกรองความรูกอนจัดเก็บไวเปนองคความรูขององคกร โดยมี
เครือขายการจัดเก็บที่สะดวก และปลอดภัย เพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก รวดเร็วตรงตาม
ความตองการตอการนําความรูไปใช  
 
4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization)  
 Marquardt (1996: 139-140) การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู มีความจําเปน
สําหรับองคกร เพราะองคกรจะเรียนรูไดดีข้ึนเมื่อความรูกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็วและ
เหมาะสมทั่วทั้งองคกร การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูนั้น เปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับกลไก
ดานอิเล็กทรอนิกส และ การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งนั้น เปนไปโดยต้ังใจและไมไดต้ังใจ   

การถายโอนความรูโดยต้ังใจ มีวิธีตางๆ เชน การประชุมภายใน, การฝกอบรม, การสรุป
ขาวสาร, การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขาวประกาศ, วีดีทัศน ส่ิงพิมพ เคร่ืองเสียง, การเยี่ยมชม
งานตางๆที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน, การหมุนเวียน / การเปลี่ยนงาน, ระบบพี่เล้ียง 
 การถายโอนความรูโดยไมต้ังใจ เปนส่ิงที่เกิดข้ึนโดยอาจไมรูตัว เปนการเรียนรูอยางไมเปน
ทางการที่เกิดข้ึนในหนาที่ที่ทําเปนประจําอยางไมมีแบบแผน เชน การหมุนเวียนงาน, การเลา
เร่ืองราวตอๆกัน, การทํางานเปนคณะ, เครือขายที่ไมเปนทางการ 
  

Davenport และ Prusak,(1998: 143-162) การถายทอดความรู คือ การคิดหายุทธวิธี
สําคัญบางอยางสําหรับกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูกันอยางไมต้ังใจเปนไปตามธรรมชาติ
การทํางาน การถายทอดความรูที่เปดเผยมองเห็นไดชัดเจน สามารจัดทําในรูปของเอกสารหรือ
ฐานขอมูลแลวถายทอดออกไปดวยความถูกตองมีเหตุมีผล สวนความรูที่ซอนเรนตองอาศัยการ
ติดตอส่ือสารกันระหวางบุคคลเปนสําคัญ ความสัมพันธของการถานทอดอาจอยูในรูปแบบของการ
เปนเพื่อนกัน การแนะนําส่ังสอน หรือการฝกอบรมเปนตน  ซึ่งการถายทอดความรู มีความเกี่ยวของ
กับการกระทํา 2 อยางคือ การสงออกไป (การสงหรือการนําความรูไปใหกับผูรับ) และการซึมซับโดย
คนหรือกลุมคนที่เปนผูรับ  
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Tannenbuam และ Alliger(2000 : 14) การแบงปนแลกเปล่ียนความรู เปนสวนที่สําคัญ
ประกอบดวย แรงจูงใจในการแบงปนความรู ความสามารถในการแบงปนความรู และวิธีการปฏิบัติที่
จะนําเอาความรูของบุคคลเหลานั้นออกมา เปนการจับประเด็นความรูจากคนที่มีความรู ซึ่งการ
แบงปนความรูที่มีประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูกับ การรับบุคคลเขาทํางาน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การ
รักษาบุคคลใหคงอยู และการจําแนกหรือบงชี้ถึงบุคคลที่มีความรู  การจัดการความรูจะเกิดประโยชน 
เมื่อการนําความรูไปประยุกตใชในการตัดสินใจ การแกปญหาและการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน การประยุกตใชความรูจึงเกี่ยวของกับการที่บุคคลเขาใจความรูอยางถองแท 
หรือรูวาจะเขาถึงความรูนั้นไดที่ไหน โอกาสที่จะนําความรูที่ไดเรียนรูมาใช มีแรงจูงใจที่จะใชความรู
และมีความสามารถในการใชความรูที่ซึมซับมา 
  

Tiwana (2002: 50) กลาววา การแลกเปล่ียนและการแบงปนความรู เปนการเผยแพร
กระจายความรูในเร่ืองตางๆ ในการนี้ การเรียนรูจากผูเช่ียวชาญ จะชวยนักจัดการความรูมือใหม 
ผานเครือขายการสื่อสารความรูรูปแบบตางๆ 

 

Turban และคณะ (2002: 394–396)  การแลกเปล่ียนและการแบงปนความรู เปนการนํา
ความรูที่เกิดประโยชนที่มีคุณคาเหลานั้น มาทําการกระจายแบงปนความรูออกไปยังผูที่เกี่ยวของ 
ผานส่ือ หรือการอบรม หรือกิจกรรม การกระจายความรูตางๆ โดยที่ผูที่เกี่ยวของนั้นนําความรูที่ไดรับ
ไปใชในการทํางาน หรือการแกไขปญหา หรือการชวยตัดสินใจตางๆ 

 

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546: 41) การถายโอนและนําความรูไปใช คือการกระจาย
ความรูและถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคกรโดยอาศัยกลไกอิเล็กทรอนิกส ซึ่งแบง
ออกเปน 2 ประเภทคือ เปนไปโดยต้ังใจและไมต้ังใจ รูปแบบการถายโอน และนําความรูไปใชใน
องคกรดังนี้  

 1. กําหนดนโยบายท่ีจริงจัง และมุงมั่นเพื่อใหเกิดการถายโอนความรูและนําความรูไปใช
ประโยชนในองคกร 

2. ประกาศนโยบาย และประชาสัมพันธเพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดการถายโอนและนํา
ความรูไปใช 

3. เตรียมทีมผูชํานาญ และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
4. เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ือโสตทัศนตางๆ 
5. เลือกวิธีการที่จะถายโอนความรู 
6. เปดโอกาสใหพนักงานมีการถายโอนและนําความรูไปใช 
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7. ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายหลังที่มีการถายโอนความรู 
8. เปดโอกาสใหพนักงานถายโอนและนําความรูไปใชเพื่อประโยชนขององคกร 
 

ประพนธ  ผาสุกยืด(2548: 23-24) กลาววา การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนหัวใจและเปนสวนที่
ยากลําบากที่สุดในกระบวนการจัดการความรู ทั้งนี้เนื่องจากเร่ืองที่เกี่ยวของกับการสรางเหตุปจจัยที่
ทําใหผูคน มีน้ําใจพรอมที่จะแบงปนและเรียนรูรวมกัน 

 

วิลาวัลย  มาคุม(2549: 144-145) การแลกเปล่ียนความรู ประกอบดวย 1)องคประกอบดาน
องคกร เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหมีรูปแบบเครือขายในสถานศึกษาที่ไมเนนการใชอํานาจส่ัง
การ หรือควบคุมอยางเข็มงวด สามารถรับรู เรียนรูและแลกเปล่ียนกับหนวยงาน ทั้งภายในและ
ภายนอก ตลอดจนส่ิงแวดลอม ณ ทุกจุดของการปฏิบัติงาน และมีการใชทรัพยากรรวมกันเพื่อการ
แลกเปล่ียนความรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 2)องคประกอบดานวัฒนธรรมองคกร เปน
การสงเสริมและสนับสนุนวิถีการปฏิบัติงานของครูไดมีการประพฤติปฏิบัติรวมกัน โดยมีทัศนคติ 
ความเช่ือ คานิยม และวิถีการปฏิบัติงานที่สมาชิกในองคกรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน  
3)องคประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนการสงเสริมสนับสนุนการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย มี
ประสิทธิภาพและเพียงพอ  4)องคประกอบดานความรูความสามารถเปนการสงเสริม สนับสนุน 
กระตุนใหครูไดใชความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดวยความเต็มใจ รวมถึง
ความรูและทักษะในการแลกเปลี่ยนความรูของครู  5)ดานการมีสวนรวม เปนการกระตุนและสงเสริม
ใหครูมีปฏิสัมพันธในการแลกเปล่ียนความรูทั้งความรูฝงลึกและความรูเปดเผย จากเครือขายความรู
ทั้งภายในและภายนอกองคกร  6)องคประกอบดานการเรียนรู เปนการสงเสริมสนับสนุนใหครูไดมี
ประสบการณการแลกเปล่ียนความรูที่หลากหลาย จากกิจกรรมตางๆ เชน การสอนงาน การประชุม 
การฝกอบรมเปนตน 

สรุปวา การถายโอนความรูและการใชประโยชน หมายถึง  ถายทอดความรูที่มีประโยชนมี
คุณคา ดวยวิธีตางๆทั้งที่ต้ังใจและไมต้ังใจ  โดยมีการสงเสริม สนับสนุนจากองคกร ในการถายโอน
ความรู รวมถึงการสรางบรรยากาศในการถายโอนความรูขององคกร โดยที่ผูที่เกี่ยวของนั้นนําความรู
ที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานในดานตางๆ 
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3.6 ปจจัยสงเสริมใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
 ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548: 19-20) กลาววา ปจจัยที่นําระบบการจัดการความรูไปสู
ความสําเร็จไดแก  
 1. องคกรตองมีวัฒนธรรมที่ยืดหยุนในการจัดการความรู อุปสรรคทางวัฒนธรรม เชน ขาด
การไววางใจ หวงความรู ความเช่ือวาความรูเปนอภิสิทธิ์ของคนบางกลุม และความไมอดทนตอ
ความผิดพลาดหรือความไมชอบขอความชวยเหลือ เปนตน ควรไดรับการจัดการที่ดีจึงจะชวยทําให
การจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
 2. มีจุดประสงคและประโยชนตอองคกรชัดเจน จะทําใหองคกรและบุคลากรเห็นคุณคาและ
ความสําคัญของความรู และใหความรวมมือในการจัดการมากข้ึน 
 3. ไดรับการสนับสนุนและพันธะผูกพันจากผูบริหารอาวุโส แมวาในบางองคกร การริเร่ิมการ
จัดการความรูเกิดจากผูบริหารระดับกลาง แตในที่สุดแลวผูบริหารอาวุโสจําเปนตองสนับสนุนดวยจึง
จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จในการจัดการความรู 

4. มีการใชโครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยี เชน ใชเคร่ืองคอมพิวเตอรและอินเตอรเน็ตใน
การติดตอส่ือสาร  

5. โครงสรางองคกรการสนับสนุนการจัดการความรู กลาวคือ โครงสรางมีความยืดหยุนและ
มีลักษณะพัฒนา ความรูในองคกรมีการเขาถึงงาย และมีการกําหนดบทบาทของคน และกลุมคนให
ชัดเจนในกระบวนการจัดการความรู 

6. บุคคลในองคกรมีทัศนคติเชิงบวกกับการสราง การใช และการแบงปนความรู โดยการให
รางวัลจูงใจคนท่ีสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู เชน การใหรางวัลแกผูที่แบงปนความรูมาก
ที่สุด  

 

Davenport และ Prusak, (1998: 153-160) ปจจัยสงเสริมใหการจัดการความรูประสบ
ความสําเร็จ องคการควรพิจารณาปจจัยเชิงสาเหตุตอไปนี้ ประกอบดวย 

1. ภาวะผูนําและกลยุทธ (Leadership and strategy)  การจัดการความรูจะไมประสบ 
ความสําเร็จอยางราบร่ืนถาปราศจากการสนับสนุนจากองคกร ผูบริหารตองเขาใจแนวคิดและ
ตระหนักถึงประโยชนที่องคกร จะไดรับจากการจัดการความรูเพื่อที่จะสามารถส่ือสารผลักดันใหมี
การจัดการความรูภายในองคกร 
 นอกเหนือจากการสนับสนุนจากการบริหารแลว อีกปจจัยหลักที่จะชวยใหองคกรสามารถ
บรรลุผลสําเร็จในการจัดการความรูไดดีก็คือ ทิศทางและกลยุทธที่ชัดเจนของการจัดการความรู
องคกรจะตองสามารถตอบคําถามไดวาจะจัดการความรูภายในองคกรเพื่ออะไร เพื่อที่จะเอา
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เปาหมายของการจัดการความรูนั้นมากําหนดเปนแผนงานและกิจกรรมตางๆที่จําเปน เพื่อที่จะชวย
ใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได ส่ิงสําคัญก็คือ กลยุทธของการจัดการความรูจะตอง
สนับสนุนและสอดคลองกับทิศทางในการดําเนินงานขององคกร เพื่อที่จะชวยใหองคกรสามารถเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันได 

2. วัฒนธรรมองคกร (Culture) Bob buckman ประธานเจาหนาที่บริษัท Buckman  
Laboratories ซึ่งเปนหนึ่งในองคกรที่ถูกจาลึกช่ืออยูในหอประกาศเกียรติคุณของ Most Admired 
Knowledge Enterprises (MAKE) Bob buckman กลาวไววารอยละ 90 ของกิจกรรมการจัดการ
ความรูเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรโดยตรง ส่ิงสําคัญที่จะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ
ในการจัดการความรูไดก็คือ วัฒนธรรมองคกรของการแลกเปล่ียนและแบงปนความรูระหวาง
บุคลากรภายในองคกร ทัศนคติที่มีมานานแลวก็คือ ความรูคืออํานาจ และดวยอํานาจนี้ที่จะชวยทํา
ใหเรามีความสําคัญมากกวาคนอ่ืนได  จากทัศนคติขอนี้ทําใหบุคลากรในองคกรไมยอมที่จะ
แลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน เปนเพราะกลัววาตนเองจะหมดความสําคัญไป ส่ิงเหลานี้เกิดข้ึนมา
นานก็ไดแปรเปล่ียนเปนวัฒนธรรมองคกรที่กีดขวางการแบงปนความรู การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม
องคกรเปนเร่ืองที่ยากและตองใชเวลานาน ส่ิงที่องคกรควรพิจารณาก็คือ การทําความเขาใจถึง
อุปสรรคตางๆที่ขัดขวางไมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู และตองหาวิธีการที่จะกําจัดอุปสรรค
เหลานั้นออกไป การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรใหสงเสริมตอการแลกเปล่ียนความรูจะตอง ไดรับ
การสนับสนุนจากผูบริหารอยางเต็มที่ เพื่อที่จะทําใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสําคัญและความ
จําเปนของการเปล่ียนแปลง 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู (Techology)ความกาวหนาทางดาน  
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอรเน็ต และอินทราเน็ตเปนแรงผลักดันสําคัญที่จะชวยใหการ
แลกเปล่ียนความรูสามารถทําไดงาย นอกจากนี้ระบบฐานขอมูลและ Knowledge portal ที่ทันสมัยก็
มีสวนชวยใหการจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ในภาพรวมแลวเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวน
สําคัญในการชวยใหคนในองคกรสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใช ชวยในการวิเคราะห
ขอมูลตางๆ รวมถึงชวยใหขอมูลความรูตางๆ ถูกจัดเก็บอยางเปนระเบียบ อยางไรก็ตามในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชนั้น องคกรตองมั่นใจวาระบบเทคโนโลยีนั้นสามารถเช่ือมตอ หรือ
บูรณาการเขากับระบบเดิมที่องคกรมีอยูไดอยางดี รวมถึงจะตองตอบสนองตอความตองการของผูใช
และใชไดงาย อีกส่ิงหนึ่งที่องคกรตองตระหนักก็คือ เทคโนโลยีไมไดชวยใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู 
แตทําใหการแลกเปล่ียนความรูเกิดข้ึนไดรวดเร็วและสะดวกยิ่งข้ึน “คน” เปนผูที่แลกเปล่ียนความรูไม
ใชเทคโนโลยี 

4. การวัดผล (Measurement)  องคกรจะไมสามารถพัฒนาปรับปรุงไดเลยถาไมทราบถึง 
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สถานะปจจุบัน    และองคกรไมทราบถึงสถานะปจจุบันถาไมมีการวัดผล ดังนั้นการวัดผลการจัดการ
ความรูจะชวยองคสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับปรุงกลยุทธและกิจกรรมตางๆ เพื่อให
บรรลุเปาหมายของการจัดการความรูได นอกจากนั้นแลวผลจากการวัดความสําเร็จของการจัดการ
ความรูจะโนมนาวใหบุคลากรทุกระดับต้ังแตผูบริหารระดับสูงจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการเห็นถึง
ประโยชนที่จะไดรับจาการจัดการแลกเปล่ียนความรู อยางไรก็ตามการวัดผลของการจัดการความรู
เปนเร่ืองใหมเมื่อเปรียบเทียบกับองคประกอบอ่ืนๆ มีผูที่กําลังศึกษาคนควาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ เชน การ
วัดและประเมินสินทรัพยทางปญญา หรือแมนกระทั้งความเชื่อมโยงระหวางความรูความสามารถใน
ตัวบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน อยางไรก็ดี องคกรตองตระหนักวาตัวช้ีวัดที่ดีจะตองสอดคลอง
เช่ือมโยงกับกลยุทธการจัดการความรูขององคกร และสามารถบอกไดวาสถานะปจจุบันของการ
จัดการความรูเปนอยางไร และการจัดการความรูสงผลกระทบอะไรกับองคกรบาง 

5. โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ถึงแมวาองคกรจะมีแผนกลยุทธในการจัดการ 
ความรูที่ดี ผูบริหารใหการสนับสนุนเต็มที่และพนักงานทุกระดับตระหนักถึงวามสําคัญของการ
จัดการความรูก็ตาม กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรูอาจดําเนินไปอยางไมราบร่ืนนักถาขาด
โครงสรางหรือระบบรองรับสําหรับบุคลากรภายในองคกรใหมีการแลกเปล่ียนความรูกันอยางสะดวก 
โครงสรางที่กลาวถึงนี้อาจจะสามารถเปนที่จับตองได เชน สถานที่ หรือเคร่ืองมืออุปกรณตางๆ ซึ่ง
ชวยใหบุคลากรไดแลกเปล่ียนความรูกัน หรือส่ิงที่จับตองไมได เชนโครงสรางหรือระบบงานที่สงเสริม
ใหเกิดสภาพที่สนับสนุนการแลกเปล่ียนความรูและกลไกในการแลกเปล่ียนความรูตางๆ ในชีวิตการ
ทํางานประจําวัน นอกจากนั้นแลว ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงโครงสรางของหนวยงานหรือบุคลากร
ที่จะตองรับผิดชอบในการจัดการความรู ควรเปนรูปแบบใด เชน การจัดต้ังทีมงานขามฝาย เพื่อให
บุคลากรจากทุกฝายเขามารวมกันวางแผนและดําเนินการในเร่ืองการจัดการความรู ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เชนระบบการประเมินผลงานและระบบการยกยองชมเชยและใหรางวัลที่ตองเอ้ือตอ
การจัดการความรูขององคกร 

 

สมชาย  นําประเสริฐชัย (2543:115) ไดกลาววา ระบบการจัดการความรูมักตองมีโครงสราง
เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังนี้ คือ 

1.  ความพรอมของความรู (Available) การที่จะสามารถเรียกใชหรือคนหาเพื่อใชประโยชน
จากความรูไดนั้น จําเปนตองมีความพรอมของความรูกอน ความรูแบงออกเปนความรูภายนอก และ
ความรูภายใน แหลงความรูภายนอกนั้นตองมีการคนหา การประเมินและรวบรวม สําหรับ
ฐานความรูภายในสําหรับองคกรนั้นเปนส่ิงที่ยุงยากเนื่องจากความรูไมไดอยูในรูปแบบสําเร็จที่
สามารถใชงานไดทันที จําเปนตองสรางหรือปรับเปลี่ยนเองโดยใชเทคโนโลยีและความรวมมือของ
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พนักงานในองคกร นอกจากนี้องคกรยังตองมีเคร่ืองมือชวยในการรวบรวมและคนหา ทั้งความรู
ภายนอกและภายในเขาดวยกัน เพื่อใหการเขาถึงไดงายย่ิงข้ึน 

2.  ความถูกตองของการเรียกคน (Accurate in Retrieval) การเรียกคนเปนจุดที่กําหนด
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของระบบโครงสรางความรู การเรียกคนในปจจุบันไดมีการพัฒนา 
โดยสวนของขอมูลทั้งเวลาที่เก็บและเรียกคน เพื่อเพิ่มความแมนยําและประสิทธิภาพที่สูงข้ึน 

3.  ความรูที่มีคุณภาพ (Effective Knowledge) ความรูในฐานความรูตองมีคุณภาพสําหรับ
เปนฐานความรู เพื่อใหบรรลุความสําเร็จ หากคุณภาพของฐานความรูดอยลงก็จะสงผลใหมีการใช
แหลงความรูลดลงหรือาจเลิกใชไปเลยก็ได  

 

สวน นฤมล  ตันธสุรเศรษฐ (2549: 26) กลาววาปจจัยหลักตอความสําเร็จของการจัดการ
ความรู คือ 
 1. วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองคการ คนในองคการตองมีเจตคติ คานิยม ธรรม
เนียมปฏิบัติที่ดี มีการฝกฝนท่ีชวยเสริมการแบงปนความรู และการทํางานเปนทีม การนําความรูที่มี
อยูมาเปนฐานในการตอยอดความรูของคนรุนใหม มีวัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมการเรียนรู การ
มองการเปล่ียนแปลงตามสภาพความเปนจริงเห็นวา การจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการทํางาน 
เปนการสรางความกาวหนาใหกับองคการและตนเองโดยรวม ไมใชเห็นวาเปนการเพิ่มภาระในการ
ทํางาน 
 2. ผูนําองคการ ตองเปนผูเห็นคุณคาของการจัดการความรู ใหการสนับสนุนอยางจริงใจ ให
คุณคาความแตกตางหลากหลาย เปดโอกาสใหทดลองงานใหมๆ ต่ืนตัวตอการเปล่ียนแปลงภายนอก 
มีการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติทั้งในรูปแบบของการยอมรับและการใหรางวัล 
 3. โครงสรางขององคการ เปนกลุมงาน สายงานภายในองคการและการเช่ือมโยงออกไป
ภายนอก มีความยืดหยุน เกิดการรวมตัวกันเปนกลุมเฉพาะกิจไดงาย มีการส่ือสาร รวมมือขามสาย
งานในแนวราบอยางคลองตัว  
 4. เทคโนโลยี ความพรอมของอุปกรณ ความทันสมัยของเทคโนโลยีสามารถสนับสนุนการ
ทํางานและการเรียนรูขององคการได การสรางฐานขอมูลและการจัดระบบฐานความรูชัดแจง 
ตลอดจนวิธีการที่จะทําใหบุคลากรยอมใชคอมพิวเตอรเปนส่ือกลางในการรวบรวม สงตอและ
แลกเปล่ียนความรู  
 5. การติดตาม การวัดและประเมินผล องคการตองมีการจัดระบบการติดตาม วัดผลและ
ประเมินผลของการจัดการความรูและประโยชนจากการนําไปใชเพื่อเปนการกระตุนใหคนในองคการ
มีความกระตือรือรนอยากเรียนรู และอยากมีสวนรวมในการสรางองคความรูใหเกิดข้ึน  
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 อนงคนุช  คุณวงษา (2551: 70) กลาววา ปจจัยที่เอ้ือตอการประสบความสําเร็จของการ
จัดการความรู มีดังนี้ 
 1. การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร ซึ่งผูบริหารตองมีความเขาใจ และตระหนักถึง
ความสําคัญ รวมทั้งประโยชนที่ไดรับจากการจัดการความรู 
 2. มีเปาหมายของการจัดการความรูที่ชัดเจน โดยตองสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 
 3. มีวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการแลกเปล่ียนและแบงปนความรูในองคกร 
 4. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการจัดการความรู เชน คนควาหา
ความรู วิเคราะหขอมูล จัดระเบียบความรูใหนําไปใชอยางสะดวก 
 5. ไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกระดับ และทุกคนตองเล็งเห็นถึงความสําคัญและ 
คุณคาของการจัดการความรู 

สรุปไดวา  ปจจัยที่เอ้ือใหการจัดการความรูขององคกรจะประสบความสําเร็จไดนั้นตอง
ประกอบดวย  ผูนําองคกร  บุคลากรทุกคนในองคกรที่เห็นถึงความสําคัญและประโยชนของการ
จัดการความรู ที่มีตอองคกร  ,วัฒนธรรมองคการ ,เทคโนโลยีสารสนเทศ ,การวัดการประเมิน รวมถึง 
ความพรอมของ ความรูทั้งภายใน และภายนอกองคกร ความถูกตองของการเรียกคนที่มีความ
แมนยําและมีประสิทธิภาพ รวมถึงความรูที่มีคุณภาพ ซึ่งเปนปจจัยสงเสริมที่สําคัญที่จะชวยให
องคกรสามารถดําเนินกิจกรรมการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
องคประกอบตางๆเหลานี้ ตางก็สงผลกระทบซ่ึงกันและกัน หากองคกรสามารถบริหารจัดการปจจัย
สงเสริมดังกลาว อยางเปนระบบ เปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสอดคลองเชื่อมโยงกันแลว 
การจัดการความรูก็จะประสบผลสําเร็จไดไมยาก 

 
3.7 เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู 

 Davenport และ Prusak(1998: 191-193) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศนับวาเปนอุปกรณ
สําหรับการชวยสงเสริมใหโครงการจัดการความรูดําเนินไปไดอยางราบร่ืน การที่ความรูจะมี
ประโยชนไดจําเปนตองมีเทคโนโลยีสําหรับคอยชวยเหลืออํานวยความสะดวก บทบาทที่มีคุณคามาก
ที่สุดของเทคโนโลยี ก็คือมันสามารถขยายขอบเขตการคนหาความรูและชวยใหการถายทอดความรู
กระทําไดอยางรวดเร็ว เทคโนโลยีสารสนเทศชวยใหเราดึงเอาความรูของปจเจกบุคคลหรือกลุม
บุคคลใดๆ ออกมาทําไวในรูปแบบที่มีระบบได เพื่อใหสมาชิกคนอ่ืนๆในองคกรหรือผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับความรูนั้นๆไดนําไปใชประโยชน  แนวความคิดเร่ืองเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู
นั้นไมพียงแตเปนเร่ืองกวางๆเทานั้น แตมันยังมีลักษณะที่ไหลล่ืนไมหยุดนิ่งยากที่จะใหคําจํากัด
ความไดงายๆ  เทคโนโลยีพื้นฐานบางอยางที่เรามองขามไปอาจจะเปนประโยชนตอการเอ้ืออํานวย
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ใหการจัดการความรูสะดวกรวดเร็วไดเชนกัน เชน โทรศัพท หรือการประชุมทางไกลผานจอวีดีโอ เปน
ตน 
 

น้ําทิพย  วิภาวิน (2547: 33) ไดกลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวของและมีบทบาทใน
การจัดการความรู ไดแก 

1. เทคโนโลยีการสื่อสาร เปนการส่ือสารระหวางผูใชกับผูเชียวชาญและแหลงความรู อ่ืนๆ 
เชน อินเทอรเน็ต เปนการสื่อสารขอมูลทั่วโลก  และอินทราเน็ต เปนการสื่อสารขอมูลภายในองคกร 
โดยใชเทคโนโลยีเดียวกับอินเทอรเน็ต 
 2. เทคโนโลยีความรวมมือ / การใชงานรวมกัน เชน โปรแกรมการทํางานเปนกลุมไดแก 
กรุปแวร (Groupware) เปนซอฟแวรที่ทําใหการทํางานรวมกันเปนทีมผานระบบเครือขายข้ึน มีการ
ส่ือสารการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  และการประชุมรวมกันสวนโปรแกรมการบริหารโครงการ  
(Project management tools) เปนเคร่ืองมือในการทํางานตามโครงการ การติดตามผลความ
คืบหนาของโครงการและการรายงานผล 
 3. เทคโนโลยีการจัดเก็บความรู เชน ระบบจัดการฐานขอมูล เหมืองขอมูล (data mining) 
ตัวอยาง การทํางานของเหมืองขอมูล เปนวิธีการดึงขอมูลจากแหลงจัดเก็บขอมูลในคลังขอมูล(data 
warehouse) มารวบรวมและแสดงผลในรูปแบบที่ใชประโยชนได ดังเหมืองขอมูลกับระบบ
ผูเชี่ยวชาญ(Expert systems) 

 

โกศล   ดีศิลธรรม (2546: 15-25) กลาววา ระบบสารสนเทศเปนองคประกอบสําคัญตอ การ
สนับสนุนการไหลของขอมูลความรูภายในองคการ ระบบสารสนเทศที่ออกแบบเพื่อสนับสนุนการ
จัดการความรูขององคการมีดังนี้ 

1. ระบบสํานักงานอัตโนมัติ (Office automation systems) เปนระบบที่สนับสนุนกระจาย 
และประสานการไหลของสารสนเทศภายในองคการ เทคโนโลยีที่สนับสนุนกิจกรรมการกระจาย
ความรูดวยระบบการจัดการสํานักงาน 
 ขอมูลที่เกี่ยวของกับความรูขององคกร สวนใหญนํามาใชในงานสํานักงานที่มีบทบาทสําคัญ
ในการประสานการไหลของสารสนเทศทั่วทั้งองคกรโดยมีบทบาทสําคัญดังนี้ 1) การจัดการ และ
ประสานงานระหวางพนักงานที่มีขอมูลกับพนักงานที่มีความรู  2)  การเช่ือมโยงงานของบุคลากร
สารสนเทศกับบุคลากรฝายตางๆในทุกระดับหนาที่  3) การประสานความสัมพันธระหวางองคกรกับ
หนวยงานภายนอกไดแก ลูกคา คูคาธุรกิจ และองคการภาครัฐ 
 สวนพนักงานหรือเจาหนาที่ภายในองคการ เชน พนักงานขาย ผูจัดการ เสมียน มีกิจกรรม
หรือหนาที่หลักดังนี้ 1) การจัดการเอกสาร การเผยแพรสารสนเทศ รวมถึงการจัดเก็บ และสืบคน
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ขอมูล  2) กําหนดการทํางานทั้งในรูปแบบสวนตัวและการจัดการทีมงาน  3) การสื่อสารและการส่ัง
การในรูปแบบของเอกสารหรือส่ือทางดิจิทัล ใหกับสมาชิกกลุมหรือผูที่เกี่ยวของ  4) การจัดการขอมูล 
เชน ขอมูลของพนักงาน ลูกคาและคูคา  เปนตน  
 สําหรับกิจกรรมการกระจายความรูสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพดวยการ
สนับสนุนของระบบสํานักงานอัตโนมัติ (Office Automation Systems : OAS) ซึ่งชวยเพิ่มผลิตภาพ
ใหกับบุคลากรสารสนเทศ และสามารถลดระบบงานเอกสารลง ตัวอยางของเทคโนโลยีที่สนับสนุนมี
ดังนี้  

ระบบเอกสารภาพ (Document imaging systems) เปนระบบการแปลงเอกสารและ 
ภาพ ใหอยูเปนรูปแบบดิจิทัลที่สามารถจัดเก็บละเขาถึงโดยผานคอมพิวเตอร อุปกรณที่สําคัญในการ
แปลงขอมูลนี้ไดแก สแกนเนอร ซึ่งทําหนาที่ในการแปลงเอกสารภาพในรูปของกราฟก แตหาก
เอกสารยังไมไดรับการใชงานก็จะจัดเก็บในระบบออปติคัลดิสก  

จุกบอกซ (Jukebox) คืออุปกรณสําหรับจัดเก็บและสืบคนขอมูลที่ถูกจัดเก็บปริมาณ 
มากจากหลายออปติคัลดิสก ที่สนับสนุนใหการสืบคนเปนไปโดยสะดวก 

ดัชนีเซิรฟเวอร (Index server) คืออุปกรณที่จัดเก็บดัชนีเพื่อใหผูใชสามารถเขาถึงและ 
สืบคนขอมูลเมื่อตองการใชขอมูล โดยระบบการสืบคนดังกลาวประกอบดวย อุปกรณหลักคือ 
อุปกรณสืบคนและสถานีงานที่มีสมรรถนะในดานกราฟก รวมทั้งอุปกรณแสดงผลอยาง พรินเตอร 

2. ระบบงานความรู (Knowledge work systems) เปนระบบที่ชวยสนับสนุน 
กิจกรรมของบุคลากรวิชาชีพที่มีความรูและทักษะเฉพาะทางเพื่อสรางความรูใหมและจัดเก็บไวเปน
สินทรัพยในองคการ เทคโนโลยีที่สนับสนุนระบบงานความรู 

งานความรู (Knowledge work) เปนสวนหนึ่งของงานสารสนเทศที่มีสวนในการสราง
สารสนเทศทางความรูใหมๆ เชนบุคลากรที่ใชความรูตองการออกแบบสินคาใหมหรือหาแนวทางใหม
ในการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางาน ซึ่งงานความรูถูกแบงออกเปนสาขาเฉพาะตางๆ มากมายและ
แตละสาขาจะรวบรวมและสรางระบบงานความรูที่แตกตางกันไปเฉพาะสาขาเพื่อสนับสนุนขอมูล
ใหแกบุคลากรในแตละดาน โดยบุคลากรที่ใชความรูมีบทบาทสําคัญตอองคการ ดังนี้ 1) รวบรวม
และปรับปรุงความรูขององคการใหมีความทันสมัยตอโลกภายนอก ที่มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไป
โดยเฉพาะความรูทางวิทยาศาสตรเทคโนโลยี สังคม และศิลปะ  2) ใหคําแนะนําตอบุคลากรภายใน
องคการในสาขาความเช่ียวชาญที่ตนเองรับผิดชอบ 3) เปนตัวแทนและผูริเร่ิมโครงการพัฒนา
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคการ 
 สําหรับบุคลากรที่ใชความรู(Knowledge worker) และ บุคลากรที่ใชขอมูล (Data worker) 
มีความตองการใชสารสนเทศที่แตกตางกัน ซึ่งบุคลากรที่ใชความรู สวนใหญไมเพียงแตใชระบบ
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สํานักงานอัตโนมัติอยางการประมวลผลคํา หรือระบบเสียงไปรษณียเทานั้น แตยังมีความตองการ
ระบบงานความรูที่เฉพาะเจาะจงที่ออกแบบเพื่อสนับสนุนการสรางความรูใหมๆ 

ระบบงานความรูมีลักษณะที่สะทอนถึงความตองการเฉพาะของบุคลากรทางวิชาชีพที่ใช
ความรู ระบบงานจะตองมีเคร่ืองมือสนับสนุนการทํางานของบุคลากรที่ใชความรูอยางเคร่ืองมือการ
วิเคราะห การส่ือสาร การประมวลผลแบบกราฟก และเคร่ืองมือในการจัดการระบบเอกสาร เปนตน 
ตัวอยางของเทคโนโลยีสนับสนุนระบบงานความรูมีดังนี้ 

Computer-Aided Design (CAD) และ Computer-Aided Manufacturing (CAM) 
CAD ใชสําหรับการออกแบบและแกไขการออกแบบอยางอัตโนมัติโดยใชคอมพิวเตอรและซอฟตแวร
ทางกราฟกที่มีความซับซอน ซึ่งทําใหประหยัดเวลาของงานที่มีการออกแบบและแกไขบอยคร้ัง 
รวมทั้งสามารถทําการทดสอบกอนที่จะนําไปใชงานจริง สวน CAM เปนซอฟตแวรที่ชวยสนับสนุน
งานของกระบวนการผลิต โดยมีระบบคอมพิวเตอรชวยในการผลิตซึ่งสงผลใหเกิดผลิตภาพในการ
ทํางาน 

Virtual reality systems (VRS) เปนระบบที่มีความสามารถเหนือกวาระบบ CAD/CAM  
โดยมีซอฟตแวรกราฟก ปฏิสัมพันธเพื่อสรางรูปแบบการจําลองผานคอมพิวเตอรทําใหมีลักษณะ
สมจริงผูใชงานมีความรูสึกเหมือนมีสวนรวมในเหตุการณจริง ระบบดังกลาวมีประโยชนตอการศึกษา
ทางวิทยาศาสตรและการบริหารธุรกิจดังที่ อุตสาหกรรมรถยนตไดนําระบบดังกลาวเพื่อใหลูกคาใช
ทดสอบระบบการทํางานกอนที่จะตัดสินใจสั่งซ้ือ ปจจุบันไดมีการพัฒนาระบบเสมือนจริงสําหรับการ
ทํางานบนเว็บโดยใชมาตรฐานที่เรียกวา Virtual Reality Modeling Language หรือ VRML ที่เปน
ขอกําหนดของการปฏิสัมพันธในรูปแบบสามมิติบนโลกแหงเว็บไซต ที่แสดงผลในรูปของเสียง ภาพ
แอมิชั่น ซึ่งทําใหผูใชงานรูสึกเสมือนจริงและรวมอยูในเหตุการณ รวมทั้งการทํางานที่เปนอิสระไมยึด
ติดกับแพลตฟอรมใดเฉพาะ ทําใหสามารถทํางานบนพีซีทั่วไปโดยใชทรัพยากร หรือแบนดวิคทเพียง
เล็กนอย ผูใชจึงสามารถดาวนโหลดไฟลที่ออกแบบโดยมาตรฐาน VRML จากเซิรฟเวอรบน
อินเทอรเน็ตผานเว็บบราวเซอร 

Financial workstation หรือ Investment  workstation เปนระบบที่ใชในระบบธุรกิจ 
ทางการเงินโดยเฉพาะจะใหขอมูลดานการเงินและการลงทุนแกโบรกเกอร ลูกคา และผูจัดการ
กองทุน สถาบันการเงินมักติดต้ังระบบดังกลาว เพื่อจัดเก็บขอมูลจากแหลงภายนอกและภายใน
รวมทั้งขอมูลของตลาดยอนหลัง และรายงานการวิจัย  ซึ่งในอดีตนักการเงินจะใชเวลามาในการ
คนหาและเขาถึงขอมูลที่จัดเก็บ แตเมื่อไดนํา Investment  workstation มาใชก็สามารถลดเวลาใน
การสืบคนและการลดการผิดพลาดลงเปนอันมาก รวมทั้งไดขอมูลที่ทันสมัยและทันตอเหตุการณที่มี
การเปล่ียนแปลงในแตละชวง 
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3. ระบบการทํางานกลุมรวมกัน (Group collaboration systems) เปนระบบที่สนับสนุน 
การสรางและแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากรในทีมงาน  เทคโนโลยีที่สนับสนุนการใชความรู
รวมกัน ถึงแมวาความรูทั้งหลายไดถูกประยุกตใชในระบบสารสนเทศ และไดออกแบบใหใชงานสวน
บุคคลได แตในปจจุบันองคการสวนมากตองการใหบุคลากรสามารถทํางานประสานในรูปของกลุม
หรือทีมงานโดยการนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการทํางาน เชน อีเมล การประชุมทางไกล กรุปแวร 
และอินทราเน็ตเปนตัวหลักในการสนับสนุนการทํางาน 
 กรุปแวร (Groupware) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมการทํางานรวมกันที่
อยูบนพื้นฐานหลักของการสื่อสาร การประสานงาน และการทํางานรวมกัน ทําใหกลุมสามารถ
ทํางานรวมกันไดในรูปแบบเอกสาร กําหนดการประชุม แบบฟอรมอิเล็กทรอนิกส รวมทั้งการใช
ฐานขอมูลรวมและการสงอีเมล ธุรกิจที่เนนการใชขอมูลในการดําเนินการอยางบริษัทที่ปรึกษาหรือ
บริษัทดานกฎหมาย ไดมีการนํากรุปแวรมาใชเปนเคร่ืองมือสําคัญในการจัดการทรัพยสินทางความรู 
เพื่อสรางสภาพแวดลอมของระบบการทํางานรวมกัน โดยสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสทํางาน
รวมกันเปนทีมวาจะอยูคนละสถานที่กันก็ตาม ทั้งนี้โดยที่พนักงานในที่ตางๆ สามารถเชื่อมตอไปยัง
ฐานขอมูลเชิงสัมพันธไดทําใหลดงานเอกสารที่ซ้ําซอนลงได 
 อินทราเน็ต (Intranet) เปนเทคโนโลยีเครือขายและเครื่องมือสําหรับสนับสนุน
สภาพแวดลอมการทํางานรวมกันเปนทีม โดยที่สมาชิกในทีมงานสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และรวมใชสารสนเทศ รวมทั้งทํางานรวมกันในโครงการที่ไดรับมอบหมาย นอกจากนี้อินทราเน็ตยังมี
ขอไดเปรียบหลายประการที่ทําใหองคการทั้งหลายนิยมใชดังนี้ 1) ความสามารถในการเชื่อมตอโดย
ที่ไมจํากัดแพลตฟอรม สามารถเขาถึงระบบ รวมทั้งสามารถใชรวมกันระบบเดิมได  2) สามารถสราง
รูปแบบการใชงานแบบปฏิสัมพันธดวยภาพ เสียง วีดีโอ  3) งายตอการใชงานและสามารถเชื่อมตอ
ไดกับทุกเว็บบราวเซอร  4) คาใชจายในการลงทุนเร่ิมตนตํ่า  5) ลดคาใชจายในการเผยแพร
สารสนเทศ 
 อินเทอรเน็ต (Internet) ปจจัยหลักสําคัญแหงเศรษฐกิจยุคใหมนี้ไดกําหนดใหความรูคือ 
องคประกอบหนึ่งในการขับเคลื่อนที่สําคัญของการดําเนินธุรกรรม การสรางความรูจะตองมีวัตถุดิบ
อยางขอมูล ที่สามารถแปลงใหอยูในรูปของสารสนเทศที่มีความหมายตอการสรางความรูโดย 
อินเทอรเน็ตไดมีสวนสนับสนุนกิจกรรมการสรางและแลกเปล่ียนความรูใหกับองคการ ซึ่งกิจกรรม
ดังกลาวที่สําคัญมีดังนี้ 1) การจัดหาขอมูลและสารสนเทศ อินเทอรเน็ตถือวามีบทบาทสําคัญในการ
สนับสนุนการปฏิสัมพันธกับลูกคา ทําใหธุรกิจสามารถจับขอมูลที่มีคุณคาที่องคการสามารถนํามา
สรางสารสนเทศใหกับธุรกิจ เชน การสงอีเมลในการสั่งซ้ือสินคา ทําใหองคการสามารถวิเคราะหการ
ตอบสนองจากลูกคาได  2) เครือขายแผนที่ของผูเช่ียวชาญที่ไดรับสารสนเทศจากผูเช่ียวชาญตางๆ 
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จากทั่วโลก โดยผานการทํางานในรูปแบบของ FTP และ WWW  3) การแบงปนความรูสารสนเทศที่
ไดรับในรูปแบบการสนทนากลุม และนิวสกรุป  4) การบันทึกประสบการณ 
  

บุริม  โอทกานนท (2549: 26-29) แบงประเภทเทคโนโลยีที่ใชในการจัดการองคความรู
สามารถแบงเปนประเภทใหญๆไดดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีแบบเคลื่อนไหลของความรู (Knowledge – Flow Technology) เทคโนโลยี
แบบนี้เปนเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเคล่ือนไหลขององคความรูที่มีในองคกรผานไปยังผูอ่ืนใน
องคกร ตัวอยางเทคโนโลยีรูปแบบการเคล่ือนไหลขององคความรูไดแก อินทราเน็ต กรุปแวร เอ็กซ
ทราเน็ต แครไลน เปนตน 
 2. เทคโนโลยีแบบแผนที่สารสนเทศ หรือแผนที่เอกสาร (Information –or-Document-
Mapping Technologies) เทคโนโลยีแบบนี้เปนเทคโนโลยีที่ใชในการสนับสนุนการพัฒนาองค
ความรู โดยระบบจะจัดทําขอมูลของเอกสารตางๆ เก็บไวในระบบฐานขอมูล จัดทําดัชนีคนหา โดยมี
จุดมุงหมายที่จะรวบรวมองคความรูที่เปนเอกสารตางๆ เอาไวและนํากลับมาใชงานเมื่อตองการและ
มีโปรแกรมที่ใชสําหรับการจัดการในระดับนี้เชน โลตัสโนต เปนตน 
 3. เทคโนโลยีแหลงสารสนเทศ  (Information Source Technologies) เทคโนโลยีประเภทนี้
เปรียบเสมือนประตูที่เปดรับองคกรความรูรูปแบบตางๆ จากภายนอก เขาสูองคกร เชน      ส่ือมัลติมิ
เดีย นั้นคือ การที่องคกรรับองคความรูจากภายนอกมาสูองคกรโดยผานส่ือส่ือมัลติมิเดียตางๆ  
 4. เทคโนโลยีที่เอ้ืออํานวยใหเกิดการแลกเปล่ียนสารสนเทศและองคความรู (Information –
and Knowledge Exchange Technologies) เทคโนโลยีประเภทนี้เปนเทคโนโลยีที่สนับสนุนใหคน
ในองคกรแลกเปลี่ยนองคความรูซึ่งกันและกัน เปนเทคโนโลยีที่มีความสามารถในการโตตอบกันได 
แตอาจไมจําเปนที่ตองเปนเทคโนโลยีที่นําสมัย เชน โทรศัพท แฟกซ หรือเปนเทคโนโลยีระดับสูง เชน 
การประชุมผานระบบวีดีทัศน  
 5. เทคโนโลยีแบบตัวแทนปญญาและเครือขาย (Intelligent Agent/Network – Mining  
Technologies) เทคโนโลยีประเภทนี้ชวยใหบุคลากรในองคกรสามารถระบุตําแหนงขององคความรูที่
ตองการหาไดเชน ดัชนีสืบคนอัตโนมัติ ระบบสนับสนุนดานการตัดสินใจ ระบบการใหเหตุผลโดยใช
อุปกรณศึกษา ระบบกรองขอมูลสารสนเทศและองคความรู เปนตน 
 สําหรับเทคโนโลยีที่สรางและจัดการองคความรูโดยเลียนแบบวิธีคิดในการแกปญหาของ
มนุษย และนําเอารูปแบบวิธีคิดเหลานั้นมาพัฒนาข้ึนเปนระบบปญญาประดิษฐเพื่อใชชวยในการ
ตัดสินใจ 
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 -  ตัวแทนปญญา (Agent Intelligent) เปนเทคโนโลยีที่สรางและจัดการองคความรูโดย
เลียนแบบวิธีคิดในการแกปญหาของมนุษย และนําเอารูปแบบวิธีคิดเหลานั้นมาพัฒนาข้ึนมาเปน
ระบบปญญาประดิษฐ เพื่อใชชวยในการตัดสินใจ 
 -  เหมืองขอมูล (Data Mining) เปนเทคนิควิธีการที่ใชในการวิเคราะหขอมูลที่มีขนาดใหญ 
โดยมีเปาหมายที่จะวิเคราะหเพื่อระบุแนวโนมและรูปแบบองคความรู 
 -  คลังขอมูล (Data Warehouse) เปนระบบคลังของขอมูลใชในการรวบรวมขอมูลจากแหลง
ตางๆ จากฐานขอมูลหลายๆ แหลงมารวมเขาดวยกัน 
 -  เจนเนติก อัลกอริธึม (Genetic Algorithm) เปนลักษณะของโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใช
ตรรกะ เปนเคร่ืองมือที่ใชแกปญหาตางๆ มีลักษณะเสมือนการทดลอง ผลลัพธของตรรกะที่นํามาใช
หา สามารถแกปญหาไมวาจะเปนแกปญหาไดผลหรือไม ผลตรรกะเหลานั้นจะถูกเก็บรวบรวมเอาไว
เพื่อใชเปนแบบอยางขององคความรู 
 -  เครือขายใยประสาทเสมือน (Nueral Network) เปนระบบสถาปตยกรรมเครือขายที่สราง
ข้ึนเลียนแบบระบบประสาทของมนุษย โดยมีการกําหนดโครงขายตางๆเปนชั้นๆสอดประสานกัน 
เพื่อใชกรองและวิเคราะหปญหาตางๆเพื่อนําผลที่ไดมาสนับสนุนการตัดสินใจ 
 -  ระบบการใหเหตุผลโดยผูเชี่ยวชาญ (Expert Reasoning) ระบบผูเชี่ยวชาญเปนระบบ
โปรแกรมคอมพิวเตอรที่นําองคความรูจากฐานขอมูลตางๆ มาประมวลเก็บไวเพื่อชวยในการ
ตัดสินใจทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตัวอยางของระบบนี้โปรแกรมประยุกตที่ชวยแพทยในการ
ตัดสินใจวินิจฉัยโรค การทํางาน คือ การที่ใสอาการของผูปวยไปทีละข้ันตอนเม่ือจบโปรแกรม
ประยุกตก็จะระบุใหไดวาผูปวยเปนโรคอะไร 
 -  ระบบการใหเหตุผลโดยใชกฎ (Rule – based Reasoning) เปนระบบโปรแกรมที่ใชชวย
ในการตัดสินใจ มักจะใชชวยเพิ่มประสิทธิภาพของงานโครงสราง โดยมีแนวคิดของการใชตรรกะใน
รูปแบบ IF และ THEN โปรแกรมประยุกตเหลานี้จะถูกจัดสรางข้ึนมาโดยมีกฎที่คอนขางตายตัว 
 -  ระบบการใหเหตุผลโดยใชกรณีศึกษา (Case based Reasoning) เปนการใชกรณีศึกษา
โดยมีแนวคิดที่วาองคความรูเกิดจากการเรียนรูในการกระทําที่เกิดข้ึน จากอดีตไมวาจะประสบ
ผลสําเร็จหรือลมเหลวก็ตาม ระบบการใหเหตุผลโดยกรณีศึกษาเปนลักษณะโปรแกรมประยุกตที่
รวบรวมกรณีๆตาง ที่เกิดข้ึนในอดีตมาใชวัดเทียบเคียงเพื่อชวยในการตัดสินใจตอสถานการณที่
เกิดข้ึน ในปจจุบัน 
       สรุปไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศชวยใหกระบวนการจัดการความรูเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนโดยเฉพาะอยางยิ่งเทคโนโลยีอินเทอรเน็ตที่ชวยใหการแสวงหาความรู การ
กระจายความรู การถายทอดความรูสามารถดําเนินการไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องคกรตางๆ 
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จึงไมสามารถหลีกเล่ียงในการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ อยางไรก็ตาม เทคโนโลยีไมใชส่ิงที่
รับประกันความสําเร็จของการจัดการความรู เพราะเทคโนโลยีเปนเพียงเคร่ืองมือ และเทคโนโลยี
สารสนเทศไมใชคําตอบที่แกปญหาการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากรในองคกร เนื่องจาก
เทคโนโลยีสารสนเทศไมสามารถอธิบายความรูที่เปน Tacit knowledge ที่ตองผานกระบวนการ
ปฏิสัมพันธและความเชื่อใจของบุคลากรได ดังนั้นความสําเร็จของการจัดการความรูข้ึนอยูกับกล
ยุทธขององคกรและบุคลากร ส่ิงที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาระบบจัดการความรูขององคกรคือการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความปรารถนาหรือความตองการในการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูซึงจะนําไปสู
การปรับตัวสูรูปแบบองคกรใหมที่เรียกวาองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) นั่นเอง 

การนําเทคโนโลยีมาใชในองคกรนั้น “ เทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยใหสามารถคนหาขอมูล 
ไดรวดเร็วยิ่งข้ึน สามารถแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นกันไดงายยิ่งข้ึน”  แตส่ิงเหลานี้จะเปนจริง
ไมไดหากไมมีแหลงขอมูล และผูใชเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นไมมีความยินดีในการแลกเปล่ียนความรู
ความคิดเห็นกับผูอ่ืน ซึ่งหนวยงานตองมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรยินดีในการแลกเปลี่ยน
และแบงปนความรู ซึ่งการแบงปนความรูนั้นไมไดทําใหความรูลดนอยลงเลยแตกลับยิ่งทําใหความรู
นั้นเพิ่มพูนข้ึน แตการใหความสําคัญกับเทคโนโลยีมากเกินไปจะทําใหละเลยความสําคัญกับการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม วัฒนธรรม และองคการ เชน เราสรางหอง Chat Room เอาไวใหพนักงาน
หรือบุคลากรใชคุยกันผานทางอินทราเน็ตขององคการ แตถาพนักงานหรือบุคลากรนั้นไมยอม
แลกเปล่ียนความรู ใชคุยกันในเร่ืองที่ไมมีสารระความรูเชน จะไปเที่ยวที่ไหนวันหยุดดี หรือแมแตการ
สรางฐานขอมูลความรูตางๆ แตไมกระตุนเรงเราใหพนักงานหรือบุคลากรเขาไปใช การลงทุนใน
ลักษณะนี้ก็คงไมมีประโยชน ดังนั้น การนั้น การนําการจัดการความรูไปใชใชวาจะใชเทคโนโลยีทั้ง
รอยเปอรเซ็นต หรือจะปฏิเสธเทคโนโลยีไมยอมรับมาใชเลยก็ไมได เพราะการบริหารจัดการความรู
จะประสบความสําเร็จไดตองอาศัย ความสมดุลหลายๆดาน เพื่อใหการพัฒนาและถายทอดความรู
นั้นมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามที่ไดต้ังเปาหมายเอาไว 
 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  

     ผูจัดทําไดศึกษาคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  3 ตอนดังนี้ 1) งานวิจัย 
ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูขององคการ  2) งานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู 3) 
งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู รายละเอียดแตละตอนมีดังนี้ 

4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูขององคการ   
 Gold,Malhotra,and Segars (2001) ไดศึกษาการจัดการความรูในทัศนะขององคการที่มี
ประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางเปนผูบริหารอาวุโสที่มีตําแหนง vice president หรือสูงกวานั้นจํานวน 
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1000 คน วัตถุประสงคของการศึกษาคือ เพื่อศึกษาการเตรียมการ การใหคํานิยาม และบริบทเชิง
ประจักษสําหรับการวัดสมรรถนะองคการที่สําคัญ (Key organizational capabilities) ซึ่งสงผล
กระทบโดยตรงตอแรงขับขององคการที่มีตอความสําเร็จของการจัดการความรู  
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 

1. ธุรกิจที่ตอบแบบสอบถามกลับมา รอยละ 58 เปนธุรกิจเกี่ยวกับการเงินและ 
โรงงานอุตสาหกรรม รอยละ 89 เปนธุรกิจขนาดใหญที่มียอดขายมากกวา 100 ลานเหรียญ รอยละ 
86 ของผูตอบแบบสอบถาม มีตําแหนงเปน COO (Chief Operating Officer) OFC (Chief 
Financial Officer) CEO (Chief Executive Officer) หรือ vice president 

2. รูปแบบความสัมพันธระหวางโครงสรางพื้นฐานการจัดการความรู (เทคโนโลยี 
 โครงสราง และวัฒนธรรม) พบวามีความเหมาะสม 
 3. รูปแบบความสัมพันธระหวางกระบวนการการจัดการความรู (การจัดหา การเปลี่ยนแปลง 
การประยุกตใช และการปองกัน ) พบวามีความเหมาะสม 
  

Martin (2004) ไดศึกษาปจจัยที่สงเสริมความสําเร็จในการจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษา โดนใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพโดย สัมภาษณแบบเจาะลึก กับกลุมผูบริหาร
มหาวิทยาลัย พบวา ประกอบดวยปจจัย 3 ดานไดแก 1) ดานวัฒนธรรมองคกร 2) ปจจัยดาน
ผูบริหาร 3) ปจจัยดานการบริหารจัดการองคกร 

 

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2546) ศึกษาเร่ือง “การนําเสนอระบบการจัดการความรูสําหรับ
องคกรภาคเอกชน” มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ เพื่อศึกษาสภาพปญหาและความตองการของ
เอกชนเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกรเอกชน เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับ
การกําหนดส่ิงที่ตองรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บและการสืบคนความรู การถาย
โอนความรูและนําความรูไปประยุกตใชในองคกรเอกชน และเพื่อนําเสนอระบบการจัดการความรู
สําหรับองคกรเอกชน  

ผลการวิจัยพบวา 
 1. ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ประกอบดวย 8องคประกอบ คือ 1) 
ผูนํา/ผูบริหารองคกร     2) วิสัยทัศนการจัดการความรู     3) พันธกิจการจัดการความรู      4) 
นโยบายการจัดการความรู     5) เปาหมายการจัดการความรู      6) เทคโนโลยี      7) บุคลากรที่ใช
ความรู     8) ทีมผูเชี่ยวชาญการจัดการความรู     
 2. ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชนมี 5 ข้ันตอนดังนี้  
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 ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดส่ิงที่ตองเรียนรู ประกอบดวย กําหนดนโยบายในส่ิงที่องคกรตอง
เรียนรู ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ หาความตองการในเร่ืองที่ตองการเรียนรูของพนักงาน  
ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูพิจารณาความเหมาะสม  และประกาศและประชาสัมพันธ
ความรูที่ตองการเรียนรู 
 ข้ันตอนที่ 2 การแสวงหาความรู ประกอบดวย กําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู 
ประกาศนโยบาย กําหนดเปาหมายในการเรียนรู เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากร เตรียม
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ส่ือโสตทัศน ประเมินความพรอม และแสวงหาความรูจากชองทางตางๆเพื่อ
การสรางความรู 
  ข้ันตอนที่ 3 การสรางความรู มี 7 ข้ันตอนยอย คือ กําหนดนโยบายในการสรางความรูและ
นวัตกรรม ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ จัดกิจกรรมสรางสรรคผลงานใหม รวบรวมความรู
จากแหลงตางๆทั่วทั้งองคกร วิเคราะหและสังเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหม รวบรวมความรู
จากแหลงตางๆทั่วทั้งองคกร ทดลองใชความรูที่องคกรสรางข้ึน และประกาศองคความรูและ
นวัตกรรม 
 ข้ันตอนที่ 4 การจัดเก็บและการสืบคืนความรู มี 9 ข้ันตอนยอย คือ กําหนดนโยบายในการ
การจัดเก็บและการสืบคืนความรูในองคกร ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ กําหนดความรูที่จะ
นํามาจัดเก็บ ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูประเมินความรูเดิมที่องคกรมีอยู บูรณาการ
ความรูเดิมเขากับความรูใหม ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูกล่ันกรอง ตรวจสอบ  
คัดเลือกความรู เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดเก็บความรูและปรับปรุงความรูให
ทันสมัย และพัฒนาองคความรูใหม 
 ข้ันตอนที่ 5 การถายโอนและการนําความรูไปประยุกตใช มี 8 ข้ันตอนยอย คือ กําหนด
นโยบายประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ  เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญเฉพาะทาง เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/ส่ือโสตทัศน  เลือกวิธีการที่จะถายโอนและนํา
ความรูไปใช ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามวาระ และเปดโอกาสใหพนักงานถายโอน
และนําความรูไปใชเพื่อประโยชนขององคกร 
  

ประมวล  ศรีขวัญใจ (2550) ศึกษาเร่ือง การจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอ
พระนครศรีอยุธยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 วัตถุประสงคของงานวิจัย 
เพื่อ ศึกษาการจัดการความรูของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอพระนครศรีอยุธยา 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ใน 4 ดาน คือ ดานการแสวงหาความรู ดาน
การสรางความรู ดานการจัดเก็บความรูและดานการใชประโยชนความรู และเปรียบเทียบตามเพศ 



 66

วุฒิการศึกษา ประสบการณ และขนาดของโรงเรียน กลุมตัวอยาง ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
อําเภอพระนครศรีอยุธยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จํานวน 213 คน 
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ครูผูสอนมีการจัดการความรูโดยรวม อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดาน
การใชประโยชนความรู กานการสรางความรูและดานการจัดเก็บความรู อยูในระดับนอย สวนดาน
การแสวงหาความรู อยูในระดับปานกลาง 
 2. ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนเพศชายมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานสูง
กวาครูผูสอนเพศหญิง ครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีการ
จัดการความรูโดยรวมและในแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
ครูผูสอนท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานสูง
กวาระดับปริญญาตรี 
 3. ครูผูสอนท่ีมีประสบการณตางกันมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานไม
แตกตางกันและครูผูสอนในโรงเรียนขนาดแตกตางกันมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดาน
ไมแตกตางกัน 
  

ปทมาวรรณ  สิงหศรี (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับ
กระบวนการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยพายัพ มีวัตถุประสงคเพื่อ 
ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยพายัพเกี่ยวกับสภาพและปญหา ความตองการและ
การปรับเปลี่ยนองคกร ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
กระบวนการจัดการความรูและศึกษาความแตกตาง ของความสัมพันธระหวางหนวยงานระดับคณะ
วิชา และระหวางงานสนับสนุนวิชาการระดับฝายของมหาวิทยาลัยพายัพ กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาคือ 
บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยพายัพจํานวน 274 คน การเก็บขอมูลใชวิธีการแจกแบบสอบถามและ
ไดรับกลับคืนมาจํานวน 243 ชุด คิดเปนรอยละ 88.69 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS ในการคํานวณหาคาสถิติ 
 ผลการวิจัยพบวามหาวิทยาลัยพายัพมีกระบวนการจัดการความรู 6 ดาน ไดแก ดานการ
ระบุความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการจัดหาหรือการแสวงหาความรูที่ตองการ 
ดานการเขาถึงความรู และพบวามีปจจัยดานองคประกอบที่มีความสัมพันธกับกระบวนการจัดการ
ความรูเพียง 5 ดานจากทั้งหมด 9 ดาน ไดแก  1)ดานผูนําองคกร 2)ดานการสรางความรวมมือ
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ระหวางสถาบันศึกษาและชุมชน 3)ดานวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธดานการจัดการความรู 4)ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสรางพื้นฐาน 5)ดานบุคลากรที่ใชความรู  ผลของความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปญหา ความตองการ และขอเสนอแนะ สรุปไดวาผูบริหารและบุคลากรยังขาดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู รวมถึงตองการใหมหาวิทยาลัยกําหนดนโยบายที่ชัดเจน
เกี่ยวกับการจัดการความรูของสถาบัน และเสนอแนะใหมหาวิทยาลัยดําเนินการดานการจัดการ
ความรูอยางจริงจัง นอกจากนี้ผลจากการศึกษาความแตกตางพบวา หนวยงานสนับสนุนวิชาการ
ระดับฝายที่แตกตางกัน สงผลใหปจจัยดานองคประกอบที่พยากรณกระบวนการจัดการความรูและ
กระบวนการจัดการความรูแตกตางกันอีกดวย 
  

ทิวา  วรโยธา (2551) ศึกษาเร่ือง สภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด    การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาสภาพการ
จัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่จัดการศึกษาในระดับชวงช้ันที่ 3 และ 4 สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด  2) เพื่อเปรียบเทียบสภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่
จัดการศึกษาในระดับชวงช้ันที่ 3 และ 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ดที่มีขนาดตางกัน 
3) เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่จัดการศึกษา
ในระดับชวงชั้นที่ 3 และ 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด 
  ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย คือผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน
และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู ไดแก โรงเรียนขนาดเล็ก 25 โรง  โรงเรียนขนาดกลาง 28 โรง และ
โรงเรียนขนาดใหญ 9 โรง และใชวิธีการสุมอยางงายโดยวิธีการจับฉลากกลุมตัวอยางประกอบดวย 
ผูอํานวยการโรงเรียน  จํานวน 62 คน รองผูอํานวยการโรงเรียน 62 คน และหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรู 8กลุมสาระการเรียนรู จํานวน  496 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปน
แบบสอบถามสภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 3 ตอน คือ 1) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปและสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพการจัดการความรูในสถานศึกษา 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะแบบ
ปลายเปด  

ผลการวิจัยพบวา 
1.  สภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

รอยเอ็ด โดยรวมมีสภาพการจัดการความรูอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนดาน พบวา 
มีการจัดการความรู ดานวิสัยทัศนทางความรูมากที่สุด รองลงมาคือดานการสรางคลังความรู และ
ดานการแบงปนความรู  
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 2.  เมื่อพิจารณาสภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาจําแนกตามขนาดของ
สถานศึกษาพบวาสถานศึกษาทุกขนาดมีการจัดการความรูในสถานศึกษาโดยรวม อยูในระดับมาก 
ซึ่งประกอบดวย  ดานวิสัยทัศนทางความรู   ดานการแบงปนความรูและดานการสรางคลังความรู  
และสถานศึกษาที่มีสภาพการจัดการความรูอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากันคือ คือ สถาน
สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดเล็ก สวนสถานศึกษาที่มีสภาพการจัดการความรูอยูใน
ระดับมากแตมีคาเฉล่ียตํ่าที่สุดคือ สถานศึกษาขนาดใหญ  และเม่ือนําสภาพการจัดการความรูของ
สถานศึกษาขนาดตางกันมาเปรียบเทียบกัน พบวา  การจัดการความรูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สถานศึกษาขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาดใหญ  ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด 
ไมแตกตางกัน 
 3.  ขอเสนอแนะและปญหาเกี่ยวกับการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด โดยรวมพบวาสถานศึกษามีปญหา อุปสรรคในการจัดการ
ความรูมากที่สุดคือ ดานการแบงปนความรู รองลงมาคือดานการสรางคลังความรู และดานวิสัยทัศน
ทางความรู  

 
4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการจัดการความรู 

 ฐิติพัฒน   พิชญธาดาพงค (2548) ศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรูของ
พนักงานศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน : กรณีศึกษาบริษัทปูนซิเมนตไทยจํากัด(มหาชน)”  มี
วัตถุประสงคการวิจัย 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) และเพื่ออธิบายและทํานายพฤติกรรมการ
แบงปนแลกเปล่ียนความรูของ พนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทยจํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานปฏิบัติการ พนักงานบังคับบัญชาและวิชาชีพ และพนักงานจัดการบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  จํานวน 236 คน  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจงจากประชากร
ทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  

ผลการวิจัยมีดังนี้ 
1. แบบจําลองตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนเพื่ออธิบาย    และทํานายพฤติกรรมการ 

แบงปนแลกเปล่ียนความรูมีความกลมกลืนกับขอมูลมาก โดยมีคะแนนคาความกลมกลืนของตัวแปร
ทุกตัวผานเกณฑที่กําหนด 

2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูของพนักงาน 
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บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) มากที่สุดคือ การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แบงปนแลกเปล่ียนความรู รองลงมาไดแก ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง และการคลอยตามกลุมอางอิงพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรู 
ตามลําดับ โดยสามารถอธิบายและทํานายเจตนาในการแบงปนแลกเปล่ียนความรูของพนักงานบริษัท
ปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) ไดรอยละ 79 

3. ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมากที่สุด คือ  
ความเชื่อเกี่ยวกับกลุมอางอิง รองลงมาไดแก การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรู ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรูที่มีอยู
จริง และเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู โดยสามารถอธิบายและทํานายพฤติกรรมการแบงปน
แลกเปล่ียนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)ไดรอยละ 35 

  

ทิพยสุดา  จันทรแจมหลา(2548) ศึกษาเร่ือ”ปฏิสัมพันธขามระดับระหวางการลนไหลกับ
ลักษณะแหลงความรูและผูรับความรูที่มีตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู” วัตถุประสงคของการ
วิจัย 1) เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรูและผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ 
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวทํานายที่มีตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรูและผลสัมฤทธิ์ทาง
วิชาการ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลปฏิสัมพันธขามระดับระหวางการลนไหลกับลักษณะผูใหความรู และ 
ผูรับความรูที่มีตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู การดำเนินการวิจัยนี้เปนการเปนการวิจัยเชิง
ทดลองภาคสนาม ใชแบบแผนการทดลองแบบวัดกอนและหลังการทดลองชนิดมีกลุมควบคุมแบบสุม 
กลุมตัวอยามีจํานวน 44 คน 

 ผลการวิจัยสรุปไดวามีอิทธิผลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะความรูและผูใหความรูตอการหนวง
เหนี่ยวการถายโอนความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ในเนื้อหาความรูเขาใจยากมีประโยชน
นอย ถามีผูใหความรูที่มีความนาเชื่อถือและแรงจูงใจในการใหมากจะมีการหนวงเหนี่ยงการถายโอน
ความรูจะนอย และมีผลสัมฤทธิ์ทางวิชากรมากกวากลุมอ่ืน และพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของการหนวงเหนี่ยวการถายโอยความรูและผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษทั้งในเนื้อหาความรูที่เขาใจยาก มีประโยชนนอยและความรูที่เขาใจงายมีประโยชนมาก        
ตัวแปรผูใหความรูมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู ซึ่งมีอิทธิพลทาง
ลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ และพบวามีปฏิสัมพันธขามระดับอยาง
มีนัยสําคัญ ระหวางการลนไหลกับผูใหความรูตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู 

 

เนาวนิตย  สงคราม (2550) ศึกษาเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการสรางความรูดวยการเรียนรู
จากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกันสําหรับบุคลากรในสถาบันดุดมศึกษา: กรณีศึกษา คณะคุรุ
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ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย” มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
การสรางความรูดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกัน 2) สรางรูปแบบการสรางความรู
ดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกันสําหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 3) ทดลอง
ใชรูปแบบการสรางความรูดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกันสําหรับบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา และ 4) นําเสนอรูปแบบการสรางความรูดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการ
เรียนรูรวมกัน สําหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา กลุมตัวอยาง ไดแก ผูเช่ียวชาญดานการจัดการ
ความรูและบุคลากรสายวิชาการ ที่ปฏิบัติงานอยูในคณะคุรุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่
ทํางานอยูในปการศึกษา 2550 จํานวน 47 คน เคราองมือที่ใชไดแก แบบสอบถามความคิดเห็น แบบ
ประเมินคานิยมการสรางความรู แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานรวมกัน แบบประเมินผลงานที่เปน
นวัตกรรม วิเคราะหขอมูลโดยคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหคาที  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรูเห็นวาองคประกอบการสรางความรู
ดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกันสําหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา มี 7 
องคประกอบ และมี 8 ข้ันตอน  
 2. ผลการทดลองใชรูปแบบพบวา กลุมตัวอยางมีคะแนนเฉล่ียคานิยมการสรางความรูหลัง
การทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  3. รูปแบบการสรางความรูดวนการเรียนรูจากการปฏิบัติและการเรียนรูรวมกันสําหรับ
บุคลากรสารวิชาการ ประกอบดวย 9 องคประกอบ ไดแก 1) วัฒนธรรมองคกร 2) เทคโนโลยี
สารสนเทศ 3) ภาวะผูนํา 4) บรรยากาศ 5) ผูประสานงาน 6) กลุม 7) ปญหา 8) โครงการ 9) การ
ประเมินผล และประกอบดวย 8 ข้ันตอนไดแก 1) การเตรียมความพรอมสําหรับบุคลากร 2) การ
กําหนดประเด็นปญหา 3) การแลกเปล่ียนความรู ประสบการณและความคิดเห็น 4) การสรางความรู 
และการพิจารณาความถูกตองของความรู 5) การสรางผลงานท่ีเปนนวัตกรรม 6) การตรวจสอบ
ความกาวหนาของผลงานท่ีเปนนวัตกรรม 7) การทดลองใชผลงานท่ีเปนนวัตกรรม และ 8) การ
ประเมินผลและการสรุปผล  

 

อนงคนุช  คุณวงษา (2551) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาเปรียบเทียบระดับการจัดการความรูดาน
การแลกเปล่ียนความรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
และสังกัดสํานักงานบริหารงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ตามการรับรูของครู ในเขต
กรุงเทพมหานคร” การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อตรวจสอบความสอดคลองระหวาง
องคประกอบของ การจัดการความรูดานการแลกเปล่ียนความรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขต
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กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งโรงเรียน
เอกชนสังกัดสํานักงานบริหารงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กับ โรงเรียนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 
องคการ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศ ความรูความสามารถ การมีสวนรวมและการ
เรียนรู ซึ่งมีประสบการณในการสอนมากกวา 4 ป จํานวน 665 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบ
ประเมินการจัดการความรูดานการแลกเปลี่ยนความรู  

ผลกการวิจัยพบวา 
1. โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไค-

สแควรเทากับ 67.97 df เทากับ 62 (p-value = .0562), GFI= 0.99, AGFI = 0.95, RMSEA = 
0.022, SRMR = 0.016 คาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา ซึ่งมีคาอยูระหวาง .77 - .99 
และมีนัยสําคัญที่ระดับ.01 ทุกคา 

2. องคประกอบของโมเดลการจัดการความรูดานการแลกเปล่ียนความรูตามการรับรูของครู 
ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานบริหารงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบคือ .77, .97, .90, .96, .93 และ .97 สวนโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.)มีคาน้ําหนักองคประกอบ คือ .81, .94, .75, .89, .99 และ .98 
 
 4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู 
  บุญสง  หาญพานิช (2546) ศึกษาเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย”  มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาและสังเคราะหแนวความคิด
เกี่ยวกับธรรมชาติของความรู องคความรูทางการอุดมศึกษา การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย ปจจัย
ที่มีอิทธิผลตอการบริหารจัดการความรู กระบวนการบริหารจัดการความรู โครงสรางพื้นฐานของการ
บริหารจัดการความรู ส่ิงทาทายการบริหารจัดการความรู และยุทธศาสตรในการบริหารจัดการ
ความรู และนําเสนอรูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  เนนดานการแบงปน
แลกเปล่ียนความรูและการบริการความรู มีการดําเนินการวิจัยโดยเก็บรวบรวมขอมูลการวิเคราะห
เอกสาร การสัมภาษณและการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใหสัมภาษณ คือ อธิการบดี กลุม
ตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม คือ รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี และผูอํานวยการของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน จํานวน 19 แหง อธิการที่ใหสัมภาษณ ทั้งส้ิน 19 คน ผูบริหารที่
ตอบแบบสอบถามมีทั้งส้ิน 130 คน 
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ผลการวิจัยพบวา  
ผูบริหารอุดมศึกษามีความตองการในระดับมาก ขณะที่สภาพความเปนจริงในปจจุบัน

เกิดข้ึนในระดับคอนขางนอยในทุกดานที่เกี่ยวกับ การบริหารจัดการความรู ไดแก การสรางความรู 
การจัดเก็บความรู การนําความรูไปใช การแบงปนแลกเปล่ียนความรู การบริการความรู  การสื่อสาร
ความรู การใชเทคโนโลยี วัฒนธรรมการไววางใจ วัฒนธรรมพลังรวมนอลลิดจเวอรเคอร ส่ิงทาทาย
และกลยุทธการบริหารจัดการความรู 
 ลักษณะงานท่ีผูบริหารตองการในระดับมากใหมีการนําองคความรูใหมๆ ซึ่งเกิดจากการ
บริหารจัดการความรูไปใช ไดแก การประกันคุณภาพการศึกษา รองลงมา คือ การพัฒนาการเรียน
การสอน หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจัย การประเมิน ความดีความชอบ  การธํารงรักษา
บุคลากร การสรางักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู ผูบริหารมี
ความประสงคในระดับมากใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนความรูขามหนวยงานทั้งแบบเปนทางการและ
ไมเปนทางการมากข้ึน ใหมีการบริหารความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายเปนทั้งผูใหและ
ผูรับบริการใน 5 คือ การเผยแพรความรูสูสาธารณะ การถายทอดความรู การจัดอบรมสัมมนา การ
อํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรู และการใหคําปรึกษา 
 รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทยที่นําเสนอเนนดานการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู การบริการความรู ซึ่งประกอบดวน 10 ดาน ดานวิสัยทัศน คือ การเปนสถาบัน
แหงการเรียนรูและชุมชนนักวิชาการ  ดานภารกิจ คือ การผลิต ถายทอดและบริการความรู
 ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึงทั้งภายในและภายนอกสถาบัน  ด า น
เปาหมาย คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงบันแลกเปลี่ยนความรู และวัฒนธรรมบริการความรู 
พัฒนานอลลิดจเวอรเคอร  พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบัน และพัฒนาปฏิสัมพันธ
ความรู  ดานการประเมินคือ ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบันดานยุทธศาสตร ได
กําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการความรูไว 6 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร 
ยุทธศาสตรนอลลิดจเวอรเคอร ยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู ยุทธศาสตรส่ือสารความรูและ
เทคโนโลยี ยุทธศาสตรการไววางใจ และยุทธศาสตรพลังรวม       ดานสํานักบริหารจัดการความรู คือ 
การวางแผนกลยุทธการบริหารจัดการความรู ดานกระบวนการแบงปนความรูและการบริการความรู 
คือ การเตรียมพรอม การกําหนดวิธีการแบงปนและบริการ การประเมินและปรับปรุงแกไข ด า น
ผลการดําเนินการ คือ ทําใหไดวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรูและบริการความรู ชุมชน
นอลลิดจเวอรเคอร ฐานความรูอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธความรู นวัตกรรมการเรียนรูผลิตภัณฑและ
การบริการ 
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จีรัชฌา  วิเชียรปญญา(2549) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาตัวบงช้ีสําหรับการจัดการความรูที่มี  
ประสิทธิภาพ. มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหาร และผูเช่ียวชาญดานการ
จัดการความรูเกี่ยวกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย 2) เพื่อสังเคราะหตัว
แปรที่เกี่ยวกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 3) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่
มีประสิทธิภาพ 4) พัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ 5) นําเสนอตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
สําหรับประเทศไทย วิธีการดําเนินการวิจัย ใชการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ การวิจัยเชิง
คุณภาพประกอบดวยการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวของ การสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงสุด
ของหนวยงานที่มีการจัดกาความรูที่เปนเลิศ 4 หนวยงาน และสนทนากลุมสําหรับผูบริหาร 
ผูเช่ียวชาญและผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรูในหนวยงานภาครัฐและเอกชน จํานวน 10 ทาน 
สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 221 คนใน
หนวยงานภาครัฐจํานวน 4 หนวย และหนวยงานรัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนจํานวน 5 หนวยงาน  

ผลการวิจัยพบวา 
1. ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมี 3 องคประกอบดวย คือ 1) ปจจัยนําเขา 2) 

กระบวนการ 3) ผลผลิต 
2. ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพระหวางหนวยงาน

ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ/เอกชน มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
องคประกอบยอยดานกระบวนการ โดยที่ตัวบงช้ีการพัฒนามนุษยมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวบงช้ีการพัฒนาองคกรมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  

3. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ มี
ความตรงเชิงโครงสราง และมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

4. ตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยที่พบเรียง
ตามลําดับคาน้ําหนักองคประกอบ คือ องคประกอบยอยดานกระบวนการ องคประกอบยอยปจจัย
นําเขา และองคประกอบยอยผลผลิต 

 

พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค (2550) ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูสําหรับ
หนวยงานภาครัฐ  วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการความรูสําหรับหนวยงาน
ภาครัฐ การดําเนินการวิจัย โดยการศึกษา วิเคราะหและสังเคราะหเอกสารรายงานคํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ จํานวน 140 ชุด, ศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรู โดยการ
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สัมภาษณ จํานวน 20 คน ,การสนทนากลุมโดยผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรู จํานวน 11 คน, 
การนําเสนอรูปแบบการจัดการความรู รับรองความเหมาะสม จํานวน 5 คน วิเคราะหขอมูลดวย 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา  
1. ผลการศึกษา วิเคราะหและสังเคราะหเอกสารรายงานคํารับรองการปฏิบัติราชการ พบวา การ

สรางความรูและการแสวงหาความรู กับข้ันตอนการประมวลและกล่ันกรองความรูมีวิธีการคลายกัน 
หนวยงานสวนใหญใหผูเชี่ยวชาญประชุมเพื่อตรวจสอบความถูกตองของความรู 

2. ผูอํานวยการการจัดการความรูสวนใหญเห็นวา เปาหมายของการจัดการความรูภาครัฐตอง
มุงเนนการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงาน บุคลากรสามารถนําความรูไปใชพัฒนา
ตนเองได ตองจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 

3.  ผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรูเห็นวาข้ันตอนการนําความรูไปใชเปนข้ันตอนที่สําคัญ
ของรูปแบบและใหลดข้ันตอนโดยการรวมข้ันตอนการประมวลและกล่ันกรองเขากับข้ันตอนการสราง
ความรู 

4.  รูปแบบการจัดการความรูหนวยงานภาครัฐ  ประกอบดวย 7 ตอน คือ 1) การกําหนดความรู 
2) การสวงหาความรูจากภายในและภายนอก 3) การสรางความรู 4) การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 
5) การแลกเปล่ียนเรียนรู 6) การนําความรูใช  7) การติดตามและการประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 



     

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
        ในการศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถาบันศึกษาสังกัดกองทัพเรือในคร้ังนี้มี 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทพัเรือ 

ประชากร 
  1. ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ที่จัดการเรียน
การสอนในระดับปริญญาตรี ไดแก โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ประกอบดวย  
กลุมผูบริหาร จํานวน 60 คน อาจารย จํานวน 146 คน และบุคลากรสนับสนุน จํานวน 214 คน รวม
ทั้งส้ิน จํานวน 420 คน  
 

ตําแหนง โรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาล รวม 
ผูบริหาร 47 13 60 
อาจารย 121 25 146 
บุคลากรสนับสนนุ 205 9 214 
รวม 373 47 420 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน เพื่อใชสอบถามสภาพ
และปญหาการจัดการความรู ของผูบริหาร, อาจารย และเจาหนาที่สนับสนุน ในสถานศึกษาสังกัด
กองทัพเรือ ที่มีการจัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบง
ออกเปน 3  ตอน 

 ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของ ผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ 
ชั้นยศ วุฒิการศึกษา อายุราชการ (Check list) 
 ตอนที่  2   แบบสอบถาม สภาพการจัดการความรู  เปนแบบตรวจสอบรายการ  (Check 
list) และคําถามปลายเปด (Open – ended)  ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาการจัดการความรู ของ 
Marquardt ซึ่งมีกระบวนการ การจัดการความรู 4 ประการดังนี้  

1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition )      
2. การสรางความรู (Knowledge Creation)   
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3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)    
4. การถายทอดความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 

 ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับ ปญหาการจัดการความรู เปนแบบตรวจสอบรายการ   
(Check list) และคําถามปลายเปด (Open – ended)  ตามกระบวนการ การจัดการความรู ของ 
Marquardt 4 ประการดังนี้ 

1. การแสวงหาวามรู (Knowledge Acquisition )      
2. การสรางความรู (Knowledge Creation)   
3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)    
4. การถายทอดความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 

 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  จากเอกสาร ตํารา หลักการ แนวคิด แนว
ปฏิบัติ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ กับเร่ืองที่ทําการวิจัย เพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการสราง
แบบสอบถาม           
 2. รางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดที่ไดศึกษา และตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ 
 3.  สรางแบบสอบถาม นําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ และปรับปรุง 
แกไข 
 4.  นําแบบสอบถาม เสนอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยง 
ตรงเชิงเนื้อหา และความถูกตองในการใชภาษา โดยใชเกณฑการพิจารณาผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
        4.1 เปนนักวิชาการที่มีความรูความสามารถและประสบการณดานการจัดการความรู 
        4.2 เปนนักวิชาการและปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ การจัดการความรู 
 5.  นํา แบบสอบถาม จากผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับปรุง แกไขรวมกับอาจารยที่ 
ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อนําไปสรางเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณสําหรับใชในการวิจัยตอไป 
                6.   นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไปเก็บขอมูล
จาก กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนการดําเนินงาน ดังนี้ 

1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ไปยังโรงเรียนนายเรือ และ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัยไปยัง ผู
บัญชาการโรงเรียนนานเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ที่เปนประชากรในการทําวิจัย 
 2.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ดวย
ตนเอง พรอมทั้งกําหนดระยะเวลาโดยประมาณในการรับแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการขอรับ
แบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 3.  สงแบบสอบถามไปยังโรงเรียนนายเรือ จํานวน 373 ฉบับ และวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ จํานวน 47 ฉบับ รวมทั้งหมดจํานวน 421 ฉบับ ไดรับกลับคืนและใชเปนแบบสอบถามใน
การวิจัย ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
ตารางที่ 2 จํานวนรอยละของแบบสอบถามที่สงไป ไดรับกลับคืน และแบบสอบถามที่สมบูรณ
จําแนกตามประชากร 

การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
1.  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจง

ความถ่ี (Frequencies Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลดวยตารางประกอบความเรียง 

2. ขอมูลเกี่ยวกับ สภาพการจัดการความรู วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequencies 
Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตาราง ประกอบ
ความเรียง 

กลุมประชากร 

 
สงไป 

 
ไดรับกลับคืน 

 
แบบสอบถามที่สมบูรณ 

จํานวน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

โรงเรียนนายเรือ 373 334 89.54 292 78.28
วิทยาลัยพยาบาล 47 36 76.59 36 76.59
รวม 420 370 88.09 328 78.09
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3. ขอมูลเกี่ยวกับ ปญหาการจัดการความรู วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequencies 
Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตาราง ประกอบ
ความเรียง 
 
เกณฑที่ใชในการแปลความหมาย 
 ใชเกณฑการแปลความหมาย คารอยละของ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2552: 113) ซึ่งกําหนด
เกณฑที่ใชในการแปลความหมาย  คารอยละของ ระดับการปฏิบัติดังนี้ 
 
  รอยละ    ความหมาย 
  80 – 100   ระดับปฏิบัติมาก 
  60 – 79    ระดับปฏิบัติคอนขางมาก 
  40 – 59    ระดับปฏิบัตินอย 
  ตํ่ากวา 40   ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
 
เกณฑที่ใชในการแปลความหมายคารอยละของ ระดับปญหาดังนี้ 
 
  รอยละ    ความหมาย 
  80 – 100   ระดับปญหามาก 
  60 – 79    ระดับปญหาคอนขางมาก 
  40 – 59    ระดับปญหานอย 
  ตํ่ากวา 40   ระดับปญหานอยที่สุด 



      

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคที่สําคัญ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพการจัดการความรู ของ
สถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ   2) เพื่อศึกษาปญหาการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ    
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงออกเปน 3 ตอนคือ   

ตอนที่ 1 เปนผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   
ตอนที่ 2 เปนผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัด  

กองทัพเรือ    
ตอนที่ 3 เปนผลการวิเคราะหขอมูลปญหาการจัดการความรู ของสถานศึกษาสังกัด

กองทัพเรือ    
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งจําแนกตามสถานศึกษาท่ี
เปนกลุมประชากร  ไดแกโรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3  แสดงจํานวนรอยละเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ ชั้น
ยศ ตําแหนง ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 

สถานภาพ 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

เพศ 
ชาย 
หญิง 

222
70 

76.03
23.97 

6 
30 

16.67 
83.33 

228
100 

69.51
30.48 

ชั้นยศ         นายพล  
นายนาวา 
นายเรือ  
พันจา 

2
112 
52 
58 

0.68
38.36 
17.81 
19.86 

- 
23 
4 
8 

- 
63.89 
11.11 
22.22 

2
135 
56 
66 

0.08
41.16 
17.07 
20.12 
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ตารางที่ 3 ตอ  

สถานภาพ 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

 
จา  
ลูกจาง / พนักงานราชการ 

41
27 

14.04
9.25 

1 
- 

2.78 
- 

42
27 

12.80
8.23 

ตําแหนง
หนาที ่

-ผูบัญชาการ/รองผูบัญชาการ
-ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ 
-หัวหนากอง/รองหัวหนากอง 
-หัวหนาฝาย/ รองหัวหนาฝาย 
-หัวหนาภาค/รองหัวหนาภาค 
-อาจารย   
-เจาหนาที่สนับสนุน 

2
22 
18 
13 
9 

79 
149 

0.68
7.53 
6.16 
4.45 
3.08 

27.05 
51.03 

- 
2 
- 
3 
5 
17 
9 

- 
5.56 

- 
8.33 

13.89 
47.22 
25.00 

2
24 
18 
16 
14 
96 

158 

0.61
7.31 
5.49 
4.88 
4.27 

29.27 
48.17 

ระดับ
การศึกษา
สูงสุด 

          

-ตํ่ากวาปริญญาตรี
-ปริญญาตรี 
-ปริญญาโท 
-ปริญญาเอก 

127
88 
62 
15 

43.49
30.14 
21.23 
5.14 

4 
9 
20 
3 

11.11 
25.00 
55.56 
8.33 

131
97 
82 
18 

39.94
29.57 

25 
5.49 

ประสบการณ
ในการ
ทํางาน. 

-นอยกวา 5 ป 
-5 – 9 ป 
-10 – 14 ป 
-15 – 19 ป 
-20 – 24 ป 
-25  ปข้ึนไป 

30
24 
48 
59 
52 
79 

10.27
8.22 

16.44 
20.21 
17.81 
27.05 

- 
- 
8 
18 
4 
6 

- 
- 

22.22 
50.00 
11.11 
16.67 

30
24 
56 
77 
56 
85 

9.15
7.32 

17.07 
23.47 
17.07 
25.91 

 
จากตารางที่ 3  ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจําแนกตามกลุม

ประชากร คือ โรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และนําเสนอในภาพรวม ดังนี้ 
1. เพศ 
ภาพรวมผูตอบแบบสอบถามเปน เพศชาย จํานวน 228 คน รอยละ 69.51  เปนเพศหญิง  

จํานวน 100 คน รอยละ 30.48  
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 ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ เปน เพศชาย  จํานวน  222 คน รอยละ 76.03 
เปนเพศหญิง จํานวน 70 คน รอยละ 23.97 
 สวนผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือเปน เพศหญิง  จํานวน  30 คน 
รอยละ 83.33 เปนเพศชาย จํานวน 6 คน รอยละ 16.67 
  

2. ชั้นยศ 
ภาพรวมผูตอบแบบสอบถาม ชั้นยศนายนาวา พบมากที่สุด จํานวน 135 คน รอยละ 41.16  

รองลงมาช้ันยศพันจา จํานวน 66 คน รอยละ 20.12 และนอยที่สุด คือ ชั้นยศนายพล จํานวน 2 คน 
รอยละ 0.08 

ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ ชั้นยศนายนาวา พบมากที่สุด จํานวน 112 คน  
รอยละ 38.36 รองลงมาชั้นยศพันจา จาํนวน 58 คน รอยละ 19.86 และนอยที่สุด คือ ชั้นยศนายพล 
จํานวน 2 คน รอยละ 0.68 

ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล ชั้นยศนายนาวา พบมากท่ีสุด จํานวน  23 คน 
รอยละ 63.89   รองลงมา ชั้นยศพันจา จํานวน 8 คน รอยละ 22.22 และนอยที่สุด คือ ชั้นยศจา 
จํานวน 1 คน     รอยละ 2.78 

 

3. ตําแหนงหนาที่ 
 ภาพรวมผูตอบแบบสอบถาม เปนเจาหนาที่สนับสนุน พบมากที่สุด จํานวน 158 คน รอยละ 
48.17 รองลงมา เปนอาจารย จํานวน 96 คน รอยละ 29.27 และนอยที่สุด คือ ผูบัญชาการ/รองผู
บัญชาการ จํานวน 2 คน รอยละ 0.61 

ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ เปนเจาหนาที่สนับสนุน พบมากที่สุด จํานวน 149 
คน รอยละ 51.03 รองลงมา เปนอาจารย จํานวน 79 คน รอยละ 27.05 และนอยที่สุด คือ ผู
บัญชาการ/รองผูบัญชาการ จํานวน 2 คน รอยละ 0.68 
 ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล เปนอาจารย พบมากที่สุด จํานวน  17  คน รอย
ละ 47.22  รองลงมาเปน เจาหนาที่สนับสนุน จํานวน  9  คน รอยละ 25.00 และนอยสุด คือ
ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ จํานวน 2 คน รอยละ 5.56 
 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 ภาพรวมผูตอบแบบสอบถาม มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี พบมากที่สุด จํานวน  
131 คน     รอยละ 39.94 รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 97 คน รอยละ 29.57 และ
นอยสุด คือ ปริญญาเอก จํานวน 18 คน รอยละ 5.49 
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 ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี พบมากที่สุด 
จํานวน  127 คน รอยละ 43.49 รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 88 คน รอยละ 30.14 
และนอยสุด คือ ปริญญาเอก จํานวน 15 คน รอยละ 5.14 

ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล ระดับการศึกษาปริญญาโท พบมากที่สุด 
จํานวน 20 คน รอยละ 55.56  รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน  9  คน รอยละ 25.00 
และนอยสุด คือ ปริญญาเอก จํานวน 3 คน รอยละ 8.33 

 

5. ประสบการณในการทํางาน  
 ภาพรวมผูตอบแบบสอบถาม มีประสบการณในการทํางาน 25 ปข้ึนไป พบมากที่สุด จํานวน  
85  คน  คิดเปนรอยละ 25.91 รองลงมา มีประสบการณในการทํางาน 15-19 ป  จํานวน  77 คน คิด
เปนรอยละ 23.47 และนอยสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 5-9 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 7.32 
 ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ มีประสบการณในการทํางาน 25 ปข้ึนไป พบมาก
ที่สุด  จํานวน  79  คน  คิดเปนรอยละ 27.05 รองลงมา มีประสบการณในการทํางาน    15-19 ป  
จํานวน  59 คน คิดเปนรอยละ 20.21 และนอยสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 5-9 ป จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 8.22 

ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล มีประสบการณในการทํางาน  15-19 ป พบมาก
ที่สุด  จํานวน  18  คน  รอยละ 50.00   รองลงมา มีประสบการณในการทํางาน 10-14 ป  จํานวน  8 
คน รอยละ 22.22 และนอยสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 20-24 ป จํานวน 4 คน รอยละ 
11.11 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ 
ผูวิจัยนําเสนอ ดังนี้  

1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) ตารางที่ 3-11 
2. การสรางความรู (Knowledge Creation) ตารางที่ 12-19 
3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval)  ตารางท่ี 20-29 
4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
     ตารางที่ 30-39 
เนื่องจากทั้งสองสถาบันมีโครงสรางการบริหาร และจํานวนบุคลากร แตกตางกัน  ผูวิจัยจึง

นําเสนอแยกตามกลุมประชากร คือโรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาล ดังนี้ 
 
การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
ตารางที่ 4    จาํนวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง 
การกําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรู 

การแสวงหาความรู 

โรงเรียนนายเรือ
(n1=292) 

วิทยาลัยพยาบาล 
(n2=36) 

รวม
(N=328) 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรทราบวาองคกร มีการกําหนดสิ่งที่
ตองแสวงหาความรู  
  - ไมทราบวามีการกาํหนดหรือไม 
  - ไมไดกําหนด 
  - กําหนด 
การกําหนดสิ่งที่บุคลากรตองเรียนรูบน
พื้นฐานของ 
  - นโยบาย 
 - ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ 
 - สมรรถนะการทํางานของแตละบุคคล 

 
 

55 
29 

208 
(n=208) 

 
84 

163 
90 

 
 

18.84 
9.93 

71.23 
 
 

40.38 
78.36 
43.26 

 
 
4 
5 

27 
(n=27) 

 
17 
23 
9 

 
 

11.11 
13.89 
75.00 

 
 

62.96 
85.18 
33.33 

 
 

59 
34 

235 
(n=235)

 
101 
186 
99 

 
 

17.98 
10.37 
71.65 

 
 

42.98 
79.15 
42.13 

 
จากตารางท่ี 4  ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการกําหนดส่ิงที่

ตองแสวงหาความรู รอยละ 71.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และ การกําหนดส่ิงที่บุคลากร
ตองแสวงหาความรูนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  รอยละ 79.15 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
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ระดับคอนขางมาก เชนกัน สวนที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกําหนดส่ิงที่บุคลากรตอง
แสวงหาความรูบนพื้นฐานของนโยบาย รอยละ 42.98 และ บนพื้นฐานของสมรรถนะการทํางานของ
แตละบุคคล รอยละ 42.13 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการ
กําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรู รอยละ 71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และ การกําหนด
ส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ รอยละ 78.36 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกําหนดส่ิงที่บุคลากรตอง
แสวงหาความรูบนพื้นฐานของสมรรถนะการทํางานของแตละบุคคล รอยละ 43.26 และ บนพื้นฐาน
ของของนโยบาย รอยละ 40.38 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรทราบวา
องคกรมีการกําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรู รอยละ 75.00 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และ
การกําหนดส่ิงที่บุคลาการตองแสวงหาความรูนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ รอยละ 
85.18 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูที่ปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมาก คือ การกําหนดบนพื้นฐานของนโยบาย รอยละ 62.96 สวนการกําหนดส่ิงที่
บุคลากรตองแสวงหาความรูบนพื้นฐานของสมรรถนะการทํางานของแตละบุคคล ปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุดรอยละ 33.33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 85

ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกีย่วกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ืองการ
สงเสริม สนับสนุน การแสวงหาความรู  

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การส ง เส ริม  สนับสนุน  ใหบุ คลากร
แสวงหาความรู 
  -  ไมทราบวามีการ สงเสริม สนับสนุนหรือไม 
  -  ไมมี     
  -  มี 
แหล งที่ องคกรสนับสนุนใหบุคลากร
แสวงหาความรู 
- จากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 
- จากที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญภายนอก 
- การสอนงานของหัวหนางาน 
- พี่เล้ียงที่ใหคําแนะนํา  
- การประชุม  
- อบรม 
- สัมมนาทัง้ภายในและภายนอกองคกร 
- การวิจยั 
- ศึกษาดูงาน 
- จัดนิทรรศการ/แสดงผลงาน 
- การศึกษา(การรับทุนการศึกษา หรือศึกษา
ตอโดยทุนสวนตัว) 
- จัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
- แสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกร
จัดให 

 
 

39 
19 

234 
(n=234) 

 
117 
87 
86 
29 
92 

106 
95 
42 
94 
36 
65 
 

36 
61 

 
 

13.36 
6.51 

80.14 
 
 

50.00 
37.17 
36.75 
12.39 
39.31 
45.29 
40.59 
17.94 
40.17 
15.38 
27.77 

 
15.38 
26.06 

 
 
- 
1 

35 
(n=35) 

 
22 
15 
21 
7 

27 
24 
29 
19 
21 
8 

19 
 

18 
14 

 
 
- 

2.78 
97.22 

 
 

62.85 
42.85 
60.00 
20.00 
77.14 
68.57 
82.85 
54.28 
60.00 
22.85 
54.28 

 
51.42 
40.00 

 
 

39 
20 

269 
(n=269)

 
139 
102 
107 
36 

119 
130 
124 
61 

115 
44 
84 
 

54 
75 
 

 
 

11.89 
6.09 
82.01 

 
 

51.67 
37.91 
39.77 
13.38 
44.24 
48.33 
46.10 
22.68 
42.75 
16.36 
31.22 

 
20.07 
27.88 

 
จากตารางที่ 5 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรู
ใหม รอยละ 82.01 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนแหลงที่องคกรสนับสนุนใหบุคลากรแสวงหา
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ความรู พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูจากประสบการณตรงและการลง
มือปฏิบัติ รอยละ 51.67 การแสวงหาความรูจากการอบรม รอยละ 48.33 การแสวงหาความรูจาก
การสัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร รอยละ 46.10 การแสวงหาความรูจากการประชุม รอยละ 
44.24 และการแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงาน รอยละ 42.75 นอกน้ันมีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 39.77  การแสวงหา
ความรูจากที่ปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญภายนอก รอยละ 37.91 การแสวงหาความรูจากการศึกษา   
รอยละ 31.22 การแสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัดให รอยละ 27.88 การแสวงหา
ความรูจากการวิจัย รอยละ 22.68 การแสวงหาความรูจากการจัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น รอยละ 20.07 การแสวงหาความรูจากการจัดนิทรรศการ/แสดงผลงาน รอยละ 16.36 และ 
การแสวงหาความรูจากพี่เลี้ยงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 13.38 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรแสวงหาความรูใหม รอยละ 80.14 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนแหลงความรูที่องคกร 
สนับสนุนใหแสวงหาความรู พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูจาก
ประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ รอยละ 50.00, การแสวงหาความรูจากการอบรม รอยละ 
45.29, การแสวงหาความรูจากการสัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร รอยละ 40.59 และจาก
การศึกษาดูงาน      รอยละ40.17 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหา
ความรูจากการประชุม รอยละ 39.31 การแสวงหาความรูจากที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญภายนอก รอย
ละ 37.17 การแสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 36.75 การแสวงหาความรู
จากการศึกษา รอยละ 27.77 การแสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัดให รอยละ 26.06 
แสวงหาความรูจากการวิจัย รอยละ 17.94 การแสวงหาความรูจากการจัดนิทรรศการ/แสดงผลงาน 
รอยละ 15.38 การแสวงหาความรูจากการจัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น รอยละ 
15.38 และ การแสวงหาความรูจากพี่เลี้ยงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 12.39 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีการสงเสริม 
สนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม รอยละ 97.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับแหลง
ความรูที่องคกร สนับสนุนใหแสวงหาความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การแสวงหาความรูจากการ
สัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร รอยละ 82.85 สวนแหลงความรูที่องคกร สนับสนุนให
บุคลากรแสวงหาความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหาความรูจากการประชุม     
รอยละ 77.14 การแสวงหาความรูจากการอบรม รอยละ 68.57 การแสวงหาความรูจาก
ประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ รอยละ 62.85 การแสวงหาความรูการสอนงานของหัวหนา
งาน รอยละ 60.00 และการแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงาน รอยละ 60.00 และการแหลงความรู
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ที่องคกร สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูจาก
การวิจัย รอยละ 54.28 การแสวงหาความรูจากการศึกษา รอยละ 54.28 การแสวงหาความรูจากการ
จัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รอยละ 51.42 การแสวงหาความรูจากที่ปรึกษาหรือ
ผูเช่ียวชาญภายนอก รอยละ 42.85 การแสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัดให รอยละ 
40.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการจัดนิทรรศการ/แสดง
ผลงาน รอยละ 22.85 และ การแสวงหาความรูจากพี่เลี้ยงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 20.00 
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ตารางที่ 6  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกีย่วกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง 
การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน 

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธีแสวงหาความรู จากแหลงความรูภายใน 
 - จากการศึกษางานวิจัย 
- การเขารวมประชุมวิชาการ       
- การเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน 
- การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่
องคกรจัด 
- การเขารวมสนทนากับบุคลากรภายในองคกร 
- การเยี่ยมชมนิทรรศการและศึกษาการ
แสดงผลงานของบุคลากรหรือหนวยงานภายใน  
- การสอนงาน ของหัวหนางาน 
- การสอนงานของเพื่อนรวมงาน 
- สอบถามจากผูรูหรือผูเชี่ยวชาญในองคกร 
- การเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหได
ประสบการณโดยตรง 
- การไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน 
- สืบคนจากเครือขายอินทราเน็ตภายในองคกร 

 
49 
72 
70 

108 
 

84 
56 
 

98 
101 
105 
120 

 
41 
82 

 
16.78 
24.66 
23.97 
36.99 

 
28.77 
19.18 

 
33.56 
34.59 
35.96 
41.10 

 
14.04 
28.08 

 
10 
28 
25 
24 
 

18 
11 
 

17 
18 
23 
24 
 

7 
14 

 
27.78 
77.78 
69.44 
66.67 

 
50.00 
30.56 

 
47.22 
50.00 
63.89 
66.67 

 
19.44 
38.89 

 
59 

100 
95 

132 
 

102 
67 
 

115 
119 
128 
144 

 
48 
96 

 
17.99 
30.49 
28.96 
40.24 

 
31.09 
20.43 

 
35.06 
36.28 
39.02 
43.90 

 
14.63 
29.26 

 
จากตารางท่ี 6 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีแสวงหาความรู จากแหลงความรู
ภายใน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหไดประสบการณ
โดยตรง รอยละ 43.90 และ การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกรจัด รอยละ 40.24 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แสวงหาความรูจากการสอบถามจากผูรูหรือผูเชี่ยวชาญใน
องคกร รอยละ 39.02 การแสวงหาความรูจากการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 36.28        
การแสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 35.06 การแสวงหาความรูจากการเขา
รวมสนทนากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 31.09 การแสวงหาความรูจากการเขารวมประชุม
วิชาการ รอยละ30.49 การแสวงหาความรูจากการสืบคนจากเครือขายอินทราเน็ตภายในองคกร  
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รอยละ 29.26 การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน รอยละ 28.96 การแสวงหา
ความรูจากการเยี่ยมชมนิทรรศการและการแสวงหาความรูจากการศึกษาการแสดงผลงานของ
บุคลากรหรือหนวยงานภายใน รอยละ 20.43  การแสวงหาความรูจากการศึกษางานวิจัย รอยละ 
17.99 การแสวงหาความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  รอยละ 14.68 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีแสวงหาความรูจาก
แหลงความรูภายใน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูดวยวิธีการปฏิบัติเพื่อให
ไดประสบการณโดยตรง รอยละ 41.10 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหา
ความรูจากการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกรจัด รอยละ 36.99 การแสวงหาความรู
จากการสอบถามจากผูรูหรือผูเชี่ยวชาญในองคกร รอยละ 35.96 การแสวงหาความรูจากการสอน
งานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 34.59 การแสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 
33.56 การสืบคนจากเครือขายอินทราเน็ตภายในองคกร รอยละ 28.08 การแสวงหาความรูจากการ
เขารวมสนทนากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 28.77 การแสวงหาความรูจากการเขารวมประชุม
วิชาการ  รอยละ 24.66 การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน รอยละ 23.97 
การแสวงหาความรูจากการเยี่ยมชมนิทรรศการและศึกษาการแสดงผลงานของบุคลากรหรือ
หนวยงานภายใน รอยละ 19.18  การแสวงหาความรูจากการศึกษางานวิจัย รอยละ 17.99          
การแสวงหาความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  รอยละ 14.04 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการ
แสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหา
ความรูจากการเขารวมประชุมวิชาการ  รอยละ 77.78 การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนาท่ี
องคกรจัดข้ึน รอยละ69.44 การแสวงหาความรูจากการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกร
จัด รอยละ 66.67 การแสวงหาความรูดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหไดประสบการณโดยตรง 
รอยละ 66.67 และการแสวงหาความรูจากการสอบถามผูรูหรือผูเช่ียวชาญในองคกร รอยละ 63.89  
สวนวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน ที่พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ        
การแสวงหาความรูจากการเขารวมสนทนากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 50.00 และการ
แสวงหาความรูจากการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการเยี่ยมชมนิทรรศการและศึกษาการแสดงผลงานของบุคลากร
หรือหนวยงานภายใน รอยละ 30.56 การแสวงหาความรูจากการศึกษางานวิจัย รอยละ 27.78      
การแสวงหาความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  รอยละ 19.44 
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 ตารางที่ 7   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง 
การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก 

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรู
ภายนอก 
- การศึกษาตอ   
- การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
- การเขารวมสัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดย
หนวยงานอ่ืน 
- การเขารับการฝกอบรมนอกสถานที่ 
- วิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ   
- สืบคนขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรู
จากเครือขายอินเทอรเน็ต 

 
 

88 
114 
99 
 

131 
65 

145 

 
 

30.14 
39.04 
33.90 

 
44.86 
22.26 
49.66 

 

 
 

18 
18 
25 
 

26 
5 
24 
 

 
 

50.00 
50.00 
69.44 

 
72.22 
13.89 
66.67 

 
 

106 
132 
124 

 
157 
70 

169 
 

 
 

32.31 
40.24 
37.80 

 
47.86 
21.34 
51.52 

 
จากตารางที่ 7 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีแสวงหาความรู จากแหลง

ความรูภายนอก ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากการสืบคนขอมูลหรือความรูที่
ตองการจะเรียนรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 51.52, การแสวงหาความรูจากการเขารับการ
ฝกอบรมนอกสถานที่ รอยละ 47.86 และการแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงานนอกสถานที่ รอยละ 
40.24  และนอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนา
นอกสถานท่ีที่จัดโดยหนวยงานอ่ืน รอยละ  37.80 การแสวงหาความรูจากการศึกษาตอ รอยละ 
32.31 การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ  รอยละ 21.34     

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการแสวงหาความรู
จากแหลงความรูภายนอก ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย  คือ การแสวงหาความรูจากการสืบคน
ขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรู จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 49.66 และการแสวงหา
ความรูจากการเขารับการฝกอบรมนอกสถานที่ รอยละ 44.86 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก การแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงานนอกสถานที่ รอยละ 39.04 การแสวงหาความรูจาก
การเขารวมสัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดยหนวยงานอื่น รอยละ 33.90 การแสวงหาความรูจาก
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การศึกษาตอ รอยละ 30.14 การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ  
รอยละ 22.26     

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการ
แสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหา
ความรูจากการเขารับการฝกอบรมนอกสถานที่ รอยละ72.22 การแสวงหาความรูจากการเขารวม
สัมมนานอกสถานท่ีที่จัดโดยหนวยงานอ่ืน รอยละ 69.44 และการแสวงหาความรูจากการสืบคน
ขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรู จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 66.67 สวนวิธีการแสวงหา
ความรูจากแหลงความรูภายนอก ที่พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูจาก
การศึกษาตอ  รอยละ 50.00 และการแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงานนอกสถานที่ รอยละ 50.00 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จาก
องคกรอ่ืนๆ  รอยละ 13.89    
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ตารางที่ 8   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง
การนําความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนา  

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายใน
และภายนอก มาพัฒนาตนเองในเรื่อง   
- ศักยภาพการเรียนรูของตนเอง  
- งานที่ปฏิบัติ 
- การเสริมสรางการทาํงานรวมกับผูอ่ืน  
- ทัศนคติในการปฏิบัติงาน 

 
 

169 
211 
153 
135 

 
 

57.88 
72.26 
52.40 
46.23 

 
 

33 
34 
26 
19 

 
 

91.67 
94.44 
72.22 
52.78 

 
 

202 
245 
179 
154 

 
 

61.59 
74.70 
54.57 
46.95 

 
จากตารางที่ 8 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรนําความรูที่ไดจากแหลงความรู

ภายในและภายนอกองคกรมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การนําความรู
มาพัฒนางานที่ปฏิบัติ รอยละ 74.70 และ การนําความรูมาพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของตนเอง 
รอยละ 61.59 สวนการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอก มาพัฒนาตนเองที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนําความรูมาเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน รอยละ 54.57  และ
การนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 46.95  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรนําความรูที่ไดจากแหลง
ความรูภายในและภายนอกองคกรมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก  คือ การ
นําความรูมาพัฒนางานที่ปฏิบัติ รอยละ 72.26  สวนการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอกมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนําความรูมาพัฒนาศักยภาพการ
เรียนรูของตนเอง รอยละ 57.88, การนําความรูมาเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน รอยละ 52.40 
และการนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 46.23 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรนําความรูที่
ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกรมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ 
การนําความรูมาพัฒนางานที่ปฏิบัติ รอยละ 94.44 และนําความรูมาพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของ
ตนเอง รอยละ 91.67 สวนการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนาตนเอง 
มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การนําความรูมาเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน รอยละ 
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72.22  และการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย คือ การนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 52.78  
 
ตารางที่ 9  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกีย่วกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง 
การใหความรูจากผูเชีย่วชาญ 

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรทราบวาองคกรมผูีเชี่ยวชาญ
ภายนอกมาใหคําแนะนําหรือใหความรู 
 -  ไมทราบวามีผูเชี่ยวชาญภายนอกมาให
คําแนะนําหรือความรู 
  -  ไมม ี
  -  ม ี
วิธีการใหความรูของผูเชีย่วชาญ 
 -  การอบรม 
-  การสัมมนา 
-  เปนที่ปรึกษา 
-  เปนวทิยากรบรรยายพิเศษ 

 
 

39 
 

45 
208 

(n=208) 
99 
65 
54 

132 

 
 

13.36 
 

15.41 
71.23 

 
47.59 
31.25 
25.96 
63.46 

 
 
1 
 
1 

34 
(n=34) 

31 
25 
8 

30 

 
 

2.78 
 

2.78 
94.44 

 
91.17 
73.52 
23.52 
88.23 

 
 

40 
 

46 
242 

(n=242)
130 
90 
62 

162 

 
 

12.20 
 

14.02 
73.78 

 
53.72 
37.19 
25.62 
66.94 

 
จากตารางท่ี 9 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีผูเช่ียวชาญภายนอกมา
ใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร  รอยละ 73.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และ
วิธีการใหความรูของผูเชี่ยวชาญในลักษณะเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ รอยละ 66.94 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการ
ใหความรูดวยการอบรม รอยละ 53.72 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการให
ความรูดวยการสัมมนา รอยละ 37.19  วิธีการใหความรูดวยการเปนที่ปรึกษา รอยละ 25.62  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมี
ผูเช่ียวชาญภายนอกมาใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร รอยละ 71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก และวิธีการใหความรูของผูเชี่ยวชาญในลักษณะเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ รอยละ 
63.46 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่ปฏิบัติอยูใน
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ระดับนอย คือ วิธีการใหความรูดวยการอบรม รอยละ 47.59 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด  ไดแก วิธีการใหความรูดวยการสัมมนา รอยละ 31.25 วิธีการใหความรูดวยการเปนที่ปรึกษา 
รอยละ 25.96 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรทราบวา
องคกรมีผูเช่ียวชาญภายนอกมาใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร  รอยละ 94.4 ซึ่งปฏิบัติอยู
ในระดับมาก  สําหรับวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ วิธีการใหความรู
ดวยการอบรม รอยละ 91.2 และ วิธีใหความรูดวยการเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ รอยละ 88.23 สวน
วิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การใหความรูดวยวิธีการ
สัมมนา  รอยละ 73.52 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการใหความรูดวยการเปน
ที่ปรึกษา รอยละ 23.52 

 
ตารางที่ 10  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง
เวลาในการแสวงหาความรู  

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

เวลาในการแสวงหาความรูทั้งจากภายใน
และภายนอก 
 -  ไมเพียงพอ 
 -  เพียงพอ 

 
128 
164 

 
43.84 
56.16 

 
 

8 
28 

 
 

22.22 
77.78 

 
136 
192 

 
41.46 
58.54 

เวลาโดยเฉลีย่ของการแสวงหาความรู
จากภายใน และภายนอก แตละครั้ง 
 - นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห 
 - 2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห 
 - 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห 
 - 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป 

 

 
70 

112 
71 
39 

 

 
23.97 
38.36 
24.32 
13.36 

 

 
9 
16 
10 
1 

 

 
25.00 
44.44 
27.78 
2.78 

 

 
79 

128 
81 
40 

 

 
24.09 
39.02 
24.70 
12.20 

 
จากตารางท่ี 10 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรูทั้ง
จากภายในและภายนอก รอยละ 58.54 ปฏิบัติอยูในระดับนอย ซึ่งเวลาโดยเฉล่ียในการแสวงหา
ความรูของบุคลากร พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการแสวงหาความรู    
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2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห   รอยละ 39.02 ใชเวลาในการแสวงหาความรู 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 
24.70 ใชเวลาในการแสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 24.09 ใชเวลาในการ
แสวงหาความรู 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 12.20 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีเวลาเพียงพอในการ
แสวงหาความรูทั้งจากภายในและภายนอก รอยละ 56.16 ปฏิบัติอยูในระดับนอย ซึ่งเวลาโดยเฉล่ีย
ในการแสวงหาความรูของบุคลากร พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก ใชเวลาใน
การแสวงหาความรู 2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห  รอยละ 38.36 ใชเวลาในการแสวงหาความรู 5-9 ชั่วโมง / 
สัปดาห รอยละ 24.09, ใชเวลาในการแสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 23.97, 
ใชเวลาในการแสวงหาความรู 10 ชัว่โมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 13.36 

เม่ือพิจารณาการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีเวลา
เพียงพอในการแสวงหาความรูทั้งจากภายในและภายนอก รอยละ 77.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก 
ในขณะที่เวลาเฉล่ียในการแสวงหาความรูของบุคลากร มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 2 - 4  
ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 44.44 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการแสวงหา
ความรู 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 27.78 ใชเวลาในการแสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / 
สัปดาห รอยละ 25.00 ใชเวลาในการแสวงหาความรู 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 2.78 
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ตารางที่ 11  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง  
ส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการแสวงหาความรู 

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สิ่งอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี  
ที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรู 
 -  หองสมุด 
 -  หองสมุดออนไลน 
 -  เครือขายอินเทอรเน็ต 
 -  อินทราเน็ตในองคกร 
 -  ฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
 -  โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู 
 -  คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 
 -  สมุดหนาเหลืองขององคกร 

 
 

161 
45 

186 
129 
56 
58 
61 
14 

 
 

55.14 
15.41 
63.70 
44.18 
19.86 
19.86 
20.89 
4.79 

 
 

31 
1 
34 
15 
2 
1 
17 
1 

 
 

86.11 
2.78 

94.44 
41.67 
5.56 
2.78 

47.22 
2.78 

 
192 
46 

220 
144 
58 
59 
78 
15 

 
58.54 
14.02 
67.07 
43.90 
17.68 
17.99 
23.78 
4.57 

 
จากตารางท่ี 11 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรแสวงหาความรูจากส่ิงอํานวยความ
สะดวกหรือเทคโนโลยี ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหาความรูจากเครือขาย
อินเทอรเน็ต รอยละ 67.07 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ  
การแสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 58.54 และ การแสวงหาความรูจากเครือขายอินทราเน็ต 
รอยละ 43.90 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึก
กระบวนการทํางาน รอยละ 23.78 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู รอยละ
17.99 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีที่สุด รอยละ 17.68 การแสวงหา
ความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 14.02 การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอย
ละ 4.57  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรแสวงหาความรูจากส่ิง
อํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหาความรู
จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 63.70 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีที่บุคลากร 
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 55.14 และการแสวงหาความรู
จากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 44.18 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหา
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ความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 20.89 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวย
คนหาหัวขอความรู รอยละ19.86 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอย
ละ 19.86 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 15.41 การแสวงหาความรูจากสมุดหนา
เหลืองขององคกร รอยละ 4.79  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรแสวงหา
ความรูจากส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การแสวงหา
ความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 94.44 และการแสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 86.11 
สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่ใชในการแสวงหาความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหา
ความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 47.22 และการแสวงหาความรูจากอินทราเน็ตใน
องคกร รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากฐานขอมูล
วิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 5.56 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู รอย
ละ2.78 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 2.78 การแสวงหาความรูจากสมุดหนา
เหลืองขององคกร รอยละ 2.78 
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ตารางที่ 12  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการแสวงหาความรู เร่ือง
ประสิทธิภาพของส่ิงอํานวยความสะดวก 

สภาพการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

ประสิทธิภาพของสิง่อํานวยความสะดวกท่ี
บุคลากรใชในการแสวงหาความรู 
 -  หองสมุด 
 -  หองสมุดออนไลน 
 -  เครือขายอินเทอรเน็ต 
 -  อินทราเน็ตในองคกร 
 -  ฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
 -  โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ 
-  คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 
 -  สมุดหนาเหลืองขององคกร 

 
 

131 
47 

189 
105 
60 
34 
31 
7 

 
 

44.89 
16.10 
64.73 
35.96 
20.55 
11.64 
10.62 
2.40 

 
 

19 
5 
34 
13 
2 
5 
12 
- 

 
 

52.78 
13.89 
94.44 
36.11 
5.56 

13.89 
33.33 

- 

 
 

150 
52 

223 
118 
62 
39 
43 
7 

 
 

45.73 
15.85 
67.99 
35.98 
18.90 
11.89 
13.11 
2.13 

 
จากตารางท่ี 12 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา ส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีบุคลากรใชในการ
แสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก  คือ แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต 
รอยละ 67.99 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูใน
ระดับนอย คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 45.73 นอกนั้นอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การ
แสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 35.98 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 18.90 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 15.85           
การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ13.11 การแสวงหาความรูจาก
โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 11.89 การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลือง
ขององคกร รอยละ 2.13  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลของโรงเรียนนายเรือ พบวา ส่ิงอํานวยความสะดวกที่
บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก คือ แหลงความรูจาก
เครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 64.73 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรู
ที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย คือแหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 44.89 นอกนั้นอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 35.96 การแสวงหาความรูจาก
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ฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 20.55 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 
16.10  การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 11.64             
การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ10.62 การแสวงหาความรูจากสมุด
หนาเหลืองขององคกร รอยละ 2.40 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา ส่ิงอํานวยความ
สะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก คือ แหลงความรูจาก
เครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 94.44 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรู
ที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 52.78 นอกนั้นอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 36.11 การแสวงหาความรูจาก
คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ33.33 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 
13.89 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 13.89             
การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 5.56        
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การสรางความรู (Knowledge Creation) 
 
ตารางที่ 13   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ืองการ
สงเสริม สนับสนุน การสรางความรู 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสราง
ความรู 
-  ไมทราบวามีการสนบัสนนุ หรือไม 
 -  ไมม ี
 -  ม ี 
วิธีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสราง
ความรูใหม   
-  การจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการ
พัฒนางาน 
-  จัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
-  ใหทุนการศึกษาวิจัย   
-  จัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่
มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสรางความรู 
-  จางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแก
บุคลากรตามความสนใจของบุคลากร 
-  เปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอ
ความคิดใหมๆ  

 
 

49 
36 

207 
(n=207) 

 
66 
 

95 
 

83 
61 
 

33 
 

51 

 
 

16.78 
12.33 
70.89 

 
 

31.88 
 

45.89 
 

40.09 
29.46 

 
15.94 

 
24.63 

 
 
- 
1 

35 
(n=35) 

 
19 
 

29 
 

19 
13 
 
9 
 

14 

 
 
- 

2.78 
97.22 

 
 

54.28 
 

82.85 
 

54.28 
37.14 

 
25.71 

 
40.00 

 
 

49 
37 

242 
(n=242)

 
85 
 

124 
 

102 
74 
 

42 
 

65 

 
 

14.94 
11.28 
73.78 

 
 

35.12 
 

51.24 
 

42.15 
30.58 

 
17.36 

 
26.86 

 
จากตารางท่ี 13 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสราง

ความรูใหม รอยละ 73.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการสงเสริม สนับสนุนให
บุคลากรสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสรางความรูใหมดวยการจัด
โครงการพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รอยละ 51.24 และการสรางความรูใหมจากการให
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ทุนการศึกษาวิจัย รอยละ 42.15 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสรางความรู
ใหมจากการจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการพัฒนางาน รอยละ 35.12 การสรางความรูใหมจาก
จัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสรางความรู รอยละ 
30.58 การสรางความรูใหมจากการเปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ รอยละ
26.86 การสรางความรูใหมจากการจางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากรตามความ
สนใจของบุคลากร รอยละ 17.36 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรสรางความรู รอยละ 70.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการสงเสริม สนับสนุน
ใหบุคลากรสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสรางความรูใหมดวยการจัด
โครงการพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รอยละ 45.89 และการสรางความรูใหมจากการให
ทุนการศึกษาวิจัย รอยละ 40.09 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสรางความรู
ใหมจากการจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการพัฒนางาน รอยละ 31.88 การสรางความรูใหมจาก
จัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสรางความรู รอยละ 
29.46 การสรางความรูใหมจากการเปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ รอยละ
24.63 การสรางความรูใหมจากการจางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากรตามความ
สนใจของบุคลากร รอยละ 15.94 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีการสงเสริม 
สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรู รอยละ 97.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก และมีวิธีการสงเสริม 
สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหมดวยการจัดโครงการพัฒนาความรูทักษะในการปฏิบัติงาน  
รอยละ 82.85 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน สวนวิธีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรู
ใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสรางความรูใหมดวยการจัดกิจกรรมเพ่ือระดมความคิด
ในการพัฒนางาน รอยละ 54.28, การสรางความรูใหมจากการใหทุนการศึกษาวิจัย รอยละ54.28 
และการสรางความรูใหมดวยการปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ รอยละ 
40.00 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสรางความรูใหมจากจัดใหมีการรวมกลุม
ของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสรางความรู รอยละ 37.14 การสรางความรู
ใหมจากการจางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากรตามความสนใจของบุคลากร รอยละ 
25.71 
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ตารางที่ 14 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู ในเร่ือง
วิธีการสรางความรู 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรมีวธิกีารสรางความรูใหมจาก  
-  การวิจัย 
-  การทดลองปฏิบัติ 
-  การศึกษาจากการแกปญหาการปฏิบัติงาน   
-  การศึกษาดวยตนเอง 
-  การเขารับการอบรมจากภายในและภายนอก
องคกร  
-  การสอนงานของหวัหนางาน 
-  การสอนงานของเพื่อนรวมงาน 
-  การทํางานดวยกนั 
-  การสนทนาผานเครือขาย 
-  การสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิม
ของทาน หรือความรูเดิมขององคกร 
-  การเรียนรูจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและ
จากความลมเหลว 
-  การเรียนการสอนผานเว็บ 
-  เรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน 
LAN  อินทราเน็ต  

 
63 

106 
121 
140 
104 

 
93 
67 

127 
28 
63 
 

100 
 

41 
50 

 
21.58 
36.30 
41.44 
47.95 
35.62 

 
31.85 
22.95 
43.49 
9.59 

21.58 
 

34.25 
 

14.04 
17.12 

 
15 
12 
26 
30 
28 
 

18 
14 
23 
2 
10 
 

19 
 

1 
10 
 

 
41.67 
33.33 
72.22 
83.33 
77.78 

 
50.00 
38.89 
63.89 
5.56 

27.78 
 

52.78 
 

2.78 
27.78 

 
78 

118 
147 
170 
132 

 
111 
81 

150 
30 
73 
 

119 
 

42 
60 

 
23.78 
35.98 
44.82 
51.83 
40.24 

 
33.84 
24.69 
45.73 
9.15 

22.26 
 

36.28 
 

12.80 
18.29 

 
 
จากตารางท่ี 14 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติ
อยูในระดับนอย คือ วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง รอยละ 51.83, สรางความรู
ใหมจากการทํางานดวยกัน รอยละ 45.73 สรางความรูใหมดวยการศึกษาจากการแกปญหาการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 44.82 และสรางความรูใหมดวยการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอก
องคกร รอยละ 40.24 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการ
เรียนรูจากสิ่งที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว รอยละ 36.28 สรางความรูใหมดวยการ
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ทดลองปฏิบัติ รอยละ 35.98 สรางความรูใหมดวยการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 33.84 สราง
ความรูใหมดวยการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 24.69 สรางความรูใหมดวยการวิจัย รอยละ 
23.78 สรางความรูใหมดวยการสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทานหรือความรูเดิมของ
องคกร รอยละ 22.26 สรางความรูใหมดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  
อินทราเน็ต รอยละ 18.29 สรางความรูใหมดวยการเรียนการสอนผานเว็บ รอยละ 12.80 สราง
ความรูใหมดวยการสนทนาผานเครือขาย รอยละ 9.15  

ผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการสรางความรูใหมที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง รอยละ 47.95, สราง
ความรูใหมจากการทํางานดวยกัน รอยละ 43.49, สรางความรูใหมดวยการศึกษาจากการแกปญหา
การปฏิบัติงาน รอยละ 41.44 และ สรางความรูใหมจากการเขารับการอบรมจากภายในและ
ภายนอกองคกร นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการทดลอง
ปฏิบัติ รอยละ 36.30 สรางความรูใหมดวยการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร    
รอยละ 35.62 สรางความรูใหมดวยการเรียนรูจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว 
รอยละ 34.25 สรางความรูใหมดวยการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 31.85 สรางความรูใหมดวย
การสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 22.95 สรางความรูใหมดวยการสังเคราะหความรูจากความรู
ที่มีอยูเดิมของทานหรือความรูเดิมขององคกร รอยละ 21.58 สรางความรูใหมดวยการวิจัย รอยละ 
21.58 สรางความรูใหมดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  อินทราเน็ต รอยละ 
17.12 สรางความรูใหมดวยการเรียนการสอนผานเว็บ รอยละ 14.04 สรางความรูใหมดวยการ
สนทนาผานเครือขาย รอยละ 9.59 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการ
สรางความรูใหมที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง 
รอยละ 83.33  สวนวิธีการสรางความรูของบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การ
สรางความรูใหมจากการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร รอยละ 77.78, การสราง
ความรูใหมดวยการศึกษาจากการแกปญหาการปฏิบัติงาน รอยละ 72.22 และการสรางความรูใหม
จากการทํางานดวยกัน รอยละ 63.89 และวิธีการสรางความรูใหม ที่พบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
คือ วิธีการสรางความรูใหมดวยการเรียนรูจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว รอยละ 
52.78, การสรางความใหมจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 50.00 และการสรางความรูใหม
จากการวิจัย รอยละ 41.67 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการ
สอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 38.89 สรางความรูใหมดวยการทดลองปฏิบัติ รอยละ 33.33 
สรางความรูใหมดวยการสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทานหรือความรูเดิมขององคกร 
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รอยละ 27.78 สรางความรูใหมดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  อินทราเน็ต 
รอยละ 27.78 สรางความรูใหมดวยการสนทนาผานเครือขาย รอยละ 5.56 สรางความรูใหมดวยการ
เรียนการสอนผานเว็บ รอยละ 2.78  
 

 
ตารางที่ 15  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง เวลา
การประชุมระดมความคิดเห็น เพื่อสรางความรู 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

เวลาที่ใหบุคลากรรวมกันประชุมระดม
ความคิดเห็นเพื่อสรางหรือพัฒนาความรู
ใหม 
-  ไมมี 
-  ม ี
เวลาในการประชุมระดมความคิดเห็น เพื่อ
สรางความรู 
-  1 คร้ัง / เดือน 
-  2 คร้ัง / เดือน 
-  มากกวา2 คร้ัง / เดือน 
-  ไมมีกําหนดแนนอน 

 
 
 

81 
211 

(n=211) 
 

59 
29 
51 
69 

 
 
 

27.74 
72.26 

 
 

27.96 
13.74 
24.17 
32.70 

 
 
 
3 

33 
(n=33) 

 
5 
3 
5 

19 

 
 
 

8.33 
91.67 

 
 

15.15 
9.09 

15.15 
57.57 

 
 
 

84 
244 

(n=244)
 

64 
32 
56 
88 

 
 
 

25.61 
74.39 

 
 

26.23 
13.11 
22.95 
36.07 

 
จากตารางท่ี 15 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา องคกรจัดเวลาใหบุคลากรรวมกันประชุม

ระดมความคิดเห็นเพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหม รอยละ 74.39 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก 
สวนเวลาที่ใชในการประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก เวลาที่ใชในการประชุมไมมีกําหนดแนนอน รอยละ 36.07 เวลาที่ใชในการประชุม 1 
คร้ัง / เดือน รอยละ 26.23 เวลาที่ใชในการประชุมมากกวา2 คร้ัง / เดือน รอยละ 22.95 เวลาที่ใชใน
การประชุม 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 13.11 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา จัดเวลาใหบุคลากรรวมกัน
ประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหม รอยละ 72.26 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
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คอนขางมาก สวนเวลาที่ใชในการประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติ
อยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก เวลาที่ใชในการประชุมไมมีกําหนดแนนอน รอยละ 32.70 เวลาที่
ใชในการประชุม 1 คร้ัง / เดือน รอยละ 27.96 เวลาที่ใชในการประชุมมากกวา 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 
24.17 เวลาที่ใชในการประชุม 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 13.74 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา จัดเวลาใหบุคลากร
รวมกันประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหม รอยละ 91.67 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก สวนเวลาที่บุคลากรใชในการประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ ไมมีการกําหนดเวลาที่แนนอนในการประชุม รอยละ 57.57 นอกนั้นมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เวลาที่ใชในการประชุม 1 คร้ัง / เดือน รอยละ 15.15 เวลาที่ใชใน
การประชุมมากกวา 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 15.15 เวลาที่ใชในการประชุม 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 9.09 
 
ตารางที ่16 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง การ
ใชประโยชนจากความรูใหม 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

 การใชประโยชนในดานตางๆ จากความรู
ใหม  
-  ดานการบริหารสถานศึกษา 
-  ดานการจัดการเรียนการสอน 
-  ดานการพัฒนาหลักสูตร 
-  ดานการพฒันาองคกร 
-  ดานการพฒันาทรัพยากรบุคลากร 
-  ดานการพฒันา ICT เพื่อการบริหาร 
-  ดานการพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน 
-  ดานการพฒันางานธุรการและบริหารทั่วไป 

 
 

66 
82 

118 
85 

141 
35 
74 
68 

 
 

22.60 
28.08 
40.41 
29.11 
48.29 
11.99 
25.34 
23.29 

 
 

14 
29 
27 
10 
16 
3 
6 
8 

 
 

38.89 
80.56 
75.00 
27.78 
44.44 
8.33 

16.67 
22.22 

 
 

80 
111 
145 
95 

157 
38 
80 
76 

 
 

24.39 
33.84 
44.21 
28.96 
47.87 
11.59 
24.39 
23.17 

 
จากตารางที่ 16 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรนําความรูใหมมาใชประโยชน ที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร รอยละ 47.87 และนํามาใช
ดานการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 44.21 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชดานการ
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จัดการเรียนการสอน รอยละ 33.84 นํามาใชดานการพัฒนาองคกร รอยละ 28.96 นํามาใชดานการ
พัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 24.39 นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 24.39
นํามาใชดานการพัฒนางานธุรการและบริหารทั่วไป รอยละ 23.17 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อ
การบริหาร รอยละ 11.59  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคคลากรนําความรูใหมมาใช
ประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร รอยละ 
48.29 และนํามาใชดานการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 40.41 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก นํามาใชดานการพัฒนาองคกร รอยละ 29.11 นํามาใชดานการจัดการเรียนการสอน รอยละ 
28.08 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 25.34 นํามาใชดานการพัฒนา
งานธุรการและบริหารทั่วไป รอยละ 23.29 นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 22.60 
นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 11.99 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรนําความรู
ใหมมาใชประโยชนที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ นํามาใชดานการจัดการเรียนการสอน  รอยละ 
80.56 สวนการนําความรูใหมมาใชประโยชน ที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ นํามาใชดานการ
พัฒนาหลักสูตร รอยละ 75.00 และการนําความรูใหมมาใชประโยชนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร รอยละ 48.29 และ นํามาใชดานการพัฒนาหลักสูตร  
รอยละ 40.41 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 
38.89 นํามาใชดานการพัฒนาองคกร รอยละ 27.78 นํามาใชดานการพัฒนางานธุรการและบริหาร
ทั่วไป รอยละ 22.22 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 16.67 นํามาใชดาน
การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 8.33 
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ตารางที่ 17   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง
วิธีการปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติงาน 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธีการปฏิบติัหรือดําเนินการ เม่ือมีปญหา
จากการปฏิบติังาน 
-  มีการบันทึกอุบัติการณที่เกิดข้ึน 
-  ประชุมชี้แจงใหบุคลากรทีเ่กี่ยวของทราบ 
-  เชิญผูทีเ่กี่ยวของกับปญหาที่เกิดข้ึนมา
ปรึกษาหารือ 
-  มอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชา
ไปดําเนินการแกไข 
-  ไมมีการดําเนินการใดๆเลย 

 
 

65 
138 
117 

 
110 

 
43 

 
 

22.26 
47.26 
40.07 

 
37.67 

 
14.73 

 
 

8 
28 
22 
 

22 
 

2 

 
 

22.22 
77.78 
61.11 

 
61.11 

 
5.56 

 
 

73 
166 
139 

 
132 

 
45 

 
 

22.26 
50.61 
42.38 

 
40.24 

 
13.72 

 
จากตารางที ่ 17 ในการพจิารณาภาพรวม พบวา องคกรมีวิธีการปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือ

มีปญหาจากการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการประชุมชี้แจงใหบุคลากรที่
เกี่ยวของทราบ รอยละ 50.61, วิธีการเชิญผูที่เกีย่วของกับปญหาทีเ่กิดข้ึนมาปรึกษาหารือ รอยละ 
42.38 และวิธีการมอบหมายใหหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาไปดําเนินการแกไข รอยละ 40.24 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธกีารบันทึกอุบัติการณที่เกิดข้ึน รอยละ 22.26 ไมมีการ
ดําเนนิการใดๆเลย รอยละ 13.72 

เมื่อพิจารณาการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีวธิีการปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือมี
ปญหาจากการปฏิบัติงาน มีการปฏิบติัอยูในระดับนอย คือ วิธีการประชุมชี้แจงใหบคุลากรที่
เกี่ยวของทราบ รอยละ47.26 และวิธกีารเชิญผูที่เกีย่วของกับปญหาทีเ่กิดข้ึนมาปรึกษาหารือ รอยละ 
40.07 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธกีารมอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชา
ไปดําเนินการแกไข รอยละ 37.67 วธิีการบนัทกึอุบัติการณที่เกดิข้ึน รอยละ 22.26 ไมมีการ
ดําเนนิการใดๆเลย รอยละ 14.73 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ พบวา มวีิธกีารปฏิบัติหรือ
ดําเนนิการเม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการประชุม
ชี้แจงใหบุคลากรที่เกีย่วของทราบ รอยละ 77.78, วิธีการเชิญผูทีเ่กี่ยวของกับปญหาที่เกิดข้ึนมา
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ปรึกษาหารือ รอยละ 61.11 และ วธิีการมอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชาไปดําเนนิการ
แกไข รอยละ 61.11 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการบันทึกอุบัติการณที่เกิดข้ึน รอย
ละ 22.22 ไมมีการดําเนนิการใดๆเลย รอยละ 5.56 
 
ตารางที่ 18   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง
วิธีการปฏิบัติ เม่ือไดความรูใหมๆหรือวธิีการปฏิบัติงานใหม 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

 วธิีการปฏิบติั เมื่อไดความรูใหมๆหรอื
วิธีการปฏิบติังานใหม 
-  ประชาสัมพนัธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆ
ใหบุคลากรภายในองคกรทราบ 
-  นาํความรูหรือวิธีการปฏิบติัใหมๆมาทดลอง
ใช 
-  จัดเก็บความรูหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ
เปนความรูขององคกร 
-  ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย 

 
 

132 
 

144 
 

113 
 

47 

 
 

45.21 
 

49.32 
 

38.70 
 

16.10 

 
 

29 
 

21 
 

17 
 

2 

 
 

80.56 
 

58.33 
 

47.22 
 

5.56 

 
 

161 
 

165 
 

130 
 

49 

 
 

49.09 
 

50.30 
 

39.63 
 

14.94 
 
จากตารางที ่ 18 ในการพจิารณาภาพรวม พบวา มวีิธีการปฏิบัติ เมื่อไดความรูใหมๆหรือ

วิธีการปฏิบัติงานใหม คือ การนาํความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆมาทดลองใช รอยละ 50.30 และ         
การประชาสัมพันธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายในองคกรทราบ รอยละ 49.09 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วธิีการจัดเก็บความรูหรือวธิีการปฏิบัติงานใหมๆเปน
ความรูขององคกร รอยละ 39.63  ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย รอยละ 14.94 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มวีิธีการปฏิบัติเมื่อไดความรู
ใหมๆหรือวธิีการปฏิบัติงานใหม คือ การนําความรูหรือวิธีการปฏิบติัใหมๆมาทดลองใช รอยละ 
49.32 และ การประชาสัมพนัธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายในองคกรทราบ รอยละ 
45.21 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอยทั้ง 2 วิธี นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดเกบ็
ความรูหรือวิธกีารปฏิบัติงานใหมๆเปนความรูขององคกร รอยละ 38.70 ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย  
รอยละ 16.10 
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ พบวา มีวธิีการปฏิบัติเมื่อ
ไดความรูใหมๆ หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม คือ การประชาสัมพันธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆ ให
บุคลากรภายในองคกรทราบ รอยละ 80.56  ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนวิธกีารปฏิบัติเมื่อได
ความรูใหมๆหรือวิธีการปฏิบติังานใหม ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนาํความรูหรือวิธีการปฏิบัติ
ใหมๆมาทดลองใช รอยละ 58.33 และจัดเก็บความรูหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆเปนความรูของ
องคกร รอยละ 47.22 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย รอยละ 
5.56  
 
ตารางที่ 19 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง ส่ิง
อํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลย ีที่ชวยสรางความรูใหม  

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

สิ่งอํานวยความสะดวกหรอืเทคโนโลย ีที่
ชวยใหบุคลากรสรางความรูใหม  
-  หองสมุด 
-  หองสมุดออนไลน 
-  คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 
-  สมุดหนาเหลืองขององคกร 
-  อินทราเน็ตในองคกร 
-  ฐานขอมูลวธิีการปฏิบัติงานท่ีดีที่สุด 
-  เครือขายอินเทอรเน็ต 
-  โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ
ศึกษา 

 
 

166 
77 
35 
12 

124 
60 

163 
24 

 
 

56.85 
26.37 
11.99 
4.11 

42.47 
20.55 
55.82 
8.22 

 
 

34 
4 
15 
1 
16 
- 

28 
1 

 
 

94.44 
11.11 
41.67 
2.78 

44.44 
- 

77.78 
2.78 

 
 

200 
81 
50 
13 

140 
60 

191 
25 

 
 

60.98 
24.70 
15.24 
3.96 

42.68 
18.29 
58.23 
7.62 

 
จากตารางที่ 19 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรใชส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี 
ที่ชวยในการสรางความรูใหม มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ จากหองสมุด รอยละ 60.98 
สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอย  คือ จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 58.23 และจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 42.68 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จากหองสมุดออนไลน รอยละ 24.70 จากฐานขอมูล
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วิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 18.29 จากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 15.24   จาก
โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา รอยละ 7.62 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร     
รอยละ 3.98  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรใชส่ิงอํานวยความ
สะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหองสมุด   
รอยละ 56.85, จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 55.82 และจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 42.47 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จากหองสมุดออนไลน รอยละ 26.37 จากฐานขอมูล
วิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 20.55 จากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 11.99   จาก
โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา รอยละ 8.22 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร     
รอยละ 4.11  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรใชส่ิง
อํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ 
จากหองสมุด รอยละ 94.44 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่ชวยในการสรางความรูที่ปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมาก คือ จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 77.78 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก จากหองสมุดออนไลน รอยละ 11.11 จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา 
รอยละ 2.78 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 2.78  
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ตารางที่ 20 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการสรางความรู เร่ือง แหลง
ความรูชวยสรางความรูใหม 

สภาพการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรสรางความรูใหมได มากที่สุดจาก 
-  แหลงความรูจากหองสมุด 
-  แหลงความรูจากหองสมุดออนไลน 
-  แหลงความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการ
ทํางาน 
-  แหลงความรูจากฐานขอมลูวิธีการปฏิบัติงาน
ที่ดีขององคกร 
-  แหลงความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร 
-  แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต 
- แหลงความรูจากอินทราเนต็ในองคกร 
- จากโปรแกรมชวยคนหาหวัขอความรูที่
ตองการศึกษา 

 
54 
28 
43 
 

33 
 

12 
88 
29 
5 

18.49 
9.59 

14.73 
 

11.30 
 

4.11 
30.14 
9.93 
1.71 

 
13 
- 
4 
 
- 
 
- 

15 
4 
- 

 
36.11 

- 
11.11 

 
- 
 
- 

41.67 
11.11 

- 

 
67 
28 
47 
 

33 
 

12 
103 
33 
5 

 
20.43 
8.53 

14.33 
 

10.06 
 

3.66 
31.40 
10.06 
1.52 

 
จากตารางท่ี 20 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรใชแหลงความรูที่องคกรกําหนดใหสราง
ความรูใหมอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 31.40 
แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 20.43  แหลงความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 
14.33 แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 10.06 แหลงความรูจากฐานขอมูลวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ดีขององคกร รอยละ 10.06  แหลงความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 8.43 แหลง
ความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 3.66 จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ
ศึกษา รอยละ 1.52 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรใชแหลงความรูที่องคกร
กําหนดใหสรางความรูใหมอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต 
รอยละ 30.14 แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 18.49 แหลงความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการ
ทํางาน รอยละ 14.73 แหลงความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีขององคกร รอยละ 11.30
แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 9.93 แหลงความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 9.59
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แหลงความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 4.11 จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่
ตองการศึกษา รอยละ 1.71 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรใชแหลง
ความรูที่องคกรกําหนดใหสรางความรูใหมอยูในระดับนอย คือ จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 
41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 36.11 แหลง
ความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 11.11 แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร   
รอยละ 11.11 
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การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 
 
ตารางที่ 21 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ืองการกําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บ 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การกําหนดความรู เพื่อการจัดเก็บไวใน
องคกร 
  - ไมทราบวามีการกาํหนดหรือไม 
  - ไมมี 
  - มี 
 ความรูที่จัดเก็บเปนความรูประเภทใด 
- ความรูที่เกิดจากการวิจยั 
- ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  
- ความรูที่เกิดจากการแกปญหา 
- ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปล่ียน
ความรูทางวิชาการ 

 
 

70 
57 

165 
(n=165) 

49 
113 
102 
56 

 
 

23.97 
19.52 
56.51 

 
29.69 
68.48 
61.81 
33.93 

 
 
7 
5 

24 
(n=24) 

19 
16 
6 

19 
 

 
 

19.44 
13.89 
66.67 

 
79.16 
66.66 
25.00 
79.16 

 
 

77 
62 

189 
(n=189)

68 
129 
108 
75 

 
 

23.48 
18.90 
57.62 

 
35.98 
68.25 
57.14 
39.68 

 
จากตารางที่ 21 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการกําหนด

ความรู เพื่อการจัดเก็บ รอยละ 57.62 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนประเภทของความรูที่มีการ
จัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก คือ ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รอยละ 68.25  และประเภท
ของความรูที่มีการจัดเก็บ อยูในระดับนอย คือ ความรูที่เกิดจากการแกปญหา รอยละ 57.14 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปล่ียนความรูทางวิชาการ      
รอยละ 39.68 ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 35.98  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการ
กําหนดความรู เพื่อการจัดเก็บ รอยละ 56.51 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนประเภทของความรูที่มี
การจัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก คือ ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รอยละ 68.48 และ ความรู
ที่เกิดจากการแกปญหา รอยละ 61.81 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจาก
การสนทนาแลกเปล่ียนความรูทางวิชาการ  รอยละ 39.93 ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 29.69  
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรทราบวา
องคกรมีการกําหนดความรู เพื่อการจัดเก็บ รอยละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวน
ประเภทของความรูที่มีการจัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก คือ ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 
79.16, ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปล่ียนความรูทางวิชาการ รอยละ 79.16 และความรูที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน รอยละ 66.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจากการ
แกปญหา รอยละ 25.00 
 
ตารางที่ 22 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ืองการประมวลและกล่ันกรองความรู 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การประมวลและกลั่นกรองความรูกอนมี
การจัดเก็บไวในองคกร 
  -  ไมทราบวา มกีารประมวลหรือกล่ันกรอง
ความรูกอนจัดเก็บหรือไม 
  - ไมมี 
  - มี 
วิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูของ
องคกร 
- ประมวลและกล่ันกรองโดยคณะกรรมการ
วิชาการขององคกรหรือของหนวยงาน 
- ประมวลและกล่ันกรองโดยหัวหนาหนวย 
- ประมวลและกล่ันกรองโดยคณะบุคคล 
- ประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน 

 
95 
 

55 
142 

(n=142) 
 

41 
 

63 
82 
34 

 
 

32.53 
 

18.84 
48.63 

 
 

28.87 
 

44.36 
57.74 
23.94 

 
 

15 
 
7 

14 
(n=14) 

 
9 
 
2 
8 
1 

 
 

41.67 
 

19.44 
38.89 

 
 

64.28 
 

14.28 
57.14 
7.14 

 
 

110 
 

62 
156 

(n=156)
 

50 
 

65 
90 
35 

 
 

33.54 
 

18.90 
47.56 

 
 

32.05 
 

41.67 
57.69 
22.43 

 
จากตารางท่ี 22 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา มีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอน

การจัดเก็บ รอยละ 47.56 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย  สวนวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอน
จัดเก็บ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกล่ันกรองความรูจากคณะบุคคล รอยละ 57.69 
และกล่ันกรองความรูจากหัวหนาหนวย รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
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การประมวลและกล่ันกรองโดยคณะกรรมการวิชาการขององคกรหรือของหนวยงาน รอยละ 32.05 
การประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 22.43 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีการประมวลและกล่ันกรอง
ความรูกอนการจัดเก็บ รอยละ 48.63 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนวิธีการประมวลและกล่ันกรอง
ความรูกอนจัดเก็บ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกล่ันกรองความรูจากคณะบุคคล    
รอยละ 57.74 และกล่ันกรองความรูจากหัวหนาหนวย รอยละ 44.36 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก การประมวลและกล่ันกรองโดยคณะกรรมการวิชาการขององคกรหรือของหนวยงาน    
รอยละ 28.87 การประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 23.94 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีการประมวลและ
กล่ันกรองความรูกอนการจัดเก็บ รอยละ 38.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด สวนวิธีการประมวล
และกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ จากคณะกรรมการ
วิชาการขององคกร รอยละ 64.28 และวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย 
คือ จากคณะบุคคล รอยละ 57.14 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประมวลและ
กล่ันกรองโดยหัวหนาหนวย รอยละ 14.28 การประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 
7.14 
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ตารางที่ 23  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ืองแหลงที่ใชจัดเกบ็ความรู 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

แหลงที่ใชในการจัดเก็บความรูขององคกร 
 - หองสมุด 
- ศูนยส่ือ/โสตทัศน 
- ฐานขอมูลขององคกร 
- เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN 
อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

 
108 
45 

138 
150 

 
36.99 
15.41 
47.26 
51.37 

 
16 
15 
16 
9 

 
44.44 
41.67 
44.44 
25.00 

 
124 
60 

154 
159 

 
37.80 
18.29 
46.95 
48.48 

 
จากตารางท่ี 23 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา แหลงที่บุคลากรใชในการจัดเก็บความรูที่

ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือแหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต 
อินทราเน็ต รอยละ 48.48 และแหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 46.95 นอกนั้นปฏิบัติ
อยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 37.80 แหลงความรูจากศูนยส่ือ/    
โสตทัศน รอยละ 18.29  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา แหลงที่บุคลากรใชในการจัดเก็บ
ความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN 
อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 51.37 และแหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 47.26 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 36.99 แหลงความรู
จากศูนยส่ือ/โสตทัศน รอยละ 15.41 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา แหลงที่บุคลากรใช
ในการจัดเก็บความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 44.44, แหลง
ความรูจาก ฐานขอมูลขององคกร รอยละ44.44 และแหลงความรูที่จัดเก็บความรูไวในศูนยส่ือ/โสต
ทัศน รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยี
สารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 25.00 
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ตารางที่ 24 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ือง วธิีการจัดเก็บความรู 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การจัดเก็บความรูที่เกิดจากความสําเร็จ 
และความลมเหลวจากการปฏิบัติ  
  - ไมมี 
  - มี 
บุ ค ล า ก ร มี วิ ธี จั ด เ ก็ บ ค ว า ม รู จ า ก
ความสําเร็จและความลมเหลวจากการ
ปฏิบัติ  
- จดบันทึก 
- จัดทําแฟมสะสมผลงาน 
- จัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก 
- จัดเก็บความรูไวในระบบสารสนเทศของ
สถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย 

 
 

101 
191 

(n=191) 
 
 

101 
109 
75 
37 
 

 
 

34.59 
65.41 

 
 
 

52.87 
57.06 
39.26 
19.37 

 
 

13 
23 

(n=23) 
 
 

20 
9 
1 
4 
 

 
 

36.11 
63.89 

 
 
 

86.95 
39.13 
4.34 

17.39 

 
 

114 
214 

(n=214)
 
 

121 
118 
76 
41 

 
 

34.76 
65.24 

 
 
 

56.54 
55.14 
35.51 
19.16 

 
จากตารางท่ี 24 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีการจัดเก็บความรู ที่เกิดจาก

ความสําเร็จ และความลมเหลวจากการปฏิบัติ รอยละ 65.24 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวน
วิธีการจัดเก็บความรูที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการจัดเก็บดวยวิธีจดบันทึก รอยละ 56.54 
และวิธีการจัดทําแฟมสะสมผลงาน รอยละ 55.14 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการ
จัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก รอยละ 35.51 วิธีจัดเก็บความรูไวในระบบสารสนเทศของ
สถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย รอยละ 19.16  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีการจัดเก็บความรู ที่
เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลวจากการปฏิบัติ รอยละ 65.41 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก สวนวิธีการจัดเก็บความรูที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดทําแฟมสะสม
ผลงาน รอยละ 57.06 และการจัดเก็บดวยวิธีจดบันทึก รอยละ 52.87 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก วิธีการจัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก รอยละ 39.26 วิธีจัดเก็บความรูไวในระบบ
สารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย รอยละ 19.37  
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีการ
จัดเก็บความรู ที่เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลวจากการปฏิบัติ รอยละ 63.89 ซึ่งปฏิบัติอยู
ในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการจัดเก็บความรู พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การจัดเก็บ
ความรูดวยการจดบันทึก รอยละ 86.95 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดทําแฟม
สะสมผลงาน รอยละ 39.13 วิธีจัดเก็บความรูไวในระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือ
มลัติมีเดีย รอยละ 17.39 วิธีการจัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก รอยละ 4.34  
  
ตารางที่ 25    จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ือง การนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การนําขอมลูสารสนเทศ หรือความรูทีไ่ด
จัดเก็บ มาใชประโยชน  
-  พัฒนาระบบงานขององคกร 
-  พฒันาและปรับปรุงงานในองคกร 
-  พัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
-  พัฒนางานในความรับผิดชอบของ ตนเอง 

 
 

103 
146 
146 
148 

 
 

35.27 
50.00 
50.00 
50.68 

 
 

9 
15 
10 
30 

 
 

25.00 
41.67 
27.78 
83.33 

 
 

112 
161 
156 
178 

 
 

34.15 
49.08 
47.56 
54.27 

  
จากตารางที่ 25 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรู

ที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นําความรูมาพัฒนางานในความ
รับผิดชอบของตนเอง    รอยละ 54.27, นําความรูมาพัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 49.08 
และนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 47.56 สวนการนําขอมูลสารสนเทศ หรือ
ความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ  นําความรูมาพัฒนา
ระบบงานขององคกร รอยละ 34.15 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรนําขอมูลสารสนเทศ 
หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นําความรูมาพัฒนางานใน
ความรับผิดชอบของตนเอง  รอยละ 50.68, นําความรูมาพัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 
50.00 และนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 50.00 สวนการนําขอมูลสารสนเทศ 
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หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ นําความรูมาพัฒนา
ระบบงานขององคกร รอยละ 35.27 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรนําขอมูล
สารสนเทศ หรือความรูที่ไดมาจัดเก็บมาใชประโยชน ในการพัฒนางานในความรับผิดชอบของ
ตนเอง รอยละ 83.33 ซึ่งอยูในระดับมาก สวนการนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใช
ประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาพัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 41.67 
และนําความรูมาพัฒนาระบบงานขององคกร รอยละ 34.15 และการนําขอมูลสารสนเทศ หรือ
ความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ การนําความรูมาพัฒนา
ระบบงานขององคกร รอยละ 25.00 

 
ตารางที่ 26 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ืองการจัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธีการจัดเกบ็ความรู จากการศึกษาคนควา
ดวยตนเอง  
-  บันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร 
-  บันทึกลงฐานขอมูลขององคกร   
-  จดจําไวในความคิดแตยงัไมไดเขียนเปนลาย
ลักษณอักษร  

 
 

145 
100 
130 

 
 

49.66 
34.25 
44.52 

 
 

24 
3 
17 

 
 

66.67 
8.33 

47.22 

 
 

169 
103 
147 

 
 

51.52 
31.40 
44.82 

 
จากตารางท่ี 26 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีการจัดเก็บความรู ที่ไดจาก

การศึกษาคนควาดวยตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการจัดเก็บดวยการบันทึกเก็บไว
เปนลายลักษณอักษร รอยละ 51.52 และวิธีการจัดเก็บดวยการจดจําไวในความคิดแตยังไมไดเขียน
เปนลายลักษณอักษร รอยละ 44.82 สวนวิธีการจัดเก็บโดยการบันทึกลงฐานขอมูลขององคกรมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 31.40 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรโรงเรียนนายเรือ มี
วิธีการจัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การ
บันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร รอยละ 49.66 และจัดเก็บดวยวิธีการจดจําไวในความคิดแตยัง
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ไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร รอยละ 44.52 สวนวิธีการจัดเก็บโดยการบันทึกลงฐานขอมูลของ
องคกรมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 34.25  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีวิธีการ
จัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การ
บันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร รอยละ 66.67 รองลงมาเปนวิธีการจัดเก็บที่อยูในระดับนอย คือ 
การจดจําไวในความคิดแตยังไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร รอยละ 47.22 สวนวิธีการจัดเก็บโดย
การบันทึกลงฐานขอมูลขององคกรมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 8.33  

 
ตารางที่ 27  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ือง ชองทางหรือวิธกีารสืบคนความรู 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรทราบชองทางหรือวิธีการสบืคน
ความรูขององคกร  
-  ไมทราบ 
 -  ทราบ 
ทราบชองทางในการสืบคนความรูของ
องคกรจาก 
-  จากการประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศ
ภายในองคกร 
-  จากหนังสือหรือวารสารขององคกร 
-  ทราบจากเพื่อนรวมงาน 
-  จากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 

 
 

87 
205 

(n=205) 
 

81 
 

99 
126 
83 

 
 

29.79 
69.52 

 
 

39.51 
 

48.29 
62.46 
40.48 

 
 
8 

28 
(n=28) 

 
22 
 

13 
25 
22 

 
 

22.22 
77.78 

 
 

78.57 
 

46.42 
89.28 
78.57 

 
 

95 
233 

(n=233)
 

103 
 

112 
151 
105 

 
 

28.96 
71.04 

 
 

44.21 
 

48.07 
64.81 
45.06 

 
จากตารางท่ี 27 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรทราบชองทาง หรือวิธีการสืบคน

ความรูขององคกร รอยละ 71.04 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชองทางการสืบคนทราบ จาก
เพื่อนรวมงาน อยูในระดับคอนขางมาก รอยละ 64.81 สวนชองทางการสืบคนความรูขององคกรที่
บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารขององคกร รอยละ 48.07, 
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จากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ รอยละ 45.06  และจากการประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศ
ภายในองคกร รอยละ 44.21 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากร ทราบชองทาง หรือ
วิธีการสืบคนความรูขององคกร รอยละ 69.52 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชองทางการสืบคน
ทราบจากเพื่อนรวมงาน ทราบอยูในระดับคอนขางมาก รอยละ 62.46  สวนชองทางการสืบคน
ความรูขององคกรที่บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารของ
องคกร รอยละ 48.29 และจากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ รอยละ 40.48 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก จากการประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศภายในองคกร รอยละ 39.51  
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรทราบ
ชองทางหรือวิธีการสืบคนความรูขององคกร รอยละ 77.78 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชอง
ทางการสืบคนทราบจากเพื่อนรวมงาน ทราบอยูในระดับมาก รอยละ 89.28 สวนชองทางหรือวิธีการ
สืบคนความรูขององคกรที่บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ จากการ
ประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศภายในองคกร รอยละ 78.57 และจากการสอบถามเจาหนาที่ที่
เกี่ยวของ รอยละ 78.57  และชองทางหรือวิธีการสืบคนความรูที่บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารขององคกร รอยละ 46.42  
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ตารางที่ 28    จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ือง การสืบคนขอมลู สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การเขาไปสบืคนขอมูล สารสนเทศ หรือ
ความรูที่องคกรจัดเก็บไวในแหลงตางๆ 
 - ไมเคย 
 - เคย 
โดยเฉลี่ยการเขาไปสืบคน ขอมูลหรือ
ความรูที่ องคกรจัดเก็บไวในแหลงตางๆ 
ตอสัปดาห 
 - 1-2   คร้ัง / สัปดาห 
 - 3-4 คร้ัง / สัปดาห 
 - มากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห 
 - แลวแตโอกาสอํานวย 
ระยะเวลาในการสืบคนความรูแตละครั้ง 
 - นอยกวา 30 นาท ี/ คร้ัง 
 - 30 – 59 นาที / คร้ัง 
 - มากกวา 60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง 

 
 

86 
206 

(n=206) 
 
 

46 
24 
44 
92 

(n=206 
59 
85 
62 

 
 

29.45 
70.55 

 
 
 

22.33 
11.65 
21.35 
44.66 

 
28.64 
41.26 
30.09 

 
 

12 
24 

(n=24) 
 
 

10 
3 
- 

11 
(n=24) 

9 
12 
3 

 
 

33.33 
66.67 

 
 
 

41.66 
12.50 

- 
45.83 

 
37.50 
50.00 
12.50 

 
 

98 
230 

(n=230)
 
 

56 
27 
44 

103 
(n=230)

68 
97 
65 

 
 

29.88 
70.12 

 
 
 

24.35 
11.74 
19.13 
44.78 

 
29.57 
42.17 
28.26 

 
จากตารางที่ 28 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรเคยเขาไปสืบคนขอมูล 

สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 70.12 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก ในขณะที่
บุคลากรเขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไว แลวแตโอกาสอํานวย ปฏิบัติอยูในระดับ
นอย รอยละ44.78 นอกน้ันมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสืบคนความรู 1-2   คร้ัง / 
สัปดาห รอยละ 24.35  การสืบคนความรูมากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 19.13 การสืบคนความรู
3-4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 11.74  และบุคลาการมีเวลาแตละคร้ังในการสืบคนความรู 30 – 59 นาที / 
คร้ัง ซึ่งอยูในระดับนอย รอยละ 42.17 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการ
สืบคนนอยกวา 30 นาที / คร้ัง รอยละ 29.57 ใชเวลาในการสืบคนมากกวา 60 นาทีขึ้นไป / คร้ัง   
รอยละ 28.26 
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากร เคยเขาไปสืบคนขอมูล 
สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 70.55 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก ในขณะที่
บุคลากร เขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไว แลวแตโอกาสอํานวย ปฏิบัติอยูในระดับ
นอย รอยละ44.66 นอกนั้นมีการสืบคนที่อยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสืบคนความรู 1-2   คร้ัง / 
สัปดาห รอยละ 22.33  การสืบคนความรูมากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 21.35 การสืบคนความรู
3-4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 11.65 และบุคลาการมีเวลาแตละคร้ังในการสืบคนความรู 30 – 59 นาที / 
คร้ัง ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย รอยละ 41.26 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาใน
การสืบคนมากกวา 60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง   รอยละ 30.09 ใชเวลาในการสืบคนนอยกวา 30 นาที / คร้ัง 
รอยละ 28.64  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลลากรของเคย
เขาไปสืบคนขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก ในขณะท่ีบุคลากร เขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไวที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย  คือ แลวแตโอกาสอํานวย  รอยละ 45.83 และ เขาไปสืบคน 1-2   คร้ัง / สัปดาห     
รอยละ 41.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสืบคนความรู 3-4 คร้ัง / สัปดาห รอย
ละ 12.50 และบุคลากรมีเวลาแตละคร้ังในการสืบคนความรู 30 – 59 นาที / คร้ัง ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการสืบคนนอยกวา 
30 นาที / คร้ัง รอยละ 37.50 ใชเวลาในการสืบคนมากกวา 60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง  รอยละ 12.50  
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ตารางที่ 29    จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ือง แหลงการสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู  

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

แหลงที่บุคลากรใชในการสืบคน ขอมลู 
สารสนเทศหรือความรู  
- จากหองสมุด 
- จากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ 
วารสารวิชาการ 
- จากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร 
- จากฐานขอมูลขององคกร 
- จากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN 
อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

 
 

141 
148 

 
68 
38 

134 

 
 

48.29 
50.68 

 
23.29 
13.01 
45.89 

 
 

27 
31 
 

13 
4 
15 

 
 

75.00 
86.11 

 
36.11 
11.11 
41.67 

 
 

168 
179 

 
81 
42 

149 

 
 

51.22 
54.57 

 
24.70 
12.80 
45.43 

 
จากตารางที่ 29 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา แหลงความรูที่บุคลากรใชในการสืบคนขอมูล 
สารสนเทศหรือความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ 
วารสารวิชาการ รอยละ 54.57, แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 51.22 และแหลงความรูจาก
เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 45.43 นอกนั้นปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอยละ 24.70 แหลงความรู
จากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 12.80  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา แหลงความรูที่บุคลากรใชในการ
สืบคนขอมูล สารสนเทศหรือความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหนังสือตํารา 
งานวิจัย บทความ วารสารวิชาการ รอยละ 50.68, แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 48.29 และ
แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 45.89 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอยละ 
23.29 แหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 13.01 
เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา แหลงความรูที่บุคลากรใชใน
การสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ แหลงความรูจากหนังสือตํารา 
งานวิจัย บทความ วารสารวิชาการ รอยละ 86.11 สวนแหลงความรูที่บุคลากรใชในการสืบคนความรู
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ที่ปฏิบัติในระดับคอนขางมาก คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 75.00 และแหลงความรูที่
บุคลากรใชในการการสืบคนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยี
สารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอยละ 36.11 แหลงความรูจากฐานขอมูลของ
องคกร รอยละ 11.11 

 
ตารางที่ 30 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับสภาพการจัดเกบ็และการคนคืน
ความรู เร่ืองการสืบคนความรู 

สภาพการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การสืบคนความรูของบุคลากรสวนใหญ
เขาไปสืบคนความรูเรื่อง  
- เร่ืองการบริหารสถานศึกษา 
- เร่ืองการจัดการเรียนการสอน 
- เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร 
- เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- เร่ืองการพัฒนาบุคลากร 
- การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร 
- การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน 
- เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ 

 
 

58 
79 
89 
73 

123 
43 
59 
51 

 
 

19.86 
27.05 
30.48 
25.00 
42.12 
14.73 
20.21 
17.47 

 
 

9 
33 
14 
13 
15 
2 
12 
3 

 
 

25.00 
91.67 
38.89 
36.11 
41.67 
5.56 

33.33 
8.33 

 
 

67 
112 
103 
86 

138 
45 
71 
54 

 
 

20.43 
34.15 
31.40 
26.22 
42.07 
13.72 
21.65 
16.46 

 
จากตารางที่ 30 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา การสืบคนความรูของบุคลากรสวนใหญเขาไป
สืบคนความรู เร่ืองการพัฒนาบุคลากร รอยละ 42.07 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก เร่ืองการจัดการเรียนการสอน รอยละ 34.15 เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ  
31.40 เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รอยละ 26.22 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 
21.65 เร่ืองการบริหารสถานศึกษา รอยละ 20.43 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ รอยละ 16.46  
การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 13.72 
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา การสืบคนความรูของบุคลากร
สวนใหญเขาไปสืบคนความรู เร่ืองการพัฒนาบุคลากร รอยละ 42.12 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 30.48 เร่ืองการจัดการ
เรียนการสอน รอยละ 27.05 เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รอยละ 25.00 การพัฒนา ICT เพื่อการ
เรียนการสอน รอยละ 20.21 เร่ืองการบริหารสถานศึกษา รอยละ 19.86 เร่ืองการใช ICT เพื่องาน
ธุรการ รอยละ 17.47 การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 14.73 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา การสืบคนความรู
ของบุคลากรสวนใหญเขาไปสืบคนความรูเร่ืองการจัดการเรียนการสอน รอยละ 91.7 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก  สวนการสืบคนความรูทีปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ เร่ืองการพัฒนาบุคลากร รอยละ 
41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ  38.89 เร่ืองการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล รอยละ 36.11 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 33.33 เร่ืองการ
บริหารสถานศึกษา รอยละ 25.00 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ รอยละ 8.33  เร่ืองการพัฒนา ICT 
เพื่อการบริหาร รอยละ 5.59 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 127

การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
  
ตารางที่ 31  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ือง วิธีการสนับสนุน การถายโอนความรู 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธีสนับสนุน การถายโอนความรูที่มีอยูใน
ตัวคน (Tacit Knowledge) 
 - จัดนิทรรศการ 
- จัดใหมีการบรรยาย 
- จัดใหมีการประชุมอภิปราย 
- จัดการประชุมกลุมยอยของสวนงานตางๆเพื่อ
แลกเปล่ียนความคิดเหน็ของบุคลากร 
- สรางเครือขายการแลกเปล่ียนความรูระหวาง
บุคลากร 
- รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ือง
เดียวกนัใหแลกเปล่ียนความรูกัน 
- การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
- จัดใหมีการถายทอดประสบการณที่แตละ
บุคคลไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ 
- การหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายใน
องคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึน จากการ
ปฏิบัติงาน 
- จัดใหมีผูทาํหนาทีถ่ายทอดประสบการณหรือ
ใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร 
- จัดสถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือ
ถายโอนความรู เชน การจัดมุมความรู การจัด
มุมกาแฟ 
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 จากตารางท่ี 31 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา องคกรมีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรใน
องคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ดวยวิธีจัดใหมีการบรรยาย รอยละ 
46.34 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดใหมีการประชุม 
อภิปราย รอยละ 33.54 จัดนิทรรศการ รอยละ 32.26 จัดการประชุมกลุมยอยของสวนงานตางๆเพื่อ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากร รอยละ 31.71 การหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายใน
องคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึน จากการปฏิบัติงาน รอยละ 25.00 จัดใหมีผูทําหนาที่ถายทอด
ประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร รอยละ 21.04 จัดใหมีการถายทอด
ประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ รอยละ 20.12 สรางเครือขายการแลกเปลี่ยน
ความรูระหวางบุคลากร รอยละ 19.51 รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ืองเดียวกันให
แลกเปล่ียนความรูกัน รอยละ 16.77 จัดสถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถายโอนความรู เชน 
การจัดมุมความรู การจัดมุมกาแฟ รอยละ 12.20 การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู รอยละ 10.06 
  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีวิธีสนับสนุนใหบุคลากรใน
องคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ดวยวิธีจัดใหมีการบรรยาย รอยละ 
43.84 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดใหมีการประชุม 
อภิปราย รอยละ 29.45 จัดการประชุมกลุมยอยของสวนงานตางๆเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของ
บุคลากร รอยละ 28.42 จัดนิทรรศการ รอยละ 21.92 การหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายใน
องคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึน จากการปฏิบัติงาน รอยละ 21.58 จัดใหมีผูทําหนาที่ถายทอด
ประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร รอยละ 19.86 สรางเครือขายการ
แลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากร รอยละ 19.52 จัดใหมีการถายทอดประสบการณที่แตละบุคคล
ไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ รอยละ 16.44 รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ืองเดียวกันให
แลกเปล่ียนความรูกัน รอยละ 15.41 สถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถายโอนความรู เชน การ
จัดมุมความรู การจัดมุมกาแฟ รอยละ 11.64 การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู รอยละ 7.53 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีวิธีสนับสนุนให
บุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ การจัดใหมีการบรรยาย รอยละ 66.67 และการจัดใหมีการประชุมอภิปราย รอยละ 
66.67 สวนวิธีสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน มีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอย คือ การประชุมกลุมยอยของสวนงานตางๆ เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากร รอยละ 
58.33, การหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายในองคกรเพื่อการเรียนรูที่ เกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 52.78 และ การจัดใหมีการถายทอดประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรูใหกับผู
ที่สนใจ รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
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รอยละ 30.56 จัดใหมีผูทําหนาที่ถายทอดประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร 
รอยละ 30.56 รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ืองเดียวกันใหแลกเปลี่ยนความรูกัน รอยละ 
27.78 จัดนิทรรศการ รอยละ 25.00 สรางเครือขายการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากร รอยละ 
19.44 จัดสถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถายโอนความรู เชน การจัดมุมความรู การจัดมุม
กาแฟ รอยละ 16.67 
 
ตารางที่ 32 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ือง การสนับสนุน การถายโอนความรู 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

วิธสีนับสนุน การถายโอนความรูที่เปดเผย 
(Explicit   Knowledge)  
- จัดทําขอมูลฐานความรูประสบการณของตน
ใสในระบบสวนกลางขององคกร 
- จัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู 
ความคิดของบุคลากร เชน การเขียนลงใน
วารสาร บทความ หนังสือ ตํารา 
- จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหมีการจดัพิมพ 
เปนเอกสาร วารสาร   
- จัดบุคลากรสนับสนนุการพิมพและการ
เผยแพรความรู 
- จัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม 
สัมมนา 
- การนาํความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมกีาร
ถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน 
บําเหน็จประจําป หรือ เงนิรางวัล 
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จากตารางท่ี 32 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา องคกรมีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรใน

องคกร ถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit  Knowledge) ซึ่งมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 
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ไดแก จัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิดของบุคลากร เชน การเขียนลงใน
วารสาร บทความ หนังสือ ตํารา  รอยละ 35.37 จัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา 
รอยละ 34.15 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและการเผยแพรความรู รอยละ 27.13 จัดสรร
งบประมาณสนับสนุนใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร รอยละ 25.61 จัดทําขอมูลฐานความรู
ประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร รอยละ 18.60 การนําความรูที่บุคลากรไดสราง
ข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน บําเหน็จประจําป หรือ เงินรางวัล รอยละ 16.46 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรใน
องคกร ถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit  Knowledge) ซึ่งมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 
ไดแก จัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิดของบุคลากร เชน การเขียนลงใน
วารสาร บทความ หนังสือ ตํารา  รอยละ 32.53 จัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา 
รอยละ 30.82 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและการเผยแพรความรู รอยละ 27.74 จัดสรร
งบประมาณสนับสนุนใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร รอยละ 24.66 จัดทําขอมูลฐานความรู
ประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร รอยละ 19.52 การนําความรูที่บุคลากรไดสราง
ข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน บําเหน็จประจําป หรือ เงินรางวัล รอยละ 18.15 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีวิธีการสนับสนุน
ใหบุคลากรถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit   Knowledge) ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ 
การจัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา รอยละ 61.11 สวนวิธีการสนับสนุนการถาย
โอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิด
ของบุคลากร รอยละ 58.33 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดสรรงบประมาณสนับสนุน
ใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร รอยละ 33.33 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและการเผยแพร
ความรู รอยละ 22.22 จัดทําขอมูลฐานความรูประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร 
รอยละ 11.11 การนําความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน 
บําเหน็จประจําป หรือ เงินรางวัล รอยละ 2.78 
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ตารางท่ี 33   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ือง ระบบสารสนเทศที่ใชในการการถายโอนความรู 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

ระบบสารสนเทศ ที่บุคลากรใชในการถาย
โอนความรู 
 - เว็บบล็อก 
 - เว็บบอรด 
 - E-Learning 
 - เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายใน
องคกร 
 - เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ระหวาง
องคกร 

 
 

34 
45 

115 
182 

 
101 

 
 

11.64 
15.41 
39.38 
62.33 

 
34.59 

 
 

2 
12 
14 
19 
 

10 

 
 

5.56 
33.33 
38.89 
52.78 

 
27.78 

 
 

36 
57 

129 
201 

 
111 

 
 

10.98 
17.38 
39.33 
61.28 

 
33.84 

 
จากตารางท่ี 33 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา ระบบสารสนเทศที่บุคลากรใชในการถายโอน
ความรู จากเครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 61.28 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก นอกนั้นนอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 39.33 เครือขาย
อินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร รอยละ 33.84 เว็บบอรด รอยละ 17.38 เว็บบล็อก รอยละ 
10.98 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา ระบบสารสนเทศที่บุคลากรใชใน
การถายโอนความรู จากเครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 62.33 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมาก นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 39.38 เครือขาย
อินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร รอยละ 34.59 เว็บบอรด รอยละ 15.41 เว็บบล็อก รอยละ 
11.64 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา ระบบสารสนเทศที่
บุคลากรใชในการถายโอนความรู จากเครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 52.78 
ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 38.89   
เว็บบอรด รอยละ 33.33 เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร รอยละ 27.78 เว็บบล็อก 
รอยละ 5.56 
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ตารางที่ 34  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ืองการถายโอนความรูที่เกิดจากประสบการณ 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การถายโอนความรูที่เกิดจากประสบการณ 
 -  ไมเคย 
 -  เคย 
วิธีการถายโอนความรู ที่เกิดจาก
ประสบการณ 
-  จัดทาํเปนหนังสือ ตํารา 
-  จัดทาํเปนคูมือในการปฏิบัติงาน 
-  จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารของ
องคกร 
- จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารของ
องคกรภายนอก 
-  จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลง
ใน Intranet ขององคกร 
-  จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลง
ใน Internet 

 
108 
184 

(n=184) 
 

50 
74 
70 
 

49 
 

50 
 

27 
 

 
36.99 
63.01 

 
 

27.17 
40.21 
38.04 

 
26.63 

 
27.17 

 
14.67 

 

 
12 
24 

(n=24) 
 
4 

15 
10 
 
3 
 
4 
 
1 

 
33.33 
66.67 

 
 

16.66 
62.50 
41.66 

 
12.50 

 
16.66 

 
4.16 

 
120 
208 

(n=208)
 

54 
89 
80 
 

52 
 

54 
 

28 

 
36.59 
63.41 

 
 

25.96 
42.79 
38.46 

 
25.00 

 
25.96 

 
13.46 

 
จากตารางที่ 34 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่เกิดจาก
ประสบการณ รอยละ 63.41 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรู มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 42.79 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 38.46 จัดทําเปนหนังสือ 
ตํารา รอยละ 25.96 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร รอยละ 
25.96 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกรภายนอก รอยละ25.00 จัดทําเปนสื่อ
อิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Internet รอยละ 13.46  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่
เกิดจากประสบการณ รอยละ 63.01 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรู       
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มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 40.21 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 38.04 จัดทําเปน
หนังสือ ตํารา รอยละ 27.17 จัดทําเปนสื่ออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร 
รอยละ 27.17 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกรภายนอก รอยละ26.63 จัดทําเปนส่ือ
อิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Internet รอยละ 14.67 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรเคยถาย
โอนความรูที่เกิดจากประสบการณ รอยละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถาย
โอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 62.50 และ
วิธีการถายโอนที่เกิดจากประสบการณ ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดทําเอกสารเผยแพร
ลงในวารสารขององคกร รอยละ 41.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดทําเปนหนังสือ 
ตํารา รอยละ 16.66 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร รอยละ 
16.66 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 12.50 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน 
บทความลงใน Internet รอยละ 4.16 
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ตารางที่ 35 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ืองการถายโอนความรูที่เกิดจากการฝกอบรม 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การโอนความรูที่เกิดจากการฝกอบรม  
 -  ไมเคย 
 -  เคย 
วิธีการถายโอนความรู จากการฝกอบรม 
- การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสาร
ขององคกร 
- เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนาํกบับุคลากรภายใน
องคกร 
- จัดบรรยาย (Present)   
- การประชุมกลุมยอยของสวนงาน 
- ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก 
อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต 

 
106 
186 

(n=186) 
40 
 

74 
 

73 
58 
39 

 
36.30 
63.70 

 
21.50 

 
39.78 

 
39.24 
31.18 
20.96 

 
10 
26 

(n=26) 
7 
 
6 
 

13 
16 
2 
 

 
27.78 
72.22 

 
26.92 

 
23.07 

 
50.00 
61.53 
7.69 

 

 
116 
212 

(n=212)
47 
 

80 
 

86 
74 
41 
 

 
35,37 
64.63 

 
22.17 

 
37.74 

 
40.57 
34.90 
19.34 

 
จากตารางที่ 35 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่เกิดจากอบรม  รอย
ละ 64.63 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากการอบรมที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ  การจัดบรรยาย (Present)  รอยละ 40.57 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 37.74 การประชุมกลุมยอย
ของสวนงาน รอยละ 34.90 การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารขององคกร รอยละ 22.17 ใช
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 19.34 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่
เกิดจากอบรม รอยละ 63.70 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจาก
การอบรมมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายใน
องคกร รอยละ 39.78 จัดบรรยาย (Present) รอยละ 39.24 การประชุมกลุมยอยของสวนงาน      
รอยละ 31.18 การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารขององคกร รอยละ 21.50 ใชระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 20.96 
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรเคยถาย
โอนความรูที่เกิดจากการอบรม รอยละ 72.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถาย
โอนความรูจากการฝกอบรม ดวยการประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 61.53 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการการถายโอนความรูที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัด
บรรยาย (Present) ใหบุคลากรในองคกรฟง รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารขององคกร รอยละ 26.92 เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับ
บุคลากรภายในองคกร รอยละ 23.07 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต 
อินเตอรเน็ต รอยละ 7.69 
 
ตารางที่ 36 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ืองการถายโอนความรูทีเ่กิดจากการแกปญหาในการปฏิบัติงาน  

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การถายโอนความรูที่เกิดจากการ
แกปญหาในการปฏิบัติงาน  
 -  ไมเคย 
 -  เคย 
วิธีการถายโอนความรูจากการแกปญหาใน
การปฏิบัติงาน  
- ใหคําปรึกษาและแนะนํากบัเพื่อนรวมงาน 
- อธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจ ไดเรียนรู 
- การประชุมกลุมยอยของสวนงาน 
- ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก 
อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต 

 
 

84 
208 

(n=208) 
 

106 
139 
67 
32 

 
 

28.77 
71.23 

 
 

50.96 
66.82 
32.21 
15.38 

 
 
6 

30 
(n=30) 

 
24 
22 
14 
- 

 
 

16.67 
83.33 

 
 

80.00 
73.33 
46.66 

- 

 
 

90 
238 

(n=238)
 

130 
161 
81 
32 

 
 

27.44 
72.56 

 
 

54.62 
67.65 
34.03 
13.45 

 
จากตารางที่ 36 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่เกิดการ

แกปญหาในการปฏิบัติงาน รอยละ 72.56 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถายโอน
ความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ดวยการอธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจไดเรียนรู 
รอยละ 67.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูใน
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ระดับนอย คือ การใหคําปรึกษาและแนะนํากับเพื่อนรวมงาน รอยละ 54.62 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก การประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 34.03 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 13.45 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่
เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน รอยละ 71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการ
ถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ดวยการอธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจได
เรียนรู รอยละ 66.82 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติ
อยูในระดับนอย คือ การใหคําปรึกษาและแนะนํากับเพื่อนรวมงาน รอยละ 50.96 นอกนั้นปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก การประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 32.21 ใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 15.38 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรเคยถาย
โอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน รอยละ 83.33 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับ
วิธีการถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ดวยการใหคําปรึกษาและแนะนํากับ
เพื่อนรวมงาน รอยละ 80.00 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยู
ในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการอธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจ ไดเรียนรู รอยละ 73.33  และ
วิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การถายโอนความรูดวยวิธีการประชุมกลุมยอย
ของสวนงาน รอยละ 46.66  
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ตารางที่ 37 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ืองการถายโอนความรูที่เกิดจากการการศึกษาคนควาดวยตนเอง 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การถายโอนความรูที่เกิดจากการศึกษา
คนควาดวยตนเอง  
 -  ไมเคย 
 -  เคย 
วิธีการถายโอนความรูจากการศึกษา
คนควาดวยตนเอง  
- การเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับเพื่อน
รวมงานฟง 
- การอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง 
- เขียนบทความลงในวารสารขององคกร 
- เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน 
- เขียนบทความลงในเว็บบอรด 

 
 

89 
203 

(n=203) 
 

115 
 

130 
64 
29 
17 

 
 

30.48 
69.52 

 
 

56.65 
 

64.03 
31.52 
14.28 
8.37 

 
 
4 

32 
(n=32) 

 
29 
 

21 
7 
2 
1 

 
 

11.11 
88.89 

 
 

90.62 
 

65.62 
21.87 
6.25 
3.12 

 
 

93 
235 

(n=235)
 

144 
 

151 
71 
31 
18 

 
 

28.35 
71.65 

 
 

61.28 
 

64.26 
30.21 
13.19 
7.66 

 
จากตารางท่ี 37 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่เกิดจาก

ศึกษาคนควาดวยตนเอง รอยละ 71.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่
เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเองที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการอธิบายใหเพื่อนรวมงาน
ฟง  รอยละ 64.26 และ วิธีการถายโอนดวยการเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับเพื่อนรวมงานฟง     
รอยละ 61.28 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เขียนบทความลงในวารสารขององคกร   
รอยละ 30.21 เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน รอยละ 13.19 เขียนบทความลงในเว็บบอรด 
รอยละ 7.66 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรูที่
เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเอง รอยละ 69.52 ซึ่งถายโอนอยูในดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถาย
โอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเอง ดวยวิธีการอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 64.03    
ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
การเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 56.65 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
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ที่สุด ไดแก เขียนบทความลงในวารสารขององคกร รอยละ 31.52  เขียนบทความลงในเครือขายของ
สถาบัน รอยละ 14.28 เขียนบทความลงในเว็บบอรด รอยละ 8.37 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรเคยถาย
โอนความรูที่เกิดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง รอยละ 88.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับ
วิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเอง ดวยการเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับ
เพื่อนรวมงานฟง รอยละ 90.62 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 65.62 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก เขียนบทความลงในวารสารขององคกร รอยละ 21.87 เขียนบทความลงใน
เครือขายของสถาบัน รอยละ 6.25 เขียนบทความลงในเว็บบอรด รอยละ 3.12 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 139

ตารางที่ 38 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและ
การใชประโยชน เร่ือง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การนําความรูจากการอบรม จากการ
ปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวย
ตนเอง มาใชในการปฏิบติังาน 
 -  ยงัไมมีโอกาสไดนําไปใช  
 -  นํามาใช 
บุคลากรมีการนําความรูทีไ่ดมาใช  
 - ใชในการวางแผนการทาํงาน 
 - พัฒนาการบริหารสถานศึกษา 
 - พัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ 
 - พัฒนาตนเองดานความคิด 
 - พัฒนาตนเองดานความรูทางวิชาการ 
- พัฒนาวธิีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติ 
 - พัฒนาเนื้อหาการสอนทั้งภาคทฤษฏีและ
ภาคปฏิบัติ 

 
 
 

70 
222 

(n=222) 
93 
31 
65 

103 
103 
81 
 

58 

 
 
 

23.97 
76.03 

 
41.89 
13.96 
29.27 
46.39 
46.39 
36.48 

 
26.12 

 
 
 
4 

32 
(n=32) 

19 
5 
5 

21 
26 
20 
 

15 
 

 
 
 

11.11 
88.89 

 
59.37 
15.62 
15.62 
65.62 
81.25 
62.50 

 
46.87 

 
 
 

74 
254 

(n=254)
112 
36 
70 

124 
129 
101 

 
73 
 

 
 
 

22.56 
77.44 

 
44.09 
14.17 
27.56 
48.82 
50.79 
39.76 

 
28.74 

 
จากตารางที่ 38 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรมีโอกาสไดนําความรูจากการ

อบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน รอยละ 77.44  
ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาดวย
ตนเองนํามาใชในการปฏิบัติงาน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนํามาพัฒนาตนเองดาน
ความรูทางวิชาการ รอยละ 50.79, นํามาพัฒนาตนเองดานความคิด รอยละ 48.82 และนํามาใชใน
การวางแผนการทํางาน รอยละ 44.09 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชในการ
พัฒนาวิธีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ 39.76 นํามาใชในการพัฒนาเนื้อหาการสอน
ทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ รอยละ 28.74 นํามาใชในการพัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ   
รอยละ 27.56 นํามาใชในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา รอยละ 14.17  



 140

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรมีโอกาสไดนําความรู
จากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน รอยละ 
76.03 ซึ่งอยูในระดับคอนขางมาก สวนความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาดวย
ตนเองนํามาใชในการปฏิบัติงาน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาพัฒนาตนเองดานความคิด 
รอยละ 46.39, นํามาพัฒนาตนเองดานความรูทางวิชาการ รอยละ 46.39 และนํามาใชในการวาง
แผนการทํางาน รอยละ 41.89 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชในการพัฒนา
เนื้อหาการสอนทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ รอยละ 36.48 นํามาใชในการพัฒนางานธุรการใหมี
ประสิทธิภาพ รอยละ 29.27 นํามาใชในการพัฒนาวิธีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ 
26.12 นํามาใชในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา รอยละ 13.96 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลากรมีโอกาสได
นําความรูจากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 88.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ 
จากการศึกษาดวยตนเองนํามาใชในการปฏิบัติงาน ดวยการนํามาพัฒนาตนเองดานความรูทาง
วิชาการ รอยละ 81.25 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน สวนการนําความรูมาใชปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ นํามาพัฒนาตนเองดานความคิด รอยละ65.62 และนํามาพัฒนาวิธีการสอนทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ62.50 และการนําความรูมาใชปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามา
พัฒนาเนื้อหาการสอนทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ รอยละ 46.87 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก นํามาใชในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา รอยละ 15.62 นํามาใชในการพัฒนางาน
ธุรการใหมีประสิทธิภาพ  รอยละ 15.62 
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ตารางที่ 39 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ือง การนําขอมูลหรือความรูจากเครือขาย intranet  มาใชประโยชน 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การนําขอมลูหรือความรูจากเครือขาย 
intranet   มาใชประโยชน 
- การพฒันาหลักสูตรใหทนัสมัย  
- ปรับปรุงเนื้อหาการสอน   
- การปรับปรุงเทคนิคและวิธกีารสอน 
- การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
- การผลิตส่ือการเรียนการสอน 
- การใช ICT เพื่อการสอน 
- เร่ืองการวิจัยทางการศึกษา 
- ปรับปรุงงานทางธุรการใหมีประสิทธิภาพ 
- การบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

 
 

49 
70 
73 
65 
82 
41 
60 

102 
43 

 
 

16.78 
23.97 
25.00 
22.26 
28.08 
14.04 
20.55 
34.93 
14.73 

 
 

5 
16 
20 
18 
10 
3 
6 
6 
5 

 
 

13.89 
44.44 
55.56 
50.00 
27.78 
8.33 

16.67 
16.67 
13.89 

 
 

54 
86 
93 
83 
92 
44 
66 

108 
48 

 
 

16.46 
26.22 
28.35 
25.30 
28.04 
13.41 
20.12 
32.93 
14.63 

 
จากตารางที ่ 39 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา บุคลากรนําขอมูลหรือความรูจาก

เครือขาย intranet มาใชประโยชน ซึ่งมีการปฏิบัติอยูในระดับทีน่อยที่สุดทุกขอ ไดแก นํามาปรับปรุง
งานทางธุรการใหมีประสิทธภิาพ รอยละ 32.93  นํามาปรับปรุงเทคนคิและวิธีการสอน รอยละ 28.35 
นํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพัฒนาหลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 28.04 นํามาปรับปรุงเนือ้หา
การสอน  รอยละ 26.22 นาํมาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รอยละ 25.30 นํามาใชในเร่ืองการ
วิจัยทางการศกึษา รอยละ 20.12 นํามาพัฒนาหลักสูตรใหทันสมยั รอยละ 16.46 นํามาบริหาร
สถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รอยละ 14.63 การใช ICT เพื่อการสอน รอยละ 13.41  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากรนําขอมูลหรือความรู
จากเครือขาย intranet มาใชประโยชน ซึ่งมกีารปฏิบัติอยูในระดับที่นอยที่สุดทกุขอ ไดแก นํามา
ปรับปรุงงานทางธุรการใหมปีระสิทธิภาพ รอยละ 34.93 นํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพฒันา
หลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 28.08 นํามาปรับปรุงเทคนิคและวิธีการสอน รอยละ 25.00 นํามา
ปรับปรุงเนื้อหาการสอน  รอยละ 23.97 นํามาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รอยละ 22.26 
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นํามาใชในเร่ืองการวิจัยทางการศึกษา รอยละ 20.55 นํามาพัฒนาหลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 16.78
นํามาบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและประสิทธภิาพ รอยละ 14.73 การใช ICT เพื่อการสอน 
รอยละ 14.04  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ พบวา บุคลากรนําขอมูล
หรือความรูจากเครือขาย intranet มาใชประโยชนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาใชในการ
ปรับปรุงเทคนคิและวิธีการสอน รอยละ 55.56, นํามาใชในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน รอยละ 
50.00 และนํามาปรับปรุงเนือ้หาการสอน  รอยละ 44.44 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก
นํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพัฒนาหลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 27.78 นํามาใชในเร่ืองการ
วิจัยทางการศึกษา รอยละ 16.67 นํามาปรับปรุงงานทางธุรการใหมีประสิทธิภาพ รอยละ 16.67   
นํามาบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและประสิทธภิาพ รอยละ 13.89 นาํมาพัฒนาหลักสูตรให
ทันสมยั รอยละ 13.89 การใช ICT เพื่อการสอน รอยละ 8.33 
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ตารางที่ 40 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับการถายโอนความรูและการใช
ประโยชน เร่ือง บรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู 
 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การจัดบรรยากาศในการแลกเปลี่ยน
ความรูหรือการถายโอนความรูภายใน
องคกร 
 - ไมจัด 
 - จัด  
วิธีการจัดบรรยากาศในการถายโอน
ความรู  
- จัดใหมีมุมวชิาการ 
- จัดมุมกาแฟ 
- จัดเวลาใหบคุลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียน
ความรูรวมกัน   
- จัดหองพักใหบุคลากรในองคกรไดสนทนา
แลกเปล่ียนความรู 
- จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมยอยของ
บุคลากรในหนวยงาน 
- จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมใหญของ
บุคลากรในองคกร 

 
 

114 
178 

(n=178) 
 
 

43 
29 
69 
 

73 
 

66 
 

39 
 

 
 

39.04 
60.96 

 
 
 

24.15 
16.29 
38.76 

 
41.01 

 
37.07 

 
21.91 

 
 
6 

30 
(n=30) 

 
 
7 
3 

18 
 
7 
 

17 
 

14 

 
 

16.67 
83.33 

 
 
 

23.33 
10.00 
60.00 

 
23.33 

 
56.66 

 
46.66 

 
 

120 
208 

(n=208)
 
 

50 
32 
87 
 

80 
 

83 
 

53 

 
 

36.59 
63.41 

 
 
 

24.04 
15.38 
41.83 

 
38.46 

 
39.90 

 
25.48 

 
จากตารางที ่ 40 ในการพิจารณาภาพรวม พบวา มีการจัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียน

ความรูหรือการถายโอนความรู รอยละ 63.41 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธกีารจัด
บรรยากาศในการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วธิกีารจัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุย
แลกเปล่ียนความรูรวมกนั รอยละ 41.83 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดใหมีสถานที่
ในการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน รอยละ 39.90 จัดหองพกัใหบคุลากรในองคกรได
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สนทนาแลกเปล่ียนความรู รอยละ 38.46 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมใหญของบุคลากรใน
องคกร รอยละ 25.48 จัดใหมีมุมวิชาการ รอยละ 24.04 จัดมุมกาแฟ รอยละ 15.38  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา จัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียน
ความรูหรือการถายโอนความรู รอยละ 60.96 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธกีารจัด
บรรยากาศในการถายโอนความรูที่อยูในระดับนอย คือ การจัดหองพักใหบุคลากรในองคกรได
สนทนาแลกเปล่ียนความรู รอยละ 41.01 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดเวลาให
บุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกัน รอยละ 38.76 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมยอย
ของบุคลากรในหนวยงาน รอยละ 37.07 จัดใหมีมุมวชิาการ รอยละ 24.15 จัดใหมีสถานที่ในการ
สนทนากลุมใหญของบุคลากรในองคกร รอยละ 21.91 จัดมุมกาแฟ รอยละ 16.29 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ พบวา จัดบรรยากาศใน
การแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู รอยละ 83.33 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับ
วิธีการจัดบรรยากาศในการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การจัดเวลาให
บุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกัน รอยละ 60.00 สวนวธิีการจัดบรรยากาศการถายโอน
ความรูที่ปฏิบติัอยูในระดับนอย คือ จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน 
รอยละ 56.66  และการจัดสถานที่ในการสนทนากลุมใหญของบุคลากรในองคกร รอยละ 46.66 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดหองพักใหบุคลากรในองคกรไดสนทนาแลกเปล่ียน
ความรู รอยละ 23.33 จัดใหมีมุมวิชาการ รอยละ 23.33 จัดมุมกาแฟ รอยละ 10.00 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาการจัดการความรูตามกรอบการจัดการ
ความรูดังนี้ 

1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
2. การสรางความรู (Knowledge Creation) 

  3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 
4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 

ตารางที่ 41   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาการแสวงหาความรู  

ปญหาของการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การแสวงหาความรูจากแหลงความรู
ภายในและภายนอกองคกร 
- ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาท่ีพบในการแสวงหาความรูทั้งจาก
แหลงความรูภายในและภายนอกองคกร   
- องคกรไมมีนโยบายที่แนนอนในการกําหนด
ส่ิงที่บุคลากรตองเรียนรู 
- ผูบริหารไมมีเกณฑที่ชัดเจนในการคัดเลือก
บุคลากรเพื่อการเขา รับการศึกษา  อบรม 
สัมมนา ภายในและภายนอกองคกร 
- ผูบริหารไมเห็นความสําคัญ 
- ขาดคูมือที่จะใหขอมูลเกี่ยวกับแหลงความรู
ขององคกร 
- ขาดการสงเสริม สนับสนุนใหมีการแสวงหา
ความรูใหมๆ จากผูบริหาร 
- ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี
ตางๆ เพื่อแสวงหาความรู 
- ผูเช่ียวชาญขาดทักษะการแบงปนความรู 
หรือถายโอนความรู 

 
 

126 
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(n=166) 
 

66 
 

48 
 
 

44 
63 
 

53 
 

45 
 

41 
 

 
 

43.15 
56.85 

 
 

39.75 
 

28.91 
 
 

26.50 
37.95 

 
31.92 

 
27.10 

 
24.7 

 
 
9 

27 
(n=27) 

 
12 
 
6 
 
 
- 
8 
 
4 
 
6 
 
5 

 
 

25.00 
75.00 

 
 

44.44 
 

22.22 
 
 
- 

29.62 
 

14.81 
 

22.22 
 

18.51 

 
 

135 
193 

(n=193)
 

78 
 

54 
 
 

44 
71 
 

57 
 

51 
 

46 
 

 
 

41.16 
58.84 

 
 

40.41 
 

27.98 
 
 

22.80 
36.79 

 
29.53 

 
26.42 

 
23.83 
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ปญหาของการแสวงหาความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

- เพื่อนรวมงานไมเต็มใจที่จะสอนงาน
- ผูเชี่ยวชาญภายนอกที่ใหความรูไมตรงตาม
ความตองการที่จะแสวงหาความรู 
- บุคลากรขาดความสนใจในการแสวงหา
ความรูใหมๆ 
- ภาระงานมากจนทําใหไมมีเวลาเพียงพอใน
การแสวงหาความรู 
- งบประมาณในการฝกอบรม สัมมนาเพื่อให
บุคลากรเกิดการเรียนรูใหมๆมีไมเพียงพอ 
- ไมมีบุคลากรรับผิดชอบดานการจัดการ
ความรูที่เปนระบบ 
- ส่ิงอํานวยความสะดวกและสารสนเทศไม
เพียงพอ. 

33
15 
 

54 
 

43 
 

43 
 

39 
 

47 

19.87
9.03 

 
32.53 

 
25.90 

 
25.90 

 
23.49 

 
28.31 

1 
2 
 
8 
 

22 
 

14 
 

12 
 

11 

3.70 
7.40 

 
29.62 

 
81.48 

 
51.85 

 
44.44 

 
40.74 

34
17 
 

62 
 

65 
 

57 
 

51 
 

58 

17.62
8.81 

 
32.12 

 
33.68 

 
29.53 

 
26.42 

 
30.05 

 
จากตารางท่ี 41 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรู

ภายในและภายนอกองคกร รอยละ 58.84 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการ
แสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกรที่อยูในระดับนอย คือ องคกรไมมี
นโยบายที่แนนอนในการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองเรียนรู รอยละ 40.41 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจาก
แหลงความรูภายในและภายนอกองคกร รอยละ 56.85 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็น
ปญหาการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร พบประเด็นปญหาอยูใน
ระดับนอยที่สุดทุกขอ 

ผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจาก
แหลงความรูภายในและภายนอกองคกร รอยละ 75.00 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบ  เร่ืองภาระงานมากจนทําใหไมมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรู รอยละ 
81.48 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับมาก สวนประเด็นปญหาที่อยูในระดับนอย คือ ปญหางบประมาณใน
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การฝกอบรม สัมมนาเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรูใหมๆมีไมเพียงพอ รอยละ 51.85,ปญหาองคกร
ไมมีนโยบายที่แนนอนในการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองเรียนรู รอยละ 44.44 และปญหาไมมีบุคลากร
รับผิดชอบดานการจัดการความรูที่เปนระบบ รอยละ 44.44 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับ
นอยที่สุด  
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ตารางที่ 42   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาการสรางความรู 

ปญหาของการสรางความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

บุคลากรพบปญหาการสรางความรูใหม  
- ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาท่ีพบในการสรางความรู 
- ขาดการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสราง
ความรู 
- ขาดการบันทึกเหตุการณหรือความรูเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนในองคกร 
- ขาดการณบันทึกอุบัติการณหรือปญหาตางๆ
ที่เกิดข้ึนในองคกร 
- ขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัย
เพื่อสรางความรูใหมๆ 
- ขาดโอกาสในการแสดงผลงานและนําเสนอ
ความคิดใหมๆ 
- การเรียนรูจากประสบการณเดิมๆขาดการตอ
ยอดความรูใหม 
- หัวหนางานหรือผูรับผิดชอบไมกลาที่จะให
บุคลากรไดลองปฏิบัติความรูใหมๆ 
- ไมไดรับความรวมมือจากบุคลากรในองคกร 
ในการประชุมระดมความคิดเพื่ อพัฒนา
ความรู-  
- สิ่งอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการ
สรางความรูไมเพียงพอ 

 
150 
142 

(n=142) 
59 
 

34 
 

42 
 

62 
 

37 
 

49 
 

29 
 

35 
 
 

52 
 

 
51.03 
48.63 

 
41.54 

 
23.94 

 
29.57 

 
43.66 

 
26.05 

 
34.50 

 
20.42 

 
24.64 

 
 

36.66 

 
10 
26 

(n=26) 
7 
 

17 
 

15 
 

15 
 
6 
 

10 
 
1 
 
8 
 
 

15 
 

 
27.78 
72.22 

 
26.92 

 
65.38 

 
57.69 

 
57.69 

 
23.07 

 
38.46 

 
3.84 

 
30.76 

 
 

57.69 

 
160 
168 

(n=168)
66 
 

51 
 

57 
 

77 
 

43 
 

59 
 

30 
 

43 
 
 

67 
 

 
48.78 
51.22 

 
39.29 

 
30.36 

 
33.92 

 
45.83 

 
25.60 

 
35.12 

 
17.86 

 
25.60 

 
 

39.88 
 

 
จากตารางท่ี 42 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการสรางความรู รอยละ 51.22 ซึ่งมี

ปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองขาดงบประมาณ
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สนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ รอยละ 43.66 และปญหาขาดการสงเสริม 
สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรู รอยละ 45.83 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด 

พิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสรางความรู รอยละ 48.63 
ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองขาด
งบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ รอยละ 43.66 และปญหาขาดการ
สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรู รอยละ 41.54 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุด 

ผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสรางความรู รอยละ 
72.22 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาท่ีพบอยูในระดับคอนขางมาก คือ 
เร่ืองขาดการบันทึกเหตุการณหรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนในองคกร รอยละ 65.38 
สวนประเด็นปญหาที่อยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการณบันทึกอุบัติการณหรือปญหาตางๆที่
เกิดข้ึนในองคกร รอยละ 57.69, ปญหาการขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเพื่อสราง
ความรูใหมๆ รอยละ 57.69 และปญหาส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการสรางความรูไม
เพียงพอ รอยละ 57.69 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด  
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ตารางที่ 43   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาของการจัดเก็บและการ
คนคืนความรู 

ปญหาของการจัดเก็บความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การจัดเก็บขอมูล สารสนเทศหรือความรูที่
เปนระบบขององคกร  
- ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาท่ีพบการจัดเก็บความรูขององคกร 
- ไมทราบประเภทความรูที่ควรนํามาจัดเก็บ 
 - ไมทราบแหลงจัดเก็บความรูที่เปนระบบใน
แตละประเภท 
- ไมทราบวิธีการจัดเก็บความรู 
- ไมมีงบประมาณสนับสนุนที่จําเปนในการ
จัดเก็บ เชน แฟม หมึกพิมพ  
- ไมไดจัดสรรเวลาในการจัดเก็บความรู 
- ขาดการประมวลและกล่ันกรองความรูกอน
นํามาจัดเก็บ 
- ขาดการสนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนา
แหลงจัดเก็บความรูที่มีประสิทธภาพ 
- ขาดความรูความสามารถในการนํา
เทคโนโลยีตางๆมาใชในการจัดเก็บความรู 
- ข าด บุ คล าก รผู รั บ ผิ ด ชอบ ง าน ร ะบบ
ฐานขอมูลใหทันสมัย 
- ระบบฐานขอมูลขององคกร  มีขนาดไม
เหมาะสมกับปริมาณขอมูล  

 
 

144 
148 

(n=148) 
38 
38 
 

44 
39 
 

49 
42 
 

48 
 

33 
 

48 
 

14 
 

 
 

49.32 
50.68 

 
25.67 
25.67 

 
29.72 
26.35 

 
33.10 
28.37 

 
32.43 

 
2.29 

 
32.43 

 
9.45 

 
 
6 

30 
(n=30) 

10 
12 
 

11 
3 
 

17 
10 
 
7 
 

12 
 

17 
 
9 
 

 
 

16.67 
83.33 

 
33.33 
40.00 

 
36.66 
10.00 

 
56.66 
33.33 

 
23.33 

 
40.00 

 
56.66 

 
30.00 

 
 

150 
178 

(n=178)
48 
50 
 

55 
42 
 

66 
52 
 

55 
 

45 
 

65 
 

23 
 

 
 

45.73 
54.27 

 
26.97 
28.09 

 
30.90 
23.60 

 
37.08 
29.21 

 
30.90 

 
25.28 

 
36.52 

 
12.92 
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จากตารางที่ 43 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการจัดเก็บความรู รอยละ 54.27 ซึ่งมี
ปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการจัดเก็บความรู พบประเด็นปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุดทุกขอ 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการจัดเก็บความรู รอยละ 
50.68  ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการจัดเก็บความรู พบประเด็นปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุดทุกขอ 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการจัดเก็บ
ความรู  รอยละ 83.33 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับมาก ในขณะที่ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ 
เร่ืองไมไดจัดสรรเวลาในการจัดเก็บความรู รอยละ 56.66, ปญหาการขาดบุคลากรผูรับผิดชอบงาน
ระบบฐานขอมูลใหทันสมัย รอยละ 56.66, ปญหาเร่ืองไมทราบแหลงจัดเก็บความรูที่เปนระบบในแต
ละประเภท   รอยละ 40.00 และปญหาขาดความรูความสามารถในการนําเทคโนโลยีตางๆมาใชใน
การจัดเก็บความรู 40.00 นอกนั้นพบประเด็นปญหานอยที่สุด 
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ตารางที่ 44   จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาของการจัดเก็บและการ
คนคืนความรู 

ปญหาของการการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู 
จากแหลงความรูภายในองคกร  
 - ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาการสืบคนความรูภายในองคกร   
- หนังสือตําราขาดความทันสมัย 
- หองสมุดจัดไมเปนระบบทําใชเวลาในการ
สืบคน 
- ขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย 
- เนื้อหาความรูไมครบถวนไมสามารถที่จะ
นําไปใชประโยชนได 
- ไมทราบชองทางในการสืบคนความรูภายใน
องคกร 
- ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี
ตางๆขององคกร เพื่อการสืบคนความรู 
- ระบบอินทราเน็ต ชา 
- ไมมีบุคลากรที่ใหคําแนะนาํหรือชวยในการ
สืบคนความรูจากแหลงความรูภายในองคกร 

 
 

129 
163 

(n=163) 
51 
23 
 

75 
37 
 

37 
 

35 
 

56 
37 

 

 
 

44.18 
55.82 

 
31.28 
14.11 

 
46.01 
22.69 

 
22.69 

 
21.47 

 
34.35 
22.69 

 

 
 
8 
2 

(n=28) 
11 
10 
 

18 
9 
 
9 
 
8 
 
8 

10 

 
 

22.22 
77.78 

 
39.28 
35.71 

 
64.28 
32.14 

 
32.14 

 
28.57 

 
28.57 
35.71 

 
 

137 
191 

(n=191)
62 
21 
 

93 
46 
 

46 
 

43 
 

64 
47 

 
 

41.77 
58.23 

 
32.46 
10.99 

 
48.69 
24.08 

 
24.08 

 
22.51 

 
33.50 
24.61 

 
จากตารางท่ี 44 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และ

ความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 58.23 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็น
ปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 48.69 นอกนั้น
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 55.82 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
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ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 46.01 
นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

ผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 77.78 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก 
สําหรับประเด็นปญหาที่พบ คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 64.28 ซึ่งเปน
ปญหาอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 
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ตารางที่ 45  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาของการจัดเก็บและ 
การคนคืน 

ปญหาของการการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู
จากแหลงความรูภายนอกองคกร  
 - ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาการสืบคนความรู  
- ไมทราบชองทาง หรือแหลงขอมูลที่ใชในการ
สืบคนความรูภายนอกองคกร 
- ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี
ตางๆขององคกร เพื่อการสืบคนความรู 
- อุปกรณที่ชวยในการสืบคนความรูภายนอก
องคกรไมเพียงพอ เชน คอมพิวเตอร  
- ระบบอินเทอรเน็ตชา 
- ไมมีบุคลากรที่ใหคําแนะนําหรือชวยในการ
สืบคนความรู 

 
 

146 
146 

(n=146) 
38 
 

47 
 

55 
 

88 
36 

 
 

50.00 
50.00 

 
26.02 

 
32.19 

 
37.67 

 
60.27 
24.65 

 
 

13 
23 

(n=23) 
9 
 
7 
 
9 
 

11 
9 
 

 
 

36.11 
63.89 

 
39.13 

 
30.43 

 
39.13 

 
47.82 
39.13 

 
 

159 
169 

(n=169)
47 
 

54 
 

64 
 

99 
45 

 
 

48.48 
51.52 

 
27.81 

 
31.95 

 
37.87 

 
58.58 
26.63 

 
จากตารางที่ 45 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และ

ความรู จากแหลงความรูภายนอกองคกร รอยละ 51.52 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็น
ปญหาที่พบ อยูในระดับนอย คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 58.58 นอกนั้นประเด็นปญหาที่
พบอยูในระดับนอยที่สุด 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายนอกองคกร รอยละ 50.00 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย ในขณะที่
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับคอนขางมาก คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 60.27 นอกนั้น
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสืบคน 
ขอมูล สารสนทศ และความรูจากแหลงความรูภายนอกองคกร รอยละ 63.89 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับ
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คอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 
47.82 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 
 
ตารางที่ 46  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาของการถายโอนความรู
และการใชประโยชน 

ปญหาของการถายโอนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัด
แจง (Explicit Knowledge)  
 - ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
 ปญหาท่ีพบในการถายโอนความรู 
 - ขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะ
ในการสื่อสาร ทักษะในการเขียนบทความ 
- ขาดความไววางใจ ความเชื่อใจในการถาย
โอนความรู 
- ขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชในการถายโอน
ความรู 
- ขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู 
- ขาดการสนับสนุนในการจัดทําเอกสารในการ
ถายโอนความรู 
- ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี
ตางๆ เพื่อชวยในการถายโอนความรู 
- บรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการถายโอน
ความรูไมเหมาะสม 
- ไมไดรับความรวมมือจากบุคลากร ในการเขา
รับอบรม การเขารวมสัมมนา  การเขาประชุม 
เพื่อการถายโอนความรู 

 
 
 

135 
157 

(n=157) 
63 
 

57 
 

67 
 

58 
26 
 

37 
 

44 
 

46 
 
 

 
 
 

46.23 
53.77 

 
40.12 

 
36.30 

 
42.67 

 
36.94 
16.56 

 
23.56 

 
28.02 

 
29.29 

 
 

 
 
 
8 

28 
(n=28) 

11 
 
4 
 

12 
 

18 
2 
 
9 
 
9 
 

12 
 

 
 
 

22.22 
77.78 

 
39.28 

 
14.28 

 
42.85 

 
64.28 
7.14 

 
32.14 

 
32.14 

 
42.85 

 
 

 
 
 

143 
185 

(n=185)
74 
 

61 
 

79 
 

76 
28 
 

46 
 

53 
 

58 
 

 
 
 

43.60 
56.40 

 
40.00 

 
32.97 

 
42.70 

 
41.08 
15.14 

 
24.86 

 
28.65 

 
31.35 
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ปญหาของการถายโอนความรู 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

- กลัวคุณคาของตนเองลดลงเมื่อถายโอน
ความรูใหกับบุคคลอ่ืนแลว 
- ระบบสารสนเทศที่ชวยในการถายโอนความรู
มีไมเพียงพอ 

18
 

32 

11.46
 

20.38 

1 
 

6 

3.57 
 

21.42 

19
 

38 

10.27
 

20.54 

 
 จากตารางที่ 46 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน 
(Tacit Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 56.40 ซึ่งมี
ปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการสนับสนุน
แหลงที่ใชในการถายโอนความรู รอยละ 42.70, ปญหาการขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู    
รอยละ 41.08 และปญหาการขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะในการส่ือสาร ทักษะใน
การเขียนบทความ รอยละ 40.00 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 
 ผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 53.77 ซึ่งมีปญหาอยู
ในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบ อยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชใน
การถายโอนความรู รอยละ 42.67 และ ปญหาการขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะใน
การสื่อสาร ทักษะในการเขียนบทความ รอยละ 40.12 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย
ที่สุด  

ผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูใน
ตัวคน (Tacit Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 77.78 
ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับคอนขางมาก คือ ปญหา
การขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู รอยละ 64.28 สวนเปนปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ 
ปญหาขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชในการถายโอนความรู รอยละ 42.85 และปญหาไมไดรับความ
รวมมือจากบุคลากร ในการเขารับอบรม การเขารวมสัมมนา การเขาประชุมเพื่อการถายโอนความรู 
รอยละ 42.85 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  
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ตารางที่ 47  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปญหาของการถายโอนความรู
และการใชประโยชน 

ปญหาการนาํความรูมาใชประโยชน 
โรงเรียนนายเรือ

(n1=292) 
วิทยาลัยพยาบาล 

(n2=36) 
รวม

(N=328) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

การนําความรูที่ ไดรับจากการถายโอน
ความรู จากแหลงความรูต างๆ  มาใช
ประโยชน  
 - ไมพบปญหา 
 - พบปญหา 
ปญหา ท่ีพบ ในกา รนํ า ค ว ามรู ม า ใ ช
ประโยชน 
- ไมสามารถประยุกตใชความรูที่ไดจากแหลง
ตางๆมาใชใหเหมาะสมกับงาน 
- ความรูจากอินทราเน็ตภายในองคกรไมมีการ
ปรับปรุงใหทันสมัย 
- ผูบังคับบัญชา ขาดการสนับสนุน สงเสริม
อยางจริงจังในการนําความรูไปใชปฏิบัติ 
- ขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญ ที่ทําหนาที่ให
คําปรึกษา แนะนําในการปฏิบัติเมื่อมีปญหา 
- ขาดการสนับสนุน หรือความรวมมือจาก
เพื่อนรวมงานในการนําความรูไปใช 

 
 
 

155 
137 

(n=137) 
 

46 
 

49 
 

67 
 

60 
 

46 
 

 
 
 

53.08 
46.92 

 
 

33.57 
 

35.76 
 

48.90 
 

43.79 
 

33.57 

 
 
 

13 
23 

(n=23) 
 
8 
 
7 
 
7 
 

14 
 

10 
 

 
 
 

36.11 
63.89 

 
 

34.78 
 

30.43 
 

30.43 
 

60.86 
 

43.47 

 
 
 

168 
160 

(n=160)
 

54 
 

56 
 

74 
 

74 
 

56 

 
 
 

51.22 
48.78 

 
 

33.75 
 

35.00 
 

46.25 
 

46.25 
 

35.00 

 
จากตารางที่ 47 ในการพิจารณาภาพรวม พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอน

ความรูจากแหลงความรูตางๆ มาใชประโยชน รอยละ 48.78 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบ อยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองผูบังคับบัญชาขาดการสนับสนุน สงเสริมอยาง
จริงจังในการนําความรูไปใชปฏิบัติ รอยละ 46.25 และปญหาขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญที่ทํา
หนาที่ใหคําปรึกษา แนะนําในการปฏิบัติเม่ือมีปญหา รอยละ 46.25 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยู
ในระดับนอยที่สุด  
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เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการ
ถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ มาใชประโยชน รอยละ 46.92 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย 
สําหรับประเด็นปญหาที่พบ อยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองผูบังคับบัญชาขาดการสนับสนุน 
สงเสริมอยางจริงจังในการนําความรูไปใชปฏิบัติ รอยละ 48.90 และปญหาขาดผูชํานาญหรือ
ผูเชี่ยวชาญที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนําในการปฏิบัติเม่ือมีปญหา รอยละ 43.79นอกนั้นประเด็น
ปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการนําความรูที่
ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ มาใชประโยชน รอยละ 63.89 ซึ่งมีปญหาอยูใน
ระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับคอนขางมาก คือ เร่ืองขาดผูชํานาญหรือ
ผูเช่ียวชาญที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติเมื่อมีปญหา รอยละ 60.86 รองลงมาเปน
ปญหาอยูในระดับนอย คือ ขาดการสนับสนุนหรือความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการนําความรูไป
ใช รอยละ 43.47 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



       

บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

สรุปผลการวจิัย 
จากการศึกษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ผูวิจัย

ขอสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
 ผลการสํารวจขอมูล เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัย จําแนกตาม
สถานศึกษาที่เปนกลุมประชากร  ไดแก โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ดังนี้ 
  
สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โรงเรียนนายเรือ 

เพศ  ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ เปน เพศชาย  จํานวน  222 คน รอยละ 
76.03 เปนเพศหญิง จํานวน 70 คน รอยละ 23.97 

ชั้นยศ ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ ชั้นยศนายนาวา พบมากที่สุด จาํนวน 112  
คน รอยละ 38.36 รองลงมาช้ันยศพนัจา จํานวน 58 คน รอยละ 19.86 และนอยทีสุ่ด คือ ชัน้ยศนาย
พล จาํนวน 2 คน รอยละ 0.68 

ตําแหนงหนาที่ ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ เปนเจาหนาที่สนับสนุน พบมาก
ที่สุด จํานวน 149 คน รอยละ 51.03 รองลงมา เปนอาจารย จํานวน 79 คน รอยละ 27.05 และนอย
ที่สุด คือ ผูบัญชาการ/รองผูบัญชาการ จํานวน 2 คน รอยละ 0.68 
 ระดับการศึกษาสูงสุด โรงเรียนนายเรือ มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี พบมากที่สุด 
จํานวน  127 คน รอยละ 43.49 รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 88 คน รอยละ 30.14 
และนอยสุด คือ ปริญญาเอก จํานวน 15 คน รอยละ 5.14 
 ประสบการณในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามของ โรงเรียนนายเรือ มีประสบการณใน
การทํางาน 25 ปข้ึนไป พบมากที่สุด  จํานวน  79  คน  คิดเปนรอยละ 27.05 รองลงมา มี
ประสบการณในการทํางาน    15-19 ป  จํานวน  59 คน คิดเปนรอยละ 20.21 และนอยสุด คือ มี
ประสบการณในการทํางาน 5-9 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 8.22 
 
สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือเปน เพศหญิง  จํานวน  30 คน 
รอยละ 83.33 เปนเพศชาย จํานวน 6 คน รอยละ 16.67 
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ชั้นยศ ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล ชั้นยศนายนาวา พบมากที่สุด จํานวน  
23 คน รอยละ 63.89   รองลงมา ชั้นยศพันจา จํานวน 8 คน รอยละ 22.22 และนอยที่สุด คือ ชั้นยศ
จา จํานวน 1 คน     รอยละ 2.78 
 ตําแหนงหนาที่ วิทยาลัยพยาบาล เปนอาจารย พบมากที่สุด จํานวน  17  คน รอยละ 47.22  
รองลงมาเปน เจาหนาที่สนับสนุน จํานวน  9  คน รอยละ 25.00 และนอยสุด คือผูอํานวยการ/รอง
ผูอํานวยการ จํานวน 2 คน รอยละ 5.56 

ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล ระดับการศึกษาปริญญา
โท พบมากที่สุด จํานวน 20 คน รอยละ 55.56  รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน  9  
คน รอยละ 25.00 และนอยสุด คือ ปริญญาเอก จํานวน 3 คน รอยละ 8.33 

ประสบการณในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามของ วิทยาลัยพยาบาล มีประสบการณใน
การทํางาน  15-19 ป พบมากที่สุด  จํานวน  18  คน  รอยละ 50.00   รองลงมา มีประสบการณใน
การทํางาน 10-14 ป  จํานวน  8 คน รอยละ 22.22 และนอยสุด คือ มีประสบการณในการทํางาน 
20-24 ป จํานวน 4 คน รอยละ 11.11 
 
สภาพ และปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ 
 1. ดานการแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 

1.1 การกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหา ภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการ
กําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรู รอยละ 71.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และการกําหนดส่ิง
ที่บุคลากรตองแสวงหาความรูนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  รอยละ 79.15 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก เชนกัน สวนที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกําหนดส่ิงที่
บุคลากรตองแสวงหาความรูบนพื้นฐานของนโยบาย รอยละ 42.98 และ บนพื้นฐานของสมรรถนะ
การทํางานของแตละบุคคล รอยละ 42.13  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ทราบวาองคกรมีการกําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรู รอยละ 
71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และ การกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูนั้นอยูบน
พื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  รอยละ 78.36 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูบนพื้นฐานของสมรรถนะ
การทํางานของแตละบุคคล รอยละ 43.26 และ บนพื้นฐานของของนโยบาย รอยละ 40.38 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือทราบวาองคกรมีการกําหนดส่ิงที่ตองแสวงหา
ความรู รอยละ 75.00 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และการกําหนดส่ิงที่บุคลาการตองแสวงหา
ความรูนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ รอยละ 85.18 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก 
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สําหรับการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การกําหนด
บนพื้นฐานของนโยบาย รอยละ 62.96 สวนการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูบนพื้นฐาน
ของสมรรถนะการทํางานของแตละบุคคล ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดรอยละ 33.33 
  

1.2 การสงเสริม สนับสนุน การแสวงหาความรู ภาพรวม พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรแสวงหาความรูใหม รอยละ 82.01 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก แตการแสวงหาความรูของ
บุคลากรจากแหลงความรูที่องคกรสนับสนุน มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การแสวงหาความรู
จากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ รอยละ 51.67 การแสวงหาความรูจากการอบรม รอยละ 
48.33 การแสวงหาความรูจากการสัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร รอยละ 46.10 การแสวงหา
ความรูจากการประชุม รอยละ 44.24 และการแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงาน รอยละ 42.75 
และมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ แสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 
39.77  การแสวงหาความรูจากที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญภายนอก รอยละ 37.91 แสวงหาความรูจาก
การศึกษา รอยละ 31.22 แสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัดให รอยละ 27.88 จากการ
วิจัย รอยละ 22.68 แสวงหาความรูจากการจัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น รอยละ 
20.07 แสวงหาความรูจากการจัดนิทรรศการ/แสดงผลงาน รอยละ 16.36 และ แสวงหาความรูจากพี่
เล้ียงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 13.38  

โรงเรียนนายเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม รอยละ 80.14 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนแหลงความรูที่องคกร สนับสนุนใหแสวงหาความรู พบวามีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ รอยละ 50.00, แสวงหา
ความรูจากการอบรม รอยละ 45.29, แสวงหาความรูจากการสัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร 
รอยละ 40.59 และจากการศึกษาดูงาน      รอยละ40.17 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก แสวงหาความรูจากการประชุม รอยละ 39.31 การแสวงหาความรูจากที่ปรึกษาหรือ
ผูเชี่ยวชาญภายนอก รอยละ 37.17 การแสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 
36.75 แสวงหาความรูจากการศึกษา รอยละ 27.77 แสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัด
ให รอยละ 26.06 แสวงหาความรูจากการวิจัย รอยละ 17.94 แสวงหาความรูจากการจัดนิทรรศการ/
แสดงผลงาน รอยละ 15.38 แสวงหาความรูจากการจัดกลุมสนทนาเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
รอยละ 15.38 และ แสวงหาความรูจากพี่เลี้ยงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 12.39 

สวนวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม 
รอยละ 97.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับแหลงความรูที่องคกร สนับสนุนใหแสวงหาความรูที่
ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การแสวงหาความรูจากการสัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร รอยละ 
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82.85 สวนแหลงความรูที่องคกร สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ การแสวงหาความรูจากการประชุม     รอยละ 77.14,แสวงหาความรูจากการอบรม 
รอยละ 68.57, แสวงหาความรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ รอยละ 62.85, แสวงหา
ความรูการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 60.00 และแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงาน รอยละ 
60.00 และแหลงความรูที่องคกร สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
การแสวงหาความรูจากการวิจัย รอยละ 54.28 การแสวงหาความรูจากการศึกษา รอยละ 54.28 
แสวงหาความรูจากการจัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น รอยละ 51.42 การแสวงหา
ความรูจากที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญภายนอก รอยละ 42.85 แสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่
องคกรจัดให รอยละ 40.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แสวงหาความรูจากการจัด
นิทรรศการ/แสดงผลงาน รอยละ 22.85 และ แสวงหาความรูจากพี่เลี้ยงที่ใหคําแนะนํา รอยละ 20.00 
 ขอนาสังเกตพบวา ทั้งโรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาล แสวงหาความรูจากพี่เล้ียงที่
ใหคําแนะนํา อยูในระดับนอยที่สุด 

 

1.3 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน ภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีแสวงหา
ความรู จากแหลงความรูภายใน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติ
เพื่อใหไดประสบการณโดยตรง รอยละ 43.90 และ การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกร
จัด รอยละ 40.24 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แสวงหาความรูจากการสอบถามจากผูรู
หรือผูเช่ียวชาญในองคกร รอยละ 39.02 แสวงหาความรูจากการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 
36.28 แสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 35.06แสวงหาความรูจากการเขา
รวมสนทนากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 31.09 แสวงหาความรูจากการเขารวมประชุมวิชาการ 
รอยละ30.49 แสวงหาความรูจากการสืบคนจากเครือขายอินทราเน็ตภายในองคกร รอยละ 29.26 
แสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน รอยละ 28.96 แสวงหาความรูจากการเยี่ยม
ชมนิทรรศการและแสวงหาความรูจากการศึกษาการแสดงผลงานของบุคลากรหรือหนวยงานภายใน 
รอยละ 20.43  แสวงหาความรูจากการศึกษางานวิจัย รอยละ 17.99 แสวงหาความรูจากการไดรับ
โอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  รอยละ 14.68 

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ มีวิธีแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน ที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย คือ การแสวงหาความรูดวยวิธีการปฏิบัติเพื่อใหไดประสบการณโดยตรง รอยละ 41.10 
นอกน้ันปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการเขารับการฝกอบรมใน
หลักสูตรตางๆที่องคกรจัด รอยละ 36.99 การแสวงหาความรูจากการสอบถามจากผูรูหรือ
ผูเช่ียวชาญในองคกร รอยละ 35.96 แสวงหาความรูจากการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 
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34.59 แสวงหาความรูจากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 33.56 การสืบคนจากเครือขาย
อินทราเน็ตภายในองคกร รอยละ 28.08 แสวงหาความรูจากการเขารวมสนทนากับบุคลากรภายใน
องคกร รอยละ 28.77 แสวงหาความรูจากการเขารวมประชุมวิชาการ  รอยละ 24.66 แสวงหาความรู
จากการเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน รอยละ 23.97 แสวงหาความรูจากการเยี่ยมชมนิทรรศการ
และศึกษาการแสดงผลงานของบุคลากรหรือหนวยงานภายใน รอยละ 19.18  แสวงหาความรูจาก
การศึกษางานวิจัย รอยละ 17.99 แสวงหาความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  
รอยละ 14.04 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน 
ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหาความรูจากการเขารวมประชุมวิชาการ  รอย
ละ 77.78, การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน รอยละ69.44, แสวงหาความรู
จากการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกรจัด รอยละ 66.67, แสวงหาความรูดวยการ
เรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหไดประสบการณโดยตรง รอยละ 66.67 และแสวงหาความรูจากการ
สอบถามผูรูหรือผูเชี่ยวชาญในองคกร รอยละ 63.89  สวนวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรู
ภายใน ที่พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากการเขารวมสนทนากับบุคลากร
ภายในองคกร รอยละ 50.00 และแสวงหาความรูจากการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 50.00 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการเยี่ยมชมนิทรรศการและศึกษา
การแสดงผลงานของบุคลากรหรือหนวยงานภายใน รอยละ 30.56 การแสวงหาความรูจากการศึกษา
งานวิจัย รอยละ 27.78 การแสวงหาความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  รอยละ 
19.44 

ขอนาสังเกต พบวา บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ มีวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในท่ีมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด
เหมือนกัน คือ  การไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน   
  

1.4 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูนอก ภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีแสวงหาความรู 
จากแหลงความรูภายนอก ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากการสืบคนขอมูล
หรือความรูที่ตองการจะเรียนรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 51.52, แสวงหาความรูจากการเขา
รับการฝกอบรมนอกสถานที่ รอยละ 47.86 และแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี รอย
ละ 40.24  และนอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการเขารวม
สัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดยหนวยงานอ่ืน รอยละ  37.80 การแสวงหาความรูจากการศึกษาตอ รอย
ละ 32.31 การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ  รอยละ 21.34     
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พบวาบุคลากรโรงเรียนนายเรือ มีวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก ที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย  คือ แสวงหาความรูจากการสืบคนขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรู จาก
เครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 49.66 และแสวงหาความรูจากการเขารับการฝกอบรมนอกสถานที่ 
รอยละ 44.86 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากการศึกษาดูงาน
นอกสถานที่ รอยละ39.04 การแสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดย
หนวยงานอ่ืน รอยละ 33.90 การแสวงหาความรูจากการศึกษาตอ รอยละ 30.14 การแสวงหาความรู
จากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ  รอยละ 22.26     

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีการแสวงหาความรูจากแหลง
ความรูภายนอก ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ แสวงหาความรูจากการเขารับการ
ฝกอบรมนอกสถานท่ี รอยละ72.22, แสวงหาความรูจากการเขารวมสัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดย
หนวยงานอ่ืน รอยละ 69.44 และแสวงหาความรูจากการสืบคนขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรู 
จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 66.67 สวนวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก ที่
พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากการศึกษาตอ รอยละ 50.00 และแสวงหา
ความรูจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ รอยละ 13.89    
 ขอนาสังเกต พบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือ และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ มีวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ 
การแสวงหาความรูจากวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ  
 

1.5 การนําความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนา ภาพรวม พบวา บุคลากร
นําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกรมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ การนําความรูมาพัฒนางานที่ปฏิบัติ รอยละ 74.70 และ การนําความรูมาพัฒนา
ศักยภาพการเรียนรูของตนเอง รอยละ 61.59 สวนการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอก มาพัฒนาตนเองที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนําความรูมาเสริมสรางการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน รอยละ 54.57  และการนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 46.95  

พบวาบุคลากรโรงเรียนนายเรือ นําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร
มาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก  คือ การนําความรูมาพัฒนางานที่ปฏิบัติ รอย
ละ 72.26 สวนการนําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติ
อยูในระดับนอย คือ การนําความรูมาพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของตนเอง รอยละ 57.88, การนํา
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ความรูมาเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน รอยละ 52.40 และการนําความรูมาพัฒนาทัศนคติใน
การปฏิบัติงาน รอยละ 46.23 

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ นําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายใน
และภายนอกองคกรมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การนําความรูมาพัฒนางานที่
ปฏิบัติ รอยละ 94.44 และนําความรูมาพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของตนเอง รอยละ 91.67 สวนการ
นําความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ การนําความรูมาเสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน รอยละ 72.22 และการนํา
ความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกมาพัฒนาตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
การนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 52.78  

 

1.6 การใหคําแนะนําหรือใหความรูจากผูเช่ียวชาญภายนอกภาพรวม พบวา บุคลากรทราบ
วาองคกรมีผูเชี่ยวชาญภายนอกมาใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร  รอยละ 73.78 ซึ่งปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก และวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญในลักษณะเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ 
รอยละ 66.94 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการใหความรูดวยการอบรม รอยละ 53.72 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการใหความรูดวยการสัมมนา รอยละ 37.19  วิธีการใหความรูดวยการเปน
ที่ปรึกษา รอยละ 25.62  

พบวาบุคลากรโรงเรียนนายเรือ ทราบวาองคกรมีผูเชี่ยวชาญภายนอกมาใหคําแนะนํา หรือ
ใหความรูกับบุคลากร รอยละ 71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก และวิธีการใหความรูของ
ผูเช่ียวชาญในลักษณะเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ รอยละ 63.46 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก
เชนกัน สวนวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการใหความรูดวยการ
อบรม รอยละ 47.59 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด  ไดแก วิธีการใหความรูดวยการ
สัมมนา รอยละ 31.25 วิธีการใหความรูดวยการเปนที่ปรึกษา รอยละ 25.96 

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ทราบวาองคกรมีผูเช่ียวชาญภายนอก
มาใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร  รอยละ 94.4 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก  สําหรับวิธีการให
ความรูของผูเชี่ยวชาญที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ วิธีการใหความรูดวยการอบรม รอยละ 91.2 และ 
วิธีใหความรูดวยการเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ รอยละ 88.23 สวนวิธีการใหความรูของผูเช่ียวชาญ
ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การใหความรูดวยวิธีการสัมมนา  รอยละ 73.52 นอกนั้น
มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการใหความรูดวยการเปนที่ปรึกษา รอยละ 23.52 
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1.7 เวลาในการแสวงหาความรูจากภายในและภายนอกองคกร ภาพรวม พบวา บุคลากรมี
เวลาเพียงพอในการแสวงหาความรูทั้งจากภายในและภายนอก รอยละ 58.54 ปฏิบัติอยูในระดับ
นอย ซึ่งเวลาโดยเฉล่ียในการแสวงหาความรูของบุคลากร พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก ใชเวลาในการแสวงหาความรู    2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห   รอยละ 39.02 ใชเวลาในการแสวงหา
ความรู 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 24.70 ใชเวลาในการแสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / 
สัปดาห รอยละ 24.09 ใชเวลาในการแสวงหาความรู 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 12.20 

พบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือ มีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรูทั้งจากภายในและ
ภายนอก รอยละ 56.16 ปฏิบัติอยูในระดับนอย ซึ่งบุคลากรใชเวลาโดยเฉลี่ยในการแสวงหาความรู มี
การปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก ใชเวลาในการแสวงหาความรู 2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห  
รอยละ 38.36 ใชเวลาในการแสวงหาความรู 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 24.09, ใชเวลาในการ
แสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 23.97, ใชเวลาในการแสวงหาความรู 10 
ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 13.36 

สวนบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรูทั้งจาก
ภายในและภายนอก รอยละ 77.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก ในขณะที่เวลาเฉล่ียในการแสวงหา
ความรูของบุคลากร มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 2 - 4  ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 44.44 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการแสวงหาความรู 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 27.78 
ใชเวลาในการแสวงหาความรู นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห รอยละ 25.00 ใชเวลาในการแสวงหา
ความรู 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป รอยละ 2.78 

 

1.8 ส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการแสวงหาความรู ภาพรวม พบวา บุคลากร
แสวงหาความรูจากส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ 
การแสวงหาความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 67.07 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือ
เทคโนโลยีที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ  การแสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 58.54 และ การ
แสวงหาความรูจากเครือขายอินทราเน็ต รอยละ 43.90 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 
ไดแก การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 23.78 การแสวงหาความรูจาก
โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู รอยละ17.99 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่
ดีที่สุด รอยละ 17.68 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 14.02 การแสวงหาความรู
จากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 4.57  

พบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือแสวงหาความรูจากส่ิงอํานวยความสะดวกหรือ
เทคโนโลยี ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การแสวงหาความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต 
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รอยละ 63.70 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีที่บุคลากร ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การ
แสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 55.14 และ แสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 
44.18 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการ
ทํางาน รอยละ 20.89 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู รอยละ19.86 การ
แสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 19.86 การแสวงหาความรูจาก
หองสมุดออนไลน รอยละ 15.41 การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 4.79  

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ แสวงหาความรูจากส่ิงอํานวยความ
สะดวกหรือเทคโนโลยีที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การแสวงหาความรูจากเครือขาย
อินเทอรเน็ต รอยละ 94.44 และแสวงหาความรูจากหองสมุด รอยละ 86.11 สวนส่ิงอํานวยความ
สะดวกที่ใชในการแสวงหาความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แสวงหาความรูจากคูมือบันทึก
กระบวนการทํางาน รอยละ 47.22 และ แสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 41.67 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดี
ที่สุด รอยละ 5.56 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู รอยละ2.78 การ
แสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 2.78 การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองของ
องคกร รอยละ 2.78 

ขอนาสังเกต พบวา บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ แสวงหาความรูจากส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด คือ การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร แสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน 
การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู  การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

 

1.9 ส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรู พบวา ภาพรวม พบวา ส่ิง
อํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก  
คือ แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 67.99 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชใน
การแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 45.73 
นอกนั้นอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 35.98 การ
แสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 18.90 การแสวงหาความรูจาก
หองสมุดออนไลน รอยละ 15.85           การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอย
ละ13.11 การแสวงหาความรูจากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 11.89 การ
แสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 2.13  
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ส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรของโรงเรียนนายเรือใชในการแสวงหาความรูที่มี
ประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก คือ แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 64.73 สวน
ส่ิงอํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย คือแหลง
ความรูจากหองสมุด รอยละ 44.89 นอกนั้นอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจาก
อินทราเน็ตในองคกร รอยละ 35.96 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอย
ละ 20.55 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 16.10  การแสวงหาความรูจาก
โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 11.64             การแสวงหาความรูจากคูมือ
บันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ10.62 การแสวงหาความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 
2.40 

สิ่งอํานวยความสะดวกที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชในการแสวงหาความรู
ที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก คือ แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 94.44 สวนส่ิง
อํานวยความสะดวกที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย คือ แหลง
ความรูจากหองสมุด รอยละ 52.78 นอกนั้นอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การแสวงหาความรูจาก
อินทราเน็ตในองคกร รอยละ 36.11 การแสวงหาความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ
33.33 การแสวงหาความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 13.89 การแสวงหาความรูจากโปรแกรม
ชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการ รอยละ 13.89 การแสวงหาความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงาน
ที่ดีที่สุด รอยละ 5.56        
 

ปญหาของการแสวงหาความรู 
ภาพรวม พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร รอย

ละ 58.84 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการแสวงหาความรูจากแหลงความรู
ภายในและภายนอกองคกรที่อยูในระดับนอย คือ องคกรไมมีนโยบายที่แนนอนในการกําหนดส่ิงที่
บุคลากรตองเรียนรู รอยละ 40.41 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก  

โรงเรียนนายเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร 
รอยละ 56.85 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการแสวงหาความรูจากแหลง
ความรูภายในและภายนอกองคกร พบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอกองคกร รอยละ 75.00 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่พบ  
เร่ืองภาระงานมากจนทําใหไมมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรู รอยละ 81.48 ซึ่งมีปญหาอยูใน
ระดับมาก สวนประเด็นปญหาที่อยูในระดับนอย คือ ปญหางบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา
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เพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรูใหมๆมีไมเพียงพอ รอยละ 51.85,ปญหาองคกรไมมีนโยบายที่แนนอน
ในการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองเรียนรู รอยละ 44.44 และปญหาไมมีบุคลากรรับผิดชอบดานการ
จัดการความรูที่เปนระบบ รอยละ 44.44 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด  

 
2. ดานการสรางความรู (Knowledge Creation) 
 จากผลการวิจัย พบวา สภาพการจัดการความรู ในดานการสรางความรู มีดังนี้ 

2.1 การสงเสริม สนับสนุน การสรางความรู เรือ ภาพรวม พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรสรางความรูใหม รอยละ 73.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการสงเสริม 
สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสรางความรูใหม
ดวยการจัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รอยละ 51.24 และการสรางความรูใหม
จากการใหทุนการศึกษาวิจัย รอยละ 42.15 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การ
สรางความรูใหมจากการจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการพัฒนางาน รอยละ 35.12 การสราง
ความรูใหมจากจัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสราง
ความรู รอยละ 30.58 การสรางความรูใหมจากการเปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอความคิด
ใหมๆ รอยละ26.86 การสรางความรูใหมจากการจางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากร
ตามความสนใจของบุคลากร รอยละ 17.36 

พบวาโรงเรียนนายเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรู รอยละ 70.89 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหม พบวามี
การปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสรางความรูใหมดวยการจัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 45.89 และการสรางความรูใหมจากการใหทุนการศึกษาวิจัย รอยละ 40.09 
นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสรางความรูใหมจากการจัดกิจกรรมเพื่อระดม
ความคิดในการพัฒนางาน รอยละ 31.88 การสรางความรูใหมจากจัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากร
ในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆเพื่อสรางความรู รอยละ 29.46 การสรางความรูใหมจากการ
เปดโอกาสใหแสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ รอยละ24.63 การสรางความรูใหมจากการ
จางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากรตามความสนใจของบุคลากร รอยละ 15.94 

สวนวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรู รอยละ 
97.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก และมีวิธีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหมดวยการ
จัดโครงการพัฒนาความรูทักษะในการปฏิบัติงาน  รอยละ 82.85 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน 
สวนวิธีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การ
สรางความรูใหมดวยการจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการพัฒนางาน รอยละ 54.28, การสราง
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ความรูใหมจากการใหทุนการศึกษาวิจัย รอยละ54.28 และการสรางความรูใหมดวยการปดโอกาสให
แสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ รอยละ 40.00 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก การสรางความรูใหมจากจัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดาน
ตางๆเพื่อสรางความรู รอยละ 37.14 การสรางความรูใหมจากการจางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาให
ความรูแกบุคลากรตามความสนใจของบุคลากร รอยละ 25.71 

 

2.2 วิธีการสรางความรู  ภาพรวม พบวา บุคลากรมีวิธีการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย คือ วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง รอยละ 51.83, สรางความรูใหม
จากการทํางานดวยกัน รอยละ 45.73 สรางความรูใหมดวยการศึกษาจากการแกปญหาการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 44.82 และสรางความรูใหมดวยการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอก
องคกร รอยละ 40.24 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการ
เรียนรูจากสิ่งที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว รอยละ 36.28 สรางความรูใหมดวยการ
ทดลองปฏิบัติ รอยละ 35.98 สรางความรูใหมดวยการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 33.84 สราง
ความรูใหมดวยการสอนงานของเพื่อนรวมงาน รอยละ 24.69 สรางความรูใหมดวยการวิจัย รอยละ 
23.78 สรางความรูใหมดวยการสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทานหรือความรูเดิมของ
องคกร รอยละ 22.26 สรางความรูใหมดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  
อินทราเน็ต รอยละ 18.29 สรางความรูใหมดวยการเรียนการสอนผานเว็บ รอยละ 12.80 สราง
ความรูใหมดวยการสนทนาผานเครือขาย รอยละ 9.15  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ มีวิธีการสรางความรูใหมที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง รอยละ 47.95, สรางความรูใหมจากการทํางาน
ดวยกัน รอยละ 43.49, สรางความรูใหมดวยการศึกษาจากการแกปญหาการปฏิบัติงาน รอยละ 
41.44 และ สรางความรูใหมจากการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร นอกนั้นมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการทดลองปฏิบัติ รอยละ 36.30 สราง
ความรูใหมดวยการเขารับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร    รอยละ 35.62 สรางความรู
ใหมดวยการเรียนรูจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว รอยละ 34.25 สรางความรู
ใหมดวยการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 31.85 สรางความรูใหมดวยการสอนงานของเพื่อน
รวมงาน รอยละ 22.95 สรางความรูใหมดวยการสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทานหรือ
ความรูเดิมขององคกร รอยละ 21.58 สรางความรูใหมดวยการวิจัย รอยละ 21.58 สรางความรูใหม
ดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  อินทราเน็ต รอยละ 17.12 สรางความรูใหม
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ดวยการเรียนการสอนผานเว็บ รอยละ 14.04 สรางความรูใหมดวยการสนทนาผานเครือขาย รอยละ 
9.59 

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีการสรางความรูใหมที่มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก คือ วิธีการสรางความรูใหมจากการศึกษาดวยตนเอง รอยละ 83.33  สวนวิธีการ
สรางความรูของบุคลากรที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การสรางความรูใหมจากการเขา
รับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร รอยละ 77.78, การสรางความรูใหมดวยการศึกษาจาก
การแกปญหาการปฏิบัติงาน รอยละ 72.22 และการสรางความรูใหมจากการทํางานดวยกัน รอยละ 
63.89 และวิธีการสรางความรูใหม ที่พบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการสรางความรูใหมดวย
การเรียนรูจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและจากความลมเหลว รอยละ 52.78, การสรางความใหม
จากการสอนงานของหัวหนางาน รอยละ 50.00 และการสรางความรูใหมจากการวิจัย รอยละ 41.67 
นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก สรางความรูใหมดวยการสอนงานของเพื่อนรวมงาน 
รอยละ 38.89 สรางความรูใหมดวยการทดลองปฏิบัติ รอยละ 33.33 สรางความรูใหมดวยการ
สังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทานหรือความรูเดิมขององคกร รอยละ 27.78 สราง
ความรูใหมดวยเรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  อินทราเน็ต รอยละ 27.78 สราง
ความรูใหมดวยการสนทนาผานเครือขาย รอยละ 5.56 สรางความรูใหมดวยการเรียนการสอนผาน
เว็บ รอยละ 2.78  

ขอนาสังเกต พบวา บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ มีวิธีการสรางความรูใหม ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ การสนทนาผานเครือขาย 
สรางความรูใหมดวยการเรียนการสอนผานเว็บ  

 

2.3 เวลาการประชุมเพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหมๆ ภาพรวม พบวา องคกรจัดเวลาให
บุคลากรรวมกันประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหม รอยละ 74.39 ซึ่งปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก สวนเวลาที่ใชในการประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามี
การปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เวลาที่ใชในการประชุมไมมีกําหนดแนนอน รอยละ 36.07 
เวลาที่ใชในการประชุม 1 คร้ัง / เดือน รอยละ 26.23 เวลาที่ใชในการประชุมมากกวา2 คร้ัง / เดือน 
รอยละ 22.95 เวลาที่ใชในการประชุม 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 13.11 
 พบวา โรงเรียนนายเรือ จัดเวลาใหบุคลากรรวมกันประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางหรือ
พัฒนาความรูใหม รอยละ 72.26 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนเวลาที่ใชในการประชุม
ระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก เวลาที่
ใชในการประชุมไมมีกําหนดแนนอน รอยละ 32.70 เวลาที่ใชในการประชุม 1 คร้ัง / เดือน รอยละ 
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27.96 เวลาที่ใชในการประชุมมากกวา 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 24.17 เวลาที่ใชในการประชุม 2 คร้ัง / 
เดือน รอยละ 13.74 

ในขณะที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ จัดเวลาใหบุคลากรรวมกันประชุมระดมความคิดเห็น
เพื่อสรางหรือพัฒนาความรูใหม รอยละ 91.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนเวลาที่บุคลากรใชใน
การประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อสรางความรูใหม พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ ไมมีการ
กําหนดเวลาที่แนนอนในการประชุม รอยละ 57.57 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
เวลาที่ใชในการประชุม 1 คร้ัง / เดือน รอยละ 15.15 เวลาที่ใชในการประชุมมากกวา 2 คร้ัง / เดือน 
รอยละ 15.15 เวลาที่ใชในการประชุม 2 คร้ัง / เดือน รอยละ 9.09 

 

2.4 การใชความรูใหม ภาพรวม พบวา บุคลากรนําความรูใหมมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติ
อยูในระดับนอย คือ นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร รอยละ 47.87 และนํามาใชดานการ
พัฒนาหลักสูตร รอยละ 44.21 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชดานการจัดการ
เรียนการสอน รอยละ 33.84 นํามาใชดานการพัฒนาองคกร รอยละ 28.96 นํามาใชดานการพัฒนา 
ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 24.39 นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 24.39นํามาใช
ดานการพัฒนางานธุรการและบริหารทั่วไป รอยละ 23.17 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการ
บริหาร รอยละ 11.59  

พบวา บุคคลากรของโรงเรียนนายเรือ นําความรูใหมมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย คือ นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร รอยละ 48.29 และนํามาใชดานการ
พัฒนาหลักสูตร รอยละ 40.41 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชดานการพัฒนา
องคกร รอยละ 29.11 นํามาใชดานการจัดการเรียนการสอน รอยละ 28.08 นํามาใชดานการพัฒนา 
ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 25.34 นํามาใชดานการพัฒนางานธุรการและบริหารทั่วไป รอยละ 
23.29 นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 22.60 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการ
บริหาร รอยละ 11.99 

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ นําความรูใหมมาใชประโยชนที่ปฏิบัติ
อยูในระดับมาก คือ นํามาใชดานการจัดการเรียนการสอน  รอยละ 80.56 สวนการนําความรูใหมมา
ใชประโยชน ที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ นํามาใชดานการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 75.00 
และการนําความรูใหมมาใชประโยชนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาใชดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคลากร รอยละ 48.29 และ นํามาใชดานการพัฒนาหลักสูตร  รอยละ 40.41 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชดานการบริหารสถานศึกษา รอยละ 38.89 นํามาใชดานการพัฒนา
องคกร รอยละ 27.78 นํามาใชดานการพัฒนางานธุรการและบริหารทั่วไป รอยละ 22.22 นํามาใช
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ดานการพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 16.67 นํามาใชดานการพัฒนา ICT เพื่อการ
บริหาร รอยละ 8.33 
 ขอนาสังเกต พบวา บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ นาํความรูใหมมาใชประโยชน
ที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ นาํมาใชดานการจัดการเรียนการสอน  ในขณะที่บุคลากรของโรงเรียน
นายเรือ นาํความรูมาใชดานการจัดการเรียนการสอน  มกีารปฏิบัตินอยที่สุด  

 

2.5 การปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติงาน ภาพรวม พบวา องคกรมี
วิธีการปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติงาน มกีารปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วธิีการ
ประชุมชี้แจงใหบุคลากรที่เกีย่วของทราบ รอยละ 50.61, วิธีการเชิญผูที่เกีย่วของกับปญหาทีเ่กิด
ข้ึนมาปรึกษาหารือ รอยละ 42.38 และวิธกีารมอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชาไป
ดําเนนิการแกไข รอยละ 40.24 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการบันทกึอุบัติการณที่
เกิดข้ึน รอยละ 22.26 ไมมีการดําเนินการใดๆเลย รอยละ 13.72 

เมื่อพิจารณาการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา มีวธิีการปฏิบัติหรือดําเนนิการเม่ือมี
ปญหาจากการปฏิบัติงาน มีการปฏิบติัอยูในระดับนอย คือ วิธีการประชุมชี้แจงใหบคุลากรที่
เกี่ยวของทราบ รอยละ47.26 และวิธกีารเชิญผูที่เกีย่วของกับปญหาทีเ่กิดข้ึนมาปรึกษาหารือ รอยละ 
40.07 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธกีารมอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชา
ไปดําเนินการแกไข รอยละ 37.67 วธิีการบนัทกึอุบัติการณที่เกดิข้ึน รอยละ 22.26 ไมมีการ
ดําเนนิการใดๆเลย รอยละ 14.73 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ พบวา มวีิธกีารปฏิบัติหรือ
ดําเนนิการเม่ือมีปญหาจากการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการประชุม
ชี้แจงใหบุคลากรที่เกีย่วของทราบ รอยละ 77.78, วิธีการเชิญผูทีเ่กี่ยวของกับปญหาที่เกิดข้ึนมา
ปรึกษาหารือ รอยละ 61.11 และ วธิีการมอบหมายใหหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชาไปดําเนนิการ
แกไข รอยละ 61.11 นอกนัน้ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการบันทึกอุบัติการณที่เกิดข้ึน รอย
ละ 22.22 ไมมีการดําเนนิการใดๆเลย รอยละ 5.56 
 

2.6 วิธีการปฏิบัติ เมื่อไดความรูใหมๆหรือวิธีการปฏิบัติงานใหม ภาพรวม พบวา มวีิธีการ
ปฏิบัติ เมื่อไดความรูใหมๆหรือวิธีการปฏิบัติงานใหม คือ การนาํความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆ มา
ทดลองใช รอยละ 50.30 และการประชาสัมพนัธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายใน
องคกรทราบ รอยละ 49.09 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจดัเก็บความรูหรือ
วิธีการปฏิบัติงานใหมๆเปนความรูขององคกร รอยละ 39.63  ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย รอยละ 14.94 
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พบวาโรงเรียนนายเรือ มีวิธกีารปฏิบัติเมื่อไดความรูใหมๆ หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม คือ การ
นําความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆมาทดลองใช รอยละ 49.32 และ การประชาสัมพันธความรูหรือ
วิธีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายในองคกรทราบ รอยละ 45.21 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอยทั้ง 2 วิธ ี
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดเก็บความรูหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆเปน
ความรูขององคกร รอยละ 38.70 ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย  รอยละ 16.10 

ในขณะที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีวิธีการปฏิบัติเมื่อไดความรูใหมๆหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานใหม คือ การประชาสัมพันธความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายในองคกรทราบ 
รอยละ 80.56  ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนวิธีการปฏิบัติเม่ือไดความรูใหมๆหรือวิธีการปฏิบัติงาน
ใหม ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนําความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆมาทดลองใช รอยละ 58.33 
และจัดเก็บความรูหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆเปนความรูขององคกร รอยละ 47.22 นอกนั้นปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก ไมมีการปฏิบัติอะไรเลย รอยละ 5.56  

 

2.7 ส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยใหสรางความรูใหม ภาพรวม พบวา 
บุคลากรใชส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในการสรางความรูใหม มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมาก คือ จากหองสมุด รอยละ 60.98 สวนส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่
ชวยในการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย  คือ จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 
58.23 และจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 42.68 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จาก
หองสมุดออนไลน รอยละ 24.70 จากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอยละ 18.29 จากคูมือ
บันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 15.24   จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา 
รอยละ 7.62 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 3.98  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ใชส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในการสราง
ความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหองสมุด   รอยละ 56.85, จากเครือขาย
อินเทอรเน็ต รอยละ 55.82 และจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 42.47 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก จากหองสมุดออนไลน รอยละ 26.37 จากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รอย
ละ 20.55 จากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 11.99   จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรู
ที่ตองการศกึษา รอยละ 8.22 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร     รอยละ 4.11  

ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชส่ิงอํานวยความสะดวกหรือ
เทคโนโลยี ที่ชวยในการสรางความรูใหม ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ จากหองสมุด รอยละ 
94.44  สวนส่ิงอํานวยความสะดวกที่ชวยในการสรางความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ 
จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 77.78  นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
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ไดแก จากหองสมุดออนไลน รอยละ 11.11  จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา 
รอยละ 2.78 จากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 2.78  
  

 2.8 แหลงความรูชวยสรางความรู มากที่สุด ภาพรวม พบวา บุคลากรใชแหลงความรูที่
องคกรกําหนดใหสรางความรูใหมอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก แหลงความรูจากเครือขาย
อินเทอรเน็ต รอยละ 31.40 แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 20.43  แหลงความรูจากคูมือบันทึก
กระบวนการทํางาน รอยละ 14.33 แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร รอยละ 10.06 แหลง
ความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีขององคกร รอยละ 10.06  แหลงความรูจากหองสมุด
ออนไลน รอยละ 8.43 แหลงความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร รอยละ 3.66 จากโปรแกรมชวย
คนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา รอยละ 1.52 

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ใชแหลงความรูที่องคกรกําหนดใหสรางความรูใหมอยูในระดับ
นอยที่สุดทุกขอ ไดแก แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 30.14 แหลงความรูจาก
หองสมุด รอยละ 18.49 แหลงความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการทํางาน รอยละ 14.73 แหลงความรู
จากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีขององคกร รอยละ 11.30แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร 
รอยละ 9.93 แหลงความรูจากหองสมุดออนไลน รอยละ 9.59แหลงความรูจากสมุดหนาเหลืองของ
องคกร รอยละ 4.11 จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา รอยละ 1.71 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา ใชแหลงความรูที่องคกรกําหนดใหสราง
ความรูใหมอยูในระดับนอย คือ จากเครือขายอินเทอรเน็ต รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับ
นอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 36.11 แหลงความรูจากคูมือบันทึกกระบวนการ
ทํางาน รอยละ 11.11 แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร   รอยละ 11.11 
  

ปญหาการสรางความรู 
ภาพรวม พบปญหาการสรางความรู รอยละ 51.22 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ

ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัย
เพื่อสรางความรูใหมๆ รอยละ 43.66 และปญหาขาดการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรู 
รอยละ 45.83 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด 

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสรางความรู รอยละ 48.63 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย 
สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการ
ศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ รอยละ 43.66 และปญหาขาดการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากร
สรางความรู รอยละ 41.54 นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด 



 176

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสรางความรู รอยละ 72.22 ซึ่งมีปญหาอยูใน
ระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาท่ีพบอยูในระดับคอนขางมาก คือ เร่ืองขาดการบันทึก
เหตุการณหรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนในองคกร รอยละ 65.38 สวนประเด็นปญหาที่
อยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการณบันทึกอุบัติการณหรือปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในองคกร รอยละ 
57.69, ปญหาการขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ รอยละ 57.69 
และปญหาส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการสรางความรูไมเพียงพอ รอยละ 57.69 
นอกนั้นพบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุด  

 
3. การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 

จากผลการวิจัย พบวา สภาพการจัดการความรูใน ดานการจัดเก็บและการคนคืนความรู มี
ดังนี้ 

3.1 การกําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บ ภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมี
การกําหนดความรู เพื่อการจัดเก็บ รอยละ 57.62 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนประเภทของความรู
ที่มีการจัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก คือ ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รอยละ 68.25  และ
ประเภทของความรูที่มีการจัดเก็บ อยูในระดับนอย คือ ความรูที่เกิดจากการแกปญหา รอยละ 57.14 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปลี่ยนความรูทาง
วิชาการ รอยละ 39.68 ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 35.98  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ทราบวาองคกรมีการกําหนดความรู เพื่อการจัดเก็บ รอยละ 
56.51 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนประเภทของความรูที่มีการจัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก คือ 
ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รอยละ 68.48 และ ความรูที่เกิดจากการแกปญหา รอยละ 61.81 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปลี่ยนความรูทาง
วิชาการ รอยละ 39.93 ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 29.69  

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ทราบวาองคกรมีการกําหนดความรู เพื่อการ
จัดเก็บ รอยละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนประเภทของความรูที่มีการจัดเก็บ อยู
ในระดับคอนขางมาก คือ ความรูที่เกิดจากการวิจัย รอยละ 79.16, ความรูที่เกิดจากการสนทนา
แลกเปลี่ยนความรูทางวิชาการ รอยละ 79.16 และความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รอยละ 66.66 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ความรูที่เกิดจากการแกปญหา รอยละ 25.00 
  

3.2 วิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูที่เกิดข้ึนกอนจัดเก็บ ภาพรวม พบวา มีการ
ประมวลและกล่ันกรองความรูกอนการจัดเก็บ รอยละ 47.56 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย  สวนวิธีการ
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ประมวลและกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การกล่ันกรอง
ความรูจากคณะบุคคล รอยละ 57.69 และกล่ันกรองความรูจากหัวหนาหนวย รอยละ 41.67 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประมวลและกล่ันกรองโดยคณะกรรมการวิชาการขององคกร
หรือของหนวยงาน รอยละ 32.05 การประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 22.43 

โรงเรียนนายเรือ มีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนการจัดเก็บ รอยละ 48.63 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับนอย สวนวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บ พบวามีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย คือ การกล่ันกรองความรูจากคณะบุคคล    รอยละ 57.74 และกล่ันกรองความรูจาก
หัวหนาหนวย รอยละ 44.36 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประมวลและกล่ันกรอง
โดยคณะกรรมการวิชาการขององคกรหรือของหนวยงาน    รอยละ 28.87 การประมวลและ
กล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 23.94 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ  มีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนการจัดเก็บ รอยละ 
38.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด สวนวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บ พบวามี
การปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ จากคณะกรรมการวิชาการขององคกร รอยละ 64.28 และ
วิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากคณะบุคคล รอยละ 57.14 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประมวลและกล่ันกรองโดยหัวหนาหนวย รอยละ 
14.28 การประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน รอยละ 7.14 

 

3.3 แหลงที่ใชจัดเก็บความรู ภาพรวม พบวา แหลงที่บุคลากรใชในการจัดเก็บความรูที่
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือแหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต 
อินทราเน็ต รอยละ 48.48 และแหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 46.95 นอกนั้นปฏิบัติ
อยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 37.80 แหลงความรูจากศูนยส่ือ/    
โสตทัศน รอยละ 18.29  

แหลงที่บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ใชในการจัดเก็บความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 51.37 
และแหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 47.26 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 36.99 แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน รอยละ 15.41 

แหลงที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชในการจัดเก็บความรูที่ปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 44.44, แหลงความรูจาก ฐานขอมูลขององคกร 
รอยละ44.44 และแหลงความรูที่จัดเก็บความรูไวในศูนยส่ือ/โสตทัศน รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติ
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อยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต 
อินทราเน็ต รอยละ 25.00 
 

3.4 การจัดเก็บความรูที่เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลว ภาพรวม พบวา บุคลากรมี
การจัดเก็บความรู ที่เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลวจากการปฏิบัติ รอยละ 65.24 ซึ่งปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการจัดเก็บความรูที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการจัดเก็บ
ดวยวิธีจดบันทึก รอยละ 56.54 และวิธีการจัดทําแฟมสะสมผลงาน รอยละ 55.14 นอกนั้นปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก รอยละ 35.51 วิธีจัดเก็บความรูไว
ในระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย รอยละ 19.16  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ มีการจัดเก็บความรู ที่เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลว
จากการปฏิบัติ รอยละ 65.41 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการจัดเก็บความรูที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดทําแฟมสะสมผลงาน รอยละ 57.06 และการจัดเก็บดวยวิธีจด
บันทึก รอยละ 52.87 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บ
บล็อก รอยละ 39.26 วิธีจัดเก็บความรูไวในระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย รอย
ละ 19.37  

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการจัดเก็บความรู ที่เกิดจากความสําเร็จ และ
ความลมเหลวจากการปฏิบัติ รอยละ 63.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการจัดเก็บ
ความรู พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ การจัดเก็บความรูดวยการจดบันทึก รอยละ 86.95 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก วิธีการจัดทําแฟมสะสมผลงาน รอยละ 39.13 วิธีจัดเก็บ
ความรูไวในระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย รอยละ 17.39 วิธีการจัดเก็บทาง
เว็บไซตหรือเว็บบล็อก รอยละ 4.34  

 

3.5 การนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่องคกรไดจัดเก็บไวมาใชประโยชน ภาพรวม 
พบวา บุคลากรนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน มีการปฏิบัติอยูในระดับ
นอย คือ นําความรูมาพัฒนางานในความรับผิดชอบของตนเอง    รอยละ 54.27, นําความรูมา
พัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 49.08 และนําความรูมาพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
รอยละ 47.56 สวนการนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด คือ นําความรูมาพัฒนาระบบงานขององคกร รอยละ 34.15 

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ นําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน มี
การปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นําความรูมาพัฒนางานในความรับผิดชอบของตนเอง  รอยละ 
50.68, นําความรูมาพัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 50.00 และนําความรูมาพัฒนา
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ทัศนคติในการปฏิบัติงาน รอยละ 50.00 สวนการนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใช
ประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด คือ นําความรูมาพัฒนาระบบงานขององคกร รอยละ 
35.27 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ นําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดมาจัดเก็บมา
ใชประโยชน ในการพัฒนางานในความรับผิดชอบของตนเอง รอยละ 83.33 ซึ่งอยูในระดับมาก สวน
การนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
นํามาพัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร รอยละ 41.67 และนําความรูมาพัฒนาระบบงานขององคกร 
รอยละ 34.15 และการนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่ไดจัดเก็บมาใชประโยชน ที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด คือ การนําความรูมาพัฒนาระบบงานขององคกร รอยละ 25.00 

 

3.6 วิธีการจัดเก็บความรูที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง ภาพรวม พบวา บุคลากรมี
วิธีการจัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการ
จัดเก็บดวยการบันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร รอยละ 51.52 และวิธีการจัดเก็บดวยการจดจําไว
ในความคิดแตยังไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร รอยละ 44.82 สวนวิธีการจัดเก็บโดยการบันทึกลง
ฐานขอมูลขององคกรมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 31.40 

บุคลากรโรงเรียนนายเรือ มีวิธีการจัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มี
การปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การบันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร รอยละ 49.66 และจัดเก็บดวย
วิธีการจดจําไวในความคิดแตยังไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร รอยละ 44.52 สวนวิธีการจัดเก็บ
โดยการบันทึกลงฐานขอมูลขององคกรมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 34.25  

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีการจัดเก็บความรู ที่ไดจากการศึกษาคนควา
ดวยตนเอง ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การบันทึกเก็บไวเปนลายลักษณอักษร รอยละ 
66.67 รองลงมาเปนวิธีการจัดเก็บที่อยูในระดับนอย คือ การจดจําไวในความคิดแตยังไมไดเขียนเปน
ลายลักษณอักษร รอยละ 47.22 สวนวิธีการจัดเก็บโดยการบันทึกลงฐานขอมูลขององคกรมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด รอยละ 8.33  

 

3.7 ชองทางหรือวิธีการสืบคนความรู ภาพรวม พบวา บุคลากรทราบชองทาง หรือวิธีการ
สืบคนความรูขององคกร รอยละ 71.04 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชองทางการสืบคนทราบ 
จากเพื่อนรวมงาน อยูในระดับคอนขางมาก รอยละ 64.81 สวนชองทางการสืบคนความรูขององคกร
ที่บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารขององคกร รอยละ 
48.07, จากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ รอยละ 45.06 และจากการประชาสัมพันธทางส่ือ
สารสนเทศภายในองคกร รอยละ 44.21 
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บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ทราบชองทางหรือวิธีการสืบคนความรูขององคกร รอยละ 
69.52 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชองทางการสืบคนทราบจากเพ่ือนรวมงาน ทราบอยูใน
ระดับคอนขางมาก รอยละ 62.46 สวนชองทางการสืบคนความรูขององคกรที่บุคลากรรับทราบมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารขององคกร รอยละ 48.29 และจากการสอบถาม
เจาหนาที่ที่เกี่ยวของ รอยละ 40.48 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จากการ
ประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศภายในองคกร รอยละ 39.51  
 บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ทราบชองทางหรือวิธีการสืบคนความรูขององคกร 
รอยละ 77.78 ทราบอยูในระดับคอนขางมาก โดยชองทางการสืบคนทราบจากเพื่อนรวมงาน ทราบ
อยูในระดับมาก รอยละ 89.28 สวนชองทางหรือวิธีการสืบคนความรูขององคกรที่บุคลากรรับทราบมี
การปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ จากการประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศภายในองคกร รอย
ละ 78.57 และจากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ รอยละ 78.57 และชองทางหรือวิธีการสืบคน
ความรูที่บุคลากรรับทราบมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จากหนังสือหรือวารสารขององคกร     
รอยละ 46.42  
  

3.8 การสืบคนขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ ภาพรวม พบวา บุคลากรเคย
เขาไปสืบคนขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 70.12 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก ในขณะที่บุคลากรเขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไว แลวแตโอกาส
อํานวย ปฏิบัติอยูในระดับนอย รอยละ44.78 นอกนั้นมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การ
สืบคนความรู 1-2   คร้ัง / สัปดาห รอยละ 24.35  การสืบคนความรูมากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 
19.13 การสืบคนความรู3-4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 11.74  และบุคลาการมีเวลาแตละคร้ังในการ
สืบคนความรู 30 – 59 นาที / คร้ัง ซึ่งอยูในระดับนอย รอยละ 42.17 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก ใชเวลาในการสืบคนนอยกวา 30 นาที / คร้ัง รอยละ 29.57 ใชเวลาในการสืบคนมากกวา 
60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง   รอยละ 28.26 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบวา บุคลากร เคยเขาไปสืบคนขอมูล 
สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 70.55 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก ในขณะที่
บุคลากร เขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไว แลวแตโอกาสอํานวย ปฏิบัติอยูในระดับ
นอย รอยละ44.66 นอกนั้นมีการสืบคนที่อยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสืบคนความรู 1-2   คร้ัง / 
สัปดาห รอยละ 22.33  การสืบคนความรูมากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 21.35 การสืบคนความรู
3-4 คร้ัง / สัปดาห รอยละ 11.65 และบุคลาการมีเวลาแตละคร้ังในการสืบคนความรู 30 – 59 นาที / 
คร้ัง ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย รอยละ 41.26 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาใน
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การสืบคนมากกวา 60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง   รอยละ 30.09 ใชเวลาในการสืบคนนอยกวา 30 นาที / คร้ัง 
รอยละ 28.64  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบวา บุคลลากรของเคย
เขาไปสืบคนขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บ รอยละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก ในขณะท่ีบุคลากร เขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่องคกรจัดเก็บไวที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับนอย  คือ แลวแตโอกาสอํานวย  รอยละ 45.83 และ เขาไปสืบคน 1-2   คร้ัง / สัปดาห     
รอยละ 41.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การสืบคนความรู 3-4 คร้ัง / สัปดาห รอย
ละ 12.50 และบุคลากรมีเวลาแตละคร้ังในการสืบคนความรู 30 – 59 นาที / คร้ัง ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก ใชเวลาในการสืบคนนอยกวา 
30 นาที / คร้ัง รอยละ 37.50 ใชเวลาในการสืบคนมากกวา 60 นาทีข้ึนไป / คร้ัง  รอยละ 12.50  

 

3.9 แหลงการสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู ภาพรวม พบวา แหลงความรูที่บุคลากร
ใชในการสืบคนขอมูล สารสนเทศหรือความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหนังสือ
ตํารา งานวิจัย บทความ วารสารวิชาการ รอยละ 54.57, แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 51.22 
และแหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 
45.43 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอย
ละ 24.70 แหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 12.80  

แหลงความรูที่บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ใชในการสืบคนขอมูล สารสนเทศหรือความรู ที่
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ วารสารวิชาการ รอยละ 
50.68, แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 48.29 และแหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยี
สารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 45.89 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก แหลงความรูจากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอยละ 23.29 แหลงความรูจากฐานขอมูลของ
องคกร รอยละ 13.01 

แหลงความรูที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชในการสืบคน ขอมูล สารสนเทศ
หรือความรู ที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก คือ แหลงความรูจากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ 
วารสารวิชาการ รอยละ 86.11 สวนแหลงความรูที่บุคลากรใชในการสืบคนความรูที่ปฏิบัติในระดับ
คอนขางมาก คือ แหลงความรูจากหองสมุด รอยละ 75.00 และแหลงความรูที่บุคลากรใชในการการ
สืบคนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ แหลงความรูจากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN 
อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก แหลงความรูจาก
ศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร รอยละ 36.11 แหลงความรูจากฐานขอมูลขององคกร รอยละ 11.11 
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3.10 การสืบคนความรู ภาพรวม พบวา การสืบคนความรูของบุคลากรสวนใหญเขาไป
สืบคนความรู เร่ืองการพัฒนาบุคลากร รอยละ 42.07 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก เร่ืองการจัดการเรียนการสอน รอยละ 34.15 เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ  
31.40 เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รอยละ 26.22 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 
21.65 เร่ืองการบริหารสถานศึกษา รอยละ 20.43 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ รอยละ 16.46  
การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 13.72 

การสืบคนความรูของบุคลากรของโรงเรียนนายเรือ สวนใหญเขาไปสืบคนความรู เร่ืองการ
พัฒนาบุคลากร รอยละ 42.12 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก 
เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 30.48 เร่ืองการจัดการเรียนการสอน รอยละ 27.05 เร่ืองการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล รอยละ 25.00 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 20.21 เร่ืองการบริหาร
สถานศึกษา รอยละ 19.86 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ รอยละ 17.47 การพัฒนา ICT เพื่อการ
บริหาร รอยละ 14.73 

การสืบคนความรูของบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ สวนใหญเขาไปสืบคน
ความรูเร่ืองการจัดการเรียนการสอน รอยละ 91.7 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก  สวนการสืบคนความรูที
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ เร่ืองการพัฒนาบุคลากร รอยละ 41.67 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร รอยละ  38.89 เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รอยละ 
36.11 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน รอยละ 33.33 เร่ืองการบริหารสถานศึกษา รอยละ 
25.00 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ รอยละ 8.33  เร่ืองการพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร รอยละ 
5.59 

ปญหาการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
ปญหาการจัดเก็บความรู ภาพรวม พบปญหาการจัดเก็บความรู รอยละ 54.27 ซึ่งมี

ปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาการจัดเก็บความรู พบประเด็นปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุดทุกขอ 

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการจัดเก็บความรู รอยละ 50.68 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย 
สําหรับประเด็นปญหาการจัดเก็บความรู พบประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการจัดเก็บความรู  รอยละ 83.33 ซึ่งมีปญหาอยูใน
ระดับมาก ในขณะที่ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ เร่ืองไมไดจัดสรรเวลาในการจัดเก็บ
ความรู รอยละ 56.66, ปญหาการขาดบุคลากรผูรับผิดชอบงานระบบฐานขอมูลใหทันสมัย รอยละ 
56.66, ปญหาเร่ืองไมทราบแหลงจัดเก็บความรูที่เปนระบบในแตละประเภท   รอยละ 40.00 และ
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ปญหาขาดความรูความสามารถในการนําเทคโนโลยีตางๆมาใชในการจัดเก็บความรู 40.00 นอกนั้น
พบประเด็นปญหานอยที่สุด 

 

ปญหาการการคนคืนความรูภายใน ภาพรวม พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 58.23 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 48.69 
นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลโรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 55.82 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 46.01 
นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

ผลการวิเคราะหขอมูลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 
และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร รอยละ 77.78 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก 
สําหรับประเด็นปญหาที่พบ คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย รอยละ 64.28 ซึ่งเปน
ปญหาอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

 
ปญหาการการคนคืนความรูภายนอก ภาพรวม พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ 

และความรู จากแหลงความรูภายนอกองคกร รอยละ 51.52 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบ อยูในระดับนอย คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 58.58 นอกนั้นประเด็น
ปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู จากแหลงความรู
ภายนอกองคกร รอยละ 50.00 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย ในขณะที่ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 60.27 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับ
นอยที่สุด 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรูจากแหลง
ความรูภายนอกองคกร รอยละ 63.89 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่
พบอยูในระดับนอย คือ เร่ืองระบบอินเทอรเน็ตชา รอยละ 47.82 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูใน
ระดับนอยที่สุด 
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4. การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
จากผลการวิจัย พบวา สภาพการจัดการความรูใน ดานการถายโอนความรู และการใช

ประโยชน มีดังนี้ 
4.1 การสนับสนุน การถายโอนความรู ที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ภาพรวม พบวา 

องคกรมีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) 
ดวยวิธีจัดใหมีการบรรยาย รอยละ 46.34 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุด ไดแก จัดใหมีการประชุม อภิปราย รอยละ 33.54 จัดนิทรรศการ รอยละ 32.26 จัดการประชุม
กลุมยอยของสวนงานตางๆเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากร รอยละ 31.71 การหมุนเวียน
เปล่ียนงานของบุคลากรภายในองคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึน จากการปฏิบัติงาน รอยละ 25.00 จัด
ใหมีผูทําหนาที่ถายทอดประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร รอยละ 21.04 จัด
ใหมีการถายทอดประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ รอยละ 20.12 สรางเครือขาย
การแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากร รอยละ 19.51 รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ือง
เดียวกันใหแลกเปล่ียนความรูกัน รอยละ 16.77 จัดสถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถายโอน
ความรู เชน การจัดมุมความรู การจัดมุมกาแฟ รอยละ 12.20 การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู รอย
ละ 10.06 
  โรงเรียนนายเรือ  มีวิธีสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) ดวยวิธีจัดใหมีการบรรยาย รอยละ 43.84 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้นปฏิบัติอยู
ในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดใหมีการประชุม อภิปราย รอยละ 29.45 จัดการประชุมกลุมยอยของสวน
งานตางๆเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากร รอยละ 28.42 จัดนิทรรศการ รอยละ 21.92 การ
หมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายในองคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึน จากการปฏิบัติงาน รอยละ 
21.58 จัดใหมีผูทําหนาที่ถายทอดประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร รอยละ 
19.86 สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากร รอยละ 19.52 จัดใหมีการถายทอด
ประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ รอยละ 16.44 รวมกลุมความสนใจของบุคลากร
ในเร่ืองเดียวกันใหแลกเปล่ียนความรูกัน รอยละ 15.41 สถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถาย
โอนความรู เชน การจัดมุมความรู การจัดมุมกาแฟ รอยละ 11.64 การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
รอยละ 7.53 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่มีอยูใน
ตัวคน (Tacit Knowledge) ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การจัดใหมีการบรรยาย รอย
ละ 66.67 และการจัดใหมีการประชุมอภิปราย รอยละ 66.67 สวนวิธีสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร 
ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การประชุมกลุมยอยของสวนงาน
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ตางๆ เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากร รอยละ 58.33, การหมุนเวียนเปล่ียนงานของ
บุคลากรภายในองคกรเพื่อการเรียนรูที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน รอยละ 52.78 และ การจัดใหมีการ
ถายทอดประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรูใหกับผูที่สนใจ รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู รอยละ 30.56 จัดใหมีผูทําหนาที่ถายทอด
ประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบุคลากรภายในองคกร รอยละ 30.56 รวมกลุมความสนใจของ
บุคลากรในเร่ืองเดียวกันใหแลกเปล่ียนความรูกัน รอยละ 27.78 จัดนิทรรศการ รอยละ 25.00 สราง
เครือขายการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากร รอยละ 19.44 จัดสถานที่เพื่อใหบุคลากรไดใช
ศึกษาหรือถายโอนความรู เชน การจัดมุมความรู การจัดมุมกาแฟ รอยละ 16.67 
  

4.2 การสนับสนุนการถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit   Knowledge) ภาพรวม พบวา 
องคกรมีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit  Knowledge) ซึ่งมี
การปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก จัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิด
ของบุคลากร เชน การเขียนลงในวารสาร บทความ หนังสือ ตํารา  รอยละ 35.37 จัดสถานท่ีให
บุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา รอยละ 34.15 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและการเผยแพร
ความรู รอยละ 27.13 จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร รอยละ 
25.61 จัดทําขอมูลฐานความรูประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร รอยละ 18.60 
การนําความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน บําเหน็จ
ประจําป หรือ เงินรางวัล รอยละ 16.46 

โรงเรียนนายเรือ มีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกร ถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit  
Knowledge) ซึ่งมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ไดแก จัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวม
ความรู ความคิดของบุคลากร เชน การเขียนลงในวารสาร บทความ หนังสือ ตํารา  รอยละ 32.53 จัด
สถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา รอยละ 30.82 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและ
การเผยแพรความรู รอยละ 27.74 จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร 
วารสาร รอยละ 24.66 จัดทําขอมูลฐานความรูประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร 
รอยละ 19.52 การนําความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน 
บําเหน็จประจําป หรือ เงินรางวัล รอยละ 18.15 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีวิธีการสนับสนุนใหบุคลากรถายโอนความรูที่เปดเผย 
(Explicit   Knowledge) ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การจัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการ
ประชุม สัมมนา รอยละ 61.11 สวนวิธีการสนับสนุนการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
การจัดทําส่ือส่ิงพิมพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิดของบุคลากร รอยละ 58.33 นอกนั้น
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ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหมีการจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร 
รอยละ 33.33 จัดบุคลากรสนับสนุนการพิมพและการเผยแพรความรู รอยละ 22.22 จัดทําขอมูล
ฐานความรูประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางขององคกร รอยละ 11.11 การนําความรูที่
บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการประเมิน บําเหน็จประจําป หรือ เงิน
รางวัล รอยละ 2.78 

 

4.3 ระบบสารสนเทศ ที่ชวยการถายโอนความรู ภาพรวม พบวา ระบบสารสนเทศท่ีบุคลากร
ใชในการถายโอนความรู จากเครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 61.28 ซึ่งปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก นอกนั้นนอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 
39.33 เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร รอยละ 33.84 เว็บบอรด รอยละ 17.38 เว็บ
บล็อก รอยละ 10.98 
 ระบบสารสนเทศที่บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ ใชในการถายโอนความรู จากเครือขาย
อินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 62.33 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 39.38 เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) 
ระหวางองคกร รอยละ 34.59 เว็บบอรด รอยละ 15.41 เว็บบล็อก รอยละ 11.64 
 ระบบสารสนเทศท่ีบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชในการถายโอนความรู จาก
เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร รอยละ 52.78 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับนอย นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก E-Learning รอยละ 38.89   เว็บบอรด รอยละ 33.33 เครือขาย
อินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร รอยละ 27.78 เว็บบล็อก รอยละ 5.56 

 

4.4 การถายโอนความรูที่เกิดจากประสบการณ ภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอน
ความรูที่เกิดจากประสบการณ รอยละ 63.41 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอน
ความรู มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 42.79 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 38.46 
จัดทําเปนหนังสือ ตํารา รอยละ 25.96 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ของ
องคกร รอยละ 25.96 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกรภายนอก รอยละ25.00 จัดทํา
เปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Internet รอยละ 13.46  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากประสบการณ รอยละ 63.01 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรู       มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 40.21 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดทํา
เอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 38.04 จัดทําเปนหนังสือ ตํารา รอยละ 27.17 จัดทํา
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เปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร รอยละ 27.17 จัดทําเอกสารเผยแพร
ลงในวารสารขององคกรภายนอก รอยละ26.63 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน 
Internet รอยละ 14.67 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากประสบการณ รอย
ละ 66.67 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก คือ วิธีการทําคูมือในการปฏิบัติงาน รอยละ 62.50 และวิธีการถายโอนท่ีเกิดจาก
ประสบการณ ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร 
รอยละ 41.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดทําเปนหนังสือ ตํารา รอยละ 16.66 
จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร รอยละ 16.66 จัดทําเอกสาร
เผยแพรลงในวารสารขององคกร รอยละ 12.50 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน 
Internet รอยละ 4.16 
 

4.5 การถายโอนความรูที่เกิดจากการฝกอบรม ภาพรวม พบวา บุคลากรเคยถายโอนความรู
ที่เกิดจากอบรม  รอยละ 64.63 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่เกิด
จากการอบรมที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ  การจัดบรรยาย (Present)  รอยละ 40.57 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 37.74 
การประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 34.90 การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารของ
องคกร รอยละ 22.17 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 
19.34 

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากอบรม รอยละ 63.70 ซึ่งปฏิบัติ
อยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากการอบรมมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย
ที่สุดทุกขอ ไดแก เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 39.78 จัดบรรยาย 
(Present) รอยละ 39.24 การประชุมกลุมยอยของสวนงาน      รอยละ 31.18 การเขียนบทความทาง
วิชาการลงในวารสารขององคกร รอยละ 21.50 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก 
อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 20.96 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากการอบรม รอยละ 
72.22 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูจากการฝกอบรม ดวยการ
ประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 61.53 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการ
การถายโอนความรูที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การจัดบรรยาย (Present) ใหบุคลากรใน
องคกรฟง รอยละ 50.00 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การเขียนบทความทางวิชาการ
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ลงในวารสารขององคกร รอยละ 26.92 เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายในองคกร รอยละ 
23.07 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 7.69 

 

4.6 การถายโอนความรูที่เกิดจากการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ภาพรวม พบวาบุคลากร
เคยถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน รอยละ 72.56 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ดวยการอธิบายให
คนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจไดเรียนรู รอยละ 67.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมากเชนกัน สวน
วิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การใหคําปรึกษาและแนะนํากับเพื่อนรวมงาน 
รอยละ 54.62 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 
34.03 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต รอยละ 13.45 

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการปฏิบัติงาน รอย
ละ 71.23 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ดวยการอธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจไดเรียนรู รอยละ 66.82 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
คอนขางมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การใหคําปรึกษาและ
แนะนํากับเพื่อนรวมงาน รอยละ 50.96 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก การประชุมกลุม
ยอยของสวนงาน รอยละ 32.21 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต 
อินเตอรเน็ต รอยละ 15.38 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหาในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 83.33 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูที่เกิดการแกปญหา
ในการปฏิบัติงาน ดวยการใหคําปรึกษาและแนะนํากับเพื่อนรวมงาน รอยละ 80.00 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการอธิบายให
คนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจ ไดเรียนรู รอยละ 73.33 และวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย 
คือ การถายโอนความรูดวยวิธีการประชุมกลุมยอยของสวนงาน รอยละ 46.66  
 

4.7 การถายโอนความรูที่เกิดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง ภาพรวม พบวา บุคลากรเคย
ถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเอง รอยละ 71.65 ซึ่งปฏิบัติอยูในดับคอนขางมาก 
สวนวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเองที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ 
วิธีการอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง  รอยละ 64.26 และ วิธีการถายโอนดวยการเลาเร่ืองความรูใหมๆที่
ไดรับใหกับเพื่อนรวมงานฟง     รอยละ 61.28 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เขียน
บทความลงในวารสารขององคกร   รอยละ 30.21 เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน รอยละ 
13.19 เขียนบทความลงในเว็บบอรด รอยละ 7.66 
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บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวยตนเอง รอยละ 
69.52 ซึ่งถายโอนอยูในดับคอนขางมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษาคนควาดวย
ตนเอง ดวยวิธีการอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 64.03    ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก
เชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับ
ใหกับเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 56.65 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เขียนบทความลงใน
วารสารขององคกร รอยละ 31.52 เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน รอยละ 14.28 เขียน
บทความลงในเว็บบอรด รอยละ 8.37 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เคยถายโอนความรูที่เกิดจากการศึกษาคนควา
ดวยตนเอง รอยละ 88.89 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับวิธีการถายโอนความรูที่เกิดจากศึกษา
คนควาดวยตนเอง ดวยการเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 90.62 ซึ่ง
ปฏิบัติอยูในระดับมากเชนกัน สวนวิธีการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ วิธีการ
อธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง รอยละ 65.62 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก เขียนบทความ
ลงในวารสารขององคกร รอยละ 21.87 เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน รอยละ 6.25 เขียน
บทความลงในเว็บบอรด รอยละ 3.12 

 

4.8 การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน ภาพรวม พบวา บุคลากรมีโอกาสไดนําความรูจาก
การอบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน รอยละ 
77.44  ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษา
ดวยตนเองนํามาใชในการปฏิบัติงาน ที่มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การนํามาพัฒนาตนเองดาน
ความรูทางวิชาการ รอยละ 50.79, นํามาพัฒนาตนเองดานความคิด รอยละ 48.82 และนํามาใชใน
การวางแผนการทํางาน รอยละ 44.09 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชในการ
พัฒนาวิธีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ 39.76 นํามาใชในการพัฒนาเนื้อหาการสอน
ทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ รอยละ 28.74 นํามาใชในการพัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ   
รอยละ 27.56 นํามาใชในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา รอยละ 14.17  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ มีโอกาสไดนําความรูจากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจาก
การศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน รอยละ 76.03 ซึ่งอยูในระดับคอนขางมาก สวน
ความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาดวยตนเองนํามาใชในการปฏิบัติงาน ที่มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาพัฒนาตนเองดานความคิด รอยละ 46.39, นํามาพัฒนาตนเองดาน
ความรูทางวิชาการ รอยละ 46.39 และนํามาใชในการวางแผนการทํางาน รอยละ 41.89 นอกนั้น
ปฏิบัติอยูในระดับนอยที่ สุด ไดแก นํามาใชในการพัฒนาเนื้อหาการสอนท้ังภาคทฤษฏีและ
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ภาคปฏิบัติ รอยละ 36.48 นํามาใชในการพัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ รอยละ 29.27 นํามาใช
ในการพัฒนาวิธีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ 26.12 นํามาใชในการพัฒนาการ
บริหารสถานศึกษา รอยละ 13.96 

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีโอกาสไดนําความรูจากการอบรม จากการ
ปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน รอยละ 88.89 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก สําหรับความรูที่ไดจากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาดวยตนเองนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน ดวยการนํามาพัฒนาตนเองดานความรูทางวิชาการ รอยละ 81.25 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับ
มากเชนกัน สวนการนําความรูมาใชปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ นํามาพัฒนาตนเองดาน
ความคิด รอยละ65.62 และนํามาพัฒนาวิธีการสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รอยละ62.50 และ
การนําความรูมาใชปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นํามาพัฒนาเนื้อหาการสอนทั้งภาคทฤษฏีและ
ภาคปฏิบัติ รอยละ 46.87 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก นํามาใชในการพัฒนาการ
บริหารสถานศึกษา รอยละ 15.62 นํามาใชในการพัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ  รอยละ 15.62 
 

4.9 การนําความรูที่ไดจากการ คนควาขอมูลในเครือขาย intranet มาใชประโยชน ภาพรวม 
พบวา บุคลากรนําขอมูลหรือความรูจากเครือขาย intranet มาใชประโยชน ซึ่งมกีารปฏิบัติอยูใน
ระดับที่นอยทีสุ่ดทุกขอ ไดแก นํามาปรับปรุงงานทางธรุการใหมีประสิทธิภาพ รอยละ 32.93  นาํมา
ปรับปรุงเทคนคิและวิธีการสอน รอยละ 28.35 นํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพฒันาหลักสูตรให
ทันสมยั รอยละ 28.04 นํามาปรับปรุงเนื้อหาการสอน  รอยละ 26.22 นํามาการจัดกจิกรรมการเรียน
การสอน รอยละ 25.30 นํามาใชในเร่ืองการวิจัยทางการศึกษา รอยละ 20.12 นํามาพัฒนาหลักสูตร
ใหทนัสมัย รอยละ 16.46 นาํมาบริหารสถานศึกษาใหมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ รอยละ 14.63 
การใช ICT เพือ่การสอน รอยละ 13.41  

บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ นาํขอมูลหรือความรูจากเครือขาย intranet มาใชประโยชน ซึ่ง
มีการปฏิบัติอยูในระดับทีน่อยที่สุดทกุขอ ไดแก นํามาปรับปรุงงานทางธุรการใหมปีระสิทธิภาพ รอย
ละ 34.93 นํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพัฒนาหลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 28.08 นาํมา
ปรับปรุงเทคนคิและวิธีการสอน รอยละ 25.00 นํามาปรับปรุงเนื้อหาการสอน  รอยละ 23.97 นาํมา
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รอยละ 22.26 นาํมาใชในเร่ืองการวิจยัทางการศึกษา รอยละ 
20.55 นํามาพัฒนาหลักสูตรใหทันสมยั รอยละ 16.78นํามาบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ รอยละ 14.73 การใช ICT เพื่อการสอน รอยละ 14.04  

บุคลากรของวทิยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ นาํขอมูลหรือความรูจากเครือขาย intranet มาใช
ประโยชนที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ นาํมาใชในการปรับปรุงเทคนคิและวิธีการสอน รอยละ 55.56, 
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นํามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รอยละ 50.00 และนํามาปรับปรุงเนื้อหาการสอน  รอย
ละ 44.44 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแกนํามาผลิตส่ือการเรียนการสอนการพฒันา
หลักสูตรใหทนัสมัย รอยละ 27.78 นํามาใชในเร่ืองการวิจัยทางการศึกษา รอยละ 16.67 นํามา
ปรับปรุงงานทางธุรการใหมปีระสิทธิภาพ รอยละ 16.67   นํามาบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธผิล
และประสิทธภิาพ รอยละ 13.89 นาํมาพัฒนาหลักสูตรใหทันสมยั รอยละ 13.89 การใช ICT เพื่อการ
สอน รอยละ 8.33 
  

4.10 การจัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู ภาพรวม พบวา มี
การจัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู รอยละ 63.41 ซึ่งปฏิบัติอยูใน
ระดับคอนขางมาก สวนวธิีการจัดบรรยากาศในการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ 
วิธีการจัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกนั รอยละ 41.83 นอกนัน้ปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด ไดแก จัดใหมีสถานทีใ่นการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน รอยละ 
39.90 จัดหองพักใหบุคลากรในองคกรไดสนทนาแลกเปล่ียนความรู รอยละ 38.46 จัดใหมีสถานที่ใน
การสนทนากลุมใหญของบุคลากรในองคกร รอยละ 25.48 จัดใหมีมมุวิชาการ รอยละ 24.04 จัดมุม
กาแฟ รอยละ 15.38  

โรงเรียนนายเรือ จัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู รอยละ 
60.96 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก สวนวิธกีารจัดบรรยากาศในการถายโอนความรูที่อยูใน
ระดับนอย คือ การจัดหองพักใหบุคลากรในองคกรไดสนทนาแลกเปล่ียนความรู รอยละ 41.01 
นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกัน 
รอยละ 38.76 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน รอยละ 37.07 จัดให
มีมุมวิชาการ รอยละ 24.15 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมใหญของบุคลากรในองคกร รอยละ 
21.91 จัดมุมกาแฟ รอยละ 16.29 

วิทยาลัยพยาบาลกองทพัเรือ จัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอน
ความรู รอยละ 83.33 ซึ่งปฏิบัติอยูในระดับมาก สําหรับวิธีการจัดบรรยากาศในการถายโอนความรูที่
ปฏิบัติอยูในระดับคอนขางมาก คือ การจัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกนั รอย
ละ 60.00 สวนวิธกีารจัดบรรยากาศการถายโอนความรูที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ จัดใหมีสถานที่
ในการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน รอยละ 56.66  และการจัดสถานท่ีในการสนทนา
กลุมใหญของบุคลากรในองคกร รอยละ 46.66 นอกนั้นปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก จัดหองพัก
ใหบุคลากรในองคกรไดสนทนาแลกเปลีย่นความรู รอยละ 23.33 จัดใหมีมุมวิชาการ รอยละ 23.33 
จัดมุมกาแฟ รอยละ 10.00 
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ปญหาการถายโอนความรูและการใชประโยชน 
ปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) และการถายโอน

ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) ภาพรวม พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน 
(Tacit Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 56.40 ซึ่งมี
ปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการสนับสนุน
แหลงที่ใชในการถายโอนความรู รอยละ 42.70, ปญหาการขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู    
รอยละ 41.08 และปญหาการขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะในการส่ือสาร ทักษะใน
การเขียนบทความ รอยละ 40.00 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด 
 โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) และการ
ถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 53.77 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับ
ประเด็นปญหาท่ีพบ อยูในระดับนอย คือ ปญหาขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชในการถายโอนความรู 
รอยละ 42.67 และ ปญหาการขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะในการส่ือสาร ทักษะใน
การเขียนบทความ รอยละ 40.12 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) รอยละ 77.78 ซึ่งมีปญหาอยู
ในระดับคอนขางมาก สําหรับประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับคอนขางมาก คือ ปญหาการขาด
แรงจูงใจในการถายโอนความรู รอยละ 64.28 สวนเปนปญหาที่พบอยูในระดับนอย คือ ปญหาขาด
การสนับสนุนแหลงที่ใชในการถายโอนความรู รอยละ 42.85 และปญหาไมไดรับความรวมมือจาก
บุคลากร ในการเขารับอบรม การเขารวมสัมมนา การเขาประชุมเพื่อการถายโอนความรู รอยละ 
42.85 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

 

ปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ มาใช
ประโยชน ภาพรวม พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ 
มาใชประโยชน รอยละ 48.78 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาท่ีพบ อยูในระดับ
นอย คือ ปญหาเร่ืองผูบังคับบัญชาขาดการสนับสนุน สงเสริมอยางจริงจังในการนําความรูไปใช
ปฏิบัติ รอยละ 46.25 และปญหาขาดผูชํานาญหรือผูเชี่ยวชาญที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนําใน
การปฏิบัติเมื่อมีปญหา รอยละ 46.25 นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรู
ตางๆ มาใชประโยชน รอยละ 46.92 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับนอย สําหรับประเด็นปญหาที่พบ อยูใน
ระดับนอย คือ ปญหาเร่ืองผูบังคับบัญชาขาดการสนับสนุน สงเสริมอยางจริงจังในการนําความรูไป
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ใชปฏิบัติ รอยละ 48.90 และปญหาขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนําใน
การปฏิบัติเมื่อมีปญหา รอยละ 43.79นอกนั้นประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจาก
แหลงความรูตางๆ มาใชประโยชน รอยละ 63.89 ซึ่งมีปญหาอยูในระดับคอนขางมาก สําหรับ
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับคอนขางมาก คือ เร่ืองขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญที่ทําหนาที่ให
คําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติเมื่อมีปญหา รอยละ 60.86 รองลงมาเปนปญหาอยูในระดับนอย คือ 
ขาดการสนับสนุนหรือความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการนําความรูไปใช รอยละ 43.47 นอกนั้น
ประเด็นปญหาที่พบอยูในระดับนอยที่สุด  

 
อภิปรายผลการวิจัย 
สภาพ และปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ  
สภาพการจัดการความรู ดานการแสวงหาความรู 
 ภาพรวม พบวา บุคลากรทราบวาองคกรมีการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรู อยู
ในระดับคอนขางมาก เนื่องจากการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองแสวงหาความรูนั้นจะทําใหบุคลากร
แสวงหาความรูไมไรทิศทาง ทําใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่องคกรกําหนดได สอดคลองกับ 
Davenport และ Prusak (1998: 153-160)  กลาววา ทิศทางและกลยุทธที่ชัดเจนของการจัดการ
ความรูองคกรจะตองสามารถตอบคําถามไดวาจะจัดการความรูภายในองคกรเพื่ออะไร เพื่อที่จะเอา
เปาหมายของการจัดการความรูนั้นมากําหนดเปนแผนงานและกิจกรรมตางๆที่จําเปน เพื่อที่จะชวย
ใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได สวนการกําหนดส่ิงที่ตองแสวงหาความรูนั้นอยูบน
พื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ อยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้เนื่องจาก กองทัพเรือมีนโยบาย
หรือเปาหมายของการจัดการความรูในป ในแตละปที่ชัดเจน ซึ่งนโยบายในป 2551 นั้นกําหนดให
หนวยงานเห็นความสําคัญของการจัดการความรู และสามารถนําการจัดการความรูไปใชในการ
ปฏิบัติงานปกติของหนวยตามข้ันตอนอยางถูกตอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน (คณะกรรมการ
โครงการศึกษาและการจัดการความรูของ ทร. ที่ 1/2551) สอดคลองกับแนวคิดของ ธนพร  แยมสุดา 
และนุสรา  ขวัญไสวธรรม (2550: 1) ที่กลาววา ยุทธศาสตรที่จะทําใหองคกร เปนองคกรแหงการ
เรียนรูไดนั้น กระบวนการจัดการความรูตองอยูในวิถีของการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน ซึ่ง
โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีแนวทางในการปฏิบัติเปนในทิศทางเดียวกันกับ
ภาพรวม 

การสงเสริม สนับสนุน การแสวงหาความรู ภาพรวม พบวา มีการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรการแสวงหาความรู  อยูในระดับมาก ในขณะที่บุคลากรในองคกรใชแหลงความรูที่องค
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สนับสนุนใหแสวงหาความรู อยูในระดับนอยและนอยที่สุด ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกับ โรงเรียนนาย
เรือ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนนายเรือเปนองคกรที่มีขนาดคอนขางใหญ และมีหนวยงานในสังกัด
หลายหนวยงาน การไดรับขาวสารหรือการประชาสัมพันธแหลงที่องคกรสนับสนุนใหบุคลากรใชใน
การแสวงหาความรู อาจจะไมทั่วถึงเทาที่ควร ซึ่งการแสวงหาความรูจะตองอาศัยปจจัยหลายดานไม
วาจะเปนผูบริหารองคกรในระดับตางๆที่มีสวนสําคัญในการกระตุน สงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสในการแสวงหาความรูจากแหลงความรูตางๆทั้งภายในและภายนอกอยูเสมอ  แต
ขณะที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม อยูใน
ระดับมาก โดยมีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรู  จากการสัมมนาทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร อยูในระดับมาก จากการประชุม, จากการอบรม, จากประสบการณตรงและการลง
มือปฏิบัติ, การสอนงานของหัวหนางาน, การศึกษาดูงาน อยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
วิทยาลัยพยาบาล มีแผนการดําเนินการและ มีงบประมาณสนับสนุนในบางสวนตามนโยบายของ
ผูบริหาร ในการพัฒนาบุคลากรเขาศึกษาในหลักสูตรตางๆ ทั้งภายในและภายนอกกองทัพเรือ อยาง
สม่ําเสมอ โดยการศึกษาดูงาน การอบรมสัมมนา เพื่อใหบุคลากรมีความรูตามความเหมาะสมกับ
ตําแหนงและหนาที่รับผิดชอบ  

สําหรับการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในของโรงเรียนนายเรือ ปฏิบัติอยูในระดับ
นอย คือ จากประสบการณโดยตรงและการลงมือปฏิบัติงาน นอกนั้นมีการปฏิบัตินอยที่สุดทั้งนี้
เนื่องมาจาก โรงเรียนนายเรือมีแนวทางในการจัดการความรูไปตามนโยบายของกองทัพเรือ ป 2551 
ที่มีเปาหมายใหบุคลากรสามารถนําการจัดการความรูไปใชในการปฏิบัติงานปกติของหนวยตาม
ข้ันตอนอยางถูกตอง สอดคลองกับแนวคิดของ Marali ( 2001: 44) กลาววา การแสวงหาความรู เปน
ปจจัยสําคัญการเพิ่มคุณคาใหแกองคกร ซึ่งไดมาจากการเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือ
ปฎิบัติงาน  แตขณะที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน 
พบวา บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ แสวงหาความรูจากแหลงความรูภายใน ดวยการ
เขารวมประชุมวิชาการ การเขารวมสัมมนา การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกรจัด การ
สอบถามจากผูรูหรือผูเช่ียวชาญในองคกร อยูในระดับคอนขางมาก เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาลเปน
หนวยงานทางการศึกษาในการผลิตพยาบาลที่มีมาตรฐานวิชาชีพ และตองมีการพัฒนาองคความรู
ทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง ทั้งความรูดานวิชาการและการปฏิบัติ และในการประชุมวิชาการ การ
สัมมนา การฝกอบรมมักจะมีการนําเสนอความรูที่ทันสมัย รวมถึงการถายทอดความรูที่เกิดข้ึนใหม
จากการทําวิจัย ของผูวิจัยในแตละสาขาทางการแพทยและการพยาบาล ส่ิงเหลานี้สงผลใหบุคลากร
ของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการแสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง มีขอนาสังเกต
พบวา ทั้งโรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการแสวงหาความรูจากแหลงความรู
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ภายใน จากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  อยูในระดับนอยทีสุด ทั้ง  2 สถาบัน 
เนื่องจาก การปฏิบัติงานขามสายงาน เปนการทํางานรวมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่กําหนดข้ึนภายใต
ความเช่ือที่วาการทํางานในแตละเร่ือง ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญจากหลายๆดานมาแลกเปลี่ยน
ประสบการณ และการทํางานรวมกันจึงจะประสบความสําเร็จ ซึ่งการปฏิบัติของโรงเรียนนายเรือ จะ
เปนการมอบหมายงานกันตามหนาที่ อยางชัดเจน สวนวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือที่การแสวงหา
ความรูจากการไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน  อยูในระดับนอยทีสุด ทั้งนี้อาจเนื่องจาก 
บุคลากรสวนใหญของวิทยาลัยพยาบาลมักจะสําเร็จการศึกษาในสาขาที่แตกตางกัน และเปนสาขา
การปฏิบัติเฉพาะดาน และมีการปฏิบัติงานแบบเช่ียวชาญเฉพาะ จึงทําใหมีการปฏิบัติงานขามสาย
งานนอย ซึ่ง บุญดี บุญญากิจ(2547: 153-155) กลาววา และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน การ
สับเปล่ียนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานตางๆ ซึ่งอาจอยูในสายงานเดียวกัน หรือ
ขามสายงานเปนระยะๆ เปนวิธีการหนึ่งที่มีประสิทธิผลในการกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู 
และประสบการณของทั้ง 2 ฝายทําใหผูถูกหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การงาน( Job Rotation)เกิด
การพัฒนาทักษะที่หลากหลายมากข้ึน สวนการยืมตัวบุคลากรมาทํางานช่ัวคราวน้ันเปนการยาย
บุคลากรระดับบริหาร หรือบุคลากรที่มีความสามารถสูงไปชวยทํางานใหหนวยงานขามสายหรือ
หนวยงาน เปนการกระจายความรูที่ไดผลในระยะส้ัน ในขณะเดียวกันผูถูกยืมตัวก็ไดเรียนรูจาก
บุคลากรในหนวยงานอ่ืน ซึ่งสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองหรือสรางความรูใหมๆได  
 สวนการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก ทั้งโรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ พบวา มีวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆ อยูในระดับนอยที่สุด ทั้ง 
2 สถานบัน ทั้งนี้อาจเปนเปนเพราะในการดําเนินการจัดการความรูของหนวยงานตางๆของ
กองทัพเรือ ไมวาจะเปน โรงเรียนนายเรือ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ยังอยูในข้ันเร่ิมดําเนินการ ที่
มี ข้ันตอนที่ถูกตองของหลักการจัดการความรู เพราะฉะนั้นวิธีการแสวงหาความรูจากการ
เปรียบเทียบมาตรฐาน บดินทร  วิจารณ (2550 : 98) กลาววา คนหรือองคกรที่ฉลาดจะเรียนรูจากผูรู
และผูมากดวยประสบการณ ทั้งดานความสําเร็จและบทเรียนที่เกิดข้ึน หรือเรียนรูจากผูรูหรือองคกรที่
เปนผูบุกเบิกและประสบความสําเร็จ หลักการหรือแนวทางการปฏิบัติที่นิยมใชกันคือ การเทียบเคียง
(Benchmarking) ซึ่งมุงเนนการเทียบเคียงกับองคกรช้ันนํา เพื่อสูความเปนสากล 
 สําหรับเวลาที่ใชในการแสวงหาความรู ภาพรวม พบวา บุคลากรมีเวลาเพียงพอในการ
แสวงหาความรู อยูในระดับนอย และเวลาโดยเฉล่ียที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูแตละครั้ง     
มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ซึ่งขอมูลของโรงเรียนนายเรือเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ
ภาพรวม ในขณะที่บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล มีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรู อยูในระดับ
คอนขางมาก  แตพบวาเวลาโดยเฉล่ียที่บุคลากรใชในการแสวงหาความรูแตละครั้ ง  2–4           



 196

ชั่วโมง / สัปดาห ซึ่งมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย เนื่องจากการใชเวลา 2-4 ชั่วโมง / สัปดาห คิดเปน   
รอยละประมาณ 10% ของเวลาในการทํางานตอสัปดาห ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรใน
องคกรควรมีเวลาเฉล่ียในการแสวงหาความรู 5-9 ชั่วโมง / คร้ัง เม่ือคิดเปนรอยละแลวบุคลากรจะใช
เวลาในการแสวงหาความรูไดประมาณ  15% สอดคลองกับ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 187) ที่กลาว
วาบุคลากรควรมีเวลาในการคิดการอาน 15% ตอสัปดาห   
 
ปญหาดานการแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 

โรงเรียนนายเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร 
ในระดับนอย และ ประเด็นปญหาอยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหา การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอกองคกร ในระดับคอนขางมาก ซึ่งพบปญหา ภาระงานมากจนทําใหไมมีเวลาเพียงพอในการ
แสวงหาความรู อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจาก บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ โดย
สวนมากเปนอาจารยพยาบาล ที่ไมไดดําเนินการจัดการเรียนการสอนภาคทฤษฏีเทานั้น แตตองดูแล
ภาคปฏิบัติของนักเรียนในการข้ึนปฏิบัติงานบนหอผูปวย หรือหนวยงานการพยาบาลตางๆไปพรอม
กัน ดังนั้นผูวิจัยเห็นวา องคควรควรมีการสนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูจากภายในและ
ภายนอกเพิ่มข้ึน  

 
สภาพการจัดการความรู ดานการสรางความรู 

จากผลการวิจัยภาพรวม พบวา องคกรสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรูระดับ
คอนขางมาก แตวิธีการสรางความรูของบุคลากรในองคกรอยูในระดับนอยและนอยที่สุด และ
โรงเรียนนายเรือมีการดําเนินการ สงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรูระดับคอนขางมาก แต
วิธีการสรางความรูของบุคลากรในองคกรอยูในระดับนอยและนอยที่สุด เชนเดียวกัน โดยพบวา
โรงเรียนสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรูใหม ที่ปฏิบัติอยูในระดับนอย คือ การสราง
ความรูจากการจัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนนาย
เรือเปนสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ใหความรูทั้งภาคทฤษฎีที่ตองใหนักเรียนมี
ความรูดานวิชาการตามมาตรฐานการศึกษาระดับปริญญาตรี  ในทางวิทยาศาสตรและ
วิศวกรรมศาสตรสาขาวิชาตางๆที่เหมาะสมตามความตองการของกองทัพเรือ และมีความรูวิชาชีพ
ทหารเรือ ที่จําเปนตอการปฏิบัติโดยเนนความรูวิทยาการทางดานวิชาชีพทหารเรือทั้งภาคทะเลและ
ภาคสนาม ใหนักเรียนนายเรือมีความรู ประสบการณ ทักษะ และความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่
เปนสําคัญ องคกรจึงมีการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรพัฒนาความรูทักษะในการปฏิบัติงานอยาง
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ตอเนื่อง ในขณะที่วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสรางความรู อยู
ในระดับมาก และพบวาบุคลากรสรางความรู จากการจัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการวางแผนและดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือที่ชัดเจน ต้ังแตระดับบริหาร อาจารย และบุคลากร
สนับสนุน โดยครอบคลุมทั้งดานพัฒนาคุณวุติ การพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามตําแหนงหนาที่  สอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt(1996) กลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติ
เปนกลยุทธหลักในการสรางองคกรแหงการเรียนรู และสอดคลองกับงานวิจัยของ จินตนา  งามเจริญ
มงคล (2547) ไดกลาววา การเรียนรูจากการปฏิบัติชวยพัฒนาทักษะในการสรางความรู ซึ่งการ
เรียนรูจากการปฏิบัติเหมาะสําหรับบุคลากรที่มีประสบการณ และมีพื้นฐานความรูที่มากพอที่จะ
นํามาประยุกตใชในการทํางาน  

และพบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือและบุคลากรของ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ        
มีวิธีการสรางความรูใหม จากการศึกษาดวยตนเอง เนื่องจาก การศึกษาดวยตนเองเปนการเรียนรูที่
สามารถทําไดหลายวิธี เชนการอาน การสังเกต การฟง การสอบถามหรือสัมภาษณ การทดลองหรือ
การปฏิบัติ สอดคลองกับแนวคิดของ Davenport, T.H.,& Prusak, L(1998: 10) กลาววา ความรูที่
เกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง มันพัฒนามาจากการลองผิดลองถูก การส่ังสมประสบการณ และการ
สังเกตเปนเวลานาน การเรียนรูดวยตนเอง เปนวิธีลัดในการแกปญหาใหมที่มีลักษณะคลายคลึงกับ
ปญหาเกาที่ไดรับการแกไขปญหาไปแลวจากบุคลากรที่มีประสบการณ คนที่มีความรูก็จะมองเห็นรูป
แบบเดิมๆของสถานการณใหมๆ แลวก็จัดการไดอยางเหมาะสมดวยเหตุนี้เองความรูจึงใหความ
รวดเร็ว สามารถจัดการกับสถานการณตางๆไดในทันทีทันใด สอดคลองกับงานวิจัยของ สุพัตรา  จารุ
วัฒนาพาณิช (2542) การเรียนรูดวยตนเองเปนรูปแบบที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปนผูใหญในวัย
ทํางาน ซึ่งผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง ผูเรียนเปนผูชี้นําตนเอง สามารถเลือก
เรียนไดตามความสนใจ การเรียนรูจึงเปนผลมาจากแรงจูงใจภายใน ไมมีใครบังคับ วิธีการเรียนรูจะมี
ผลใหการเรียนรูดวยตนเองเปนไปอยางตอเนื่อง และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต   

ขอนาสังเกตพบวา บุคลากรของโรงเรียนนายเรือและบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ ใชวิธีการสรางความรู จากการสนทนาผานเครือขาย ความรูจากการเรียนการสอนผาน
เว็บ นอยที่สุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ สวนใหญมีอายุงานต้ังแต 15 ปข้ึน
ไปพบประมาณ 65% และบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือสวนใหญมีอายุงานต้ังแต 15 ป
ข้ึนไปพบประมาณ 77% 9 แสดงวาบุคลากรของทั้ง 2 สถาบันปฏิบัติงานมากกวา 15 ป บางทาน
อาจจะขาดทักษะการใชคอมพิวเตอรหรือการใช ICT ดังนั้นการที่จะใหบุคลากรสรางความรูใหมๆ
ผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ คงคอนขางยาก ซึ่งทั้ง 2 สถาบันอาจจะตองสนับสนุน สงเสริมให
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บุคลากรใหมีความรูดานเทคโนโลยีการจัดการความรูการเพิ่มเติม เพราะในสังคมฐานความรู ไมมี
ใครผูกขาดความรูอยูคนเดียว และความรูที่สําคัญที่สุดก็คือ ความรูที่ได หรือส่ังสมจากการทํางาน
จริงในแตละหนวยงานมีจุดเดนในดานตางๆ  ถาหากมีชองทางในการแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกัน 
ก็จะนําไปสูการพัฒนาความรู พัฒนาคน พัฒนางานใหประสบความสําเร็จตอไป(ปรีชา  วัชราภัย
,2551: 36) ความรูที่เกิดจากเครือขายภายในองคกร อาจเปนเครือขายที่จัดข้ึนเองที่ไมมีแบบแผน
ตายตัว แตเมื่อเวลาผานไป ก็อาจพัฒนาข้ึนเปนเครือขายที่มีแบบแผนไดเชนกัน  เครือขายในที่นี้คือ
ชมรมผูมีความรู โดยการที่บุคลากรที่มีความสนใจเร่ืองเดียวกันจะมาอยูในที่เดียวกัน ซึ่งมักจะมีการ
พูดคุยกันเปนสวนตัว คุยกันทางโทรศัพท ติดตอกันทางอีเมล หรือ กรุปแวรคอมพิวเตอรเพื่อ
แลกเปล่ียนความรูเพราะเครือขายประเภทนี้มีการแลกเปล่ียนความรูกันจนสามารถส่ือสารการ
ทํางานรวมกันไดมีประสิทธิภาพ เม่ือนั้นการสนทนาของบุคคลเหลานั้นก็จะสรางความรูใหกับองคกร 
(Davenport และ Prusak,1998: 65)  

การสรางความรูใหมวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ นําความรูมาพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอนมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลสวนใหญเปนอาจารย ดังนั้นการนําความรูให
มาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของตนเองใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ในขณะ
ที่โรงเรียนนายเรือ นํามาใชกับงานในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร เปนสวนใหญ ซึ่งอยูในระดับ
นอย ทั้งนี้เนื่องจาก การจัดการความรูตามเปาหมายของ สํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบ
ราชการ 1 ใน 3 ประการคือ การพัฒนาคน ดังนั้นโรงเรียนนายเรือซึ่งก็เปนหนวยราชการหนวยงาน
หนึ่งที่ไดนําแนวคิดการบริหารจัดการความรู มาใชในการพัฒนาคนหรือพัฒนาผูปฏิบัติงาน 
สอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (2002:33-34 อางถึงใน จําเริญ  จิตรหลัง,2549: 215) คนมี
ความสําคัญตอองคกรแหงการเรียนรูเพราะวา คนมีศักยภาพและความสามารถที่จะเรียนรู คนเปน
ผูเช่ียวชาญในการจัดการกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรูที่มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคกร 
สอดคลองกับ Senge (1990: 7) ที่กลาวสนับสนุนวาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของ
องคกร โดยเนนที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ใหบุคลากรมีความชํานาญในระดับพิเศษ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Bennctt and O’Brien(1994: 41-49)ไดศึกษาพบวา การพัฒนาบุคลากร
เปนปจจัยสําคัญซ่ึงมีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการความรูและการเปล่ียนแปลงในองคกร 
องคกรแหงการเรียนรูจะตองหาวิธีการตางๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิกพัฒนาตนเอง และจากการสํารวจ
องคกรช้ันนําของโลกท้ังองคกรขนาดเล็กและขนาดใหญ โดยถามวา ทรัพยากรอะไรที่จะกอใหเกิด
มูลคาและคุณคาเพิ่มมากที่สุดในองคกร ผลออกมาวา “คน” มีความสําคัญมากที่สุดถึง 43% นั่น
หมายความวา “คน”มีความสําคัญที่สุด (บดินทร  วิจารณ 2550: 39) สวนส่ิงอํานวยความสะดวก
หรือเทคโนโลยี ที่ชวยใหสรางความรูใหม พบวา บุคลากรของโรงเรียนนายเรือ และบุคลากรของ
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วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ใชส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยี ที่ชวยในสรางความรูใหม 
จากหองสมุด เนื่องจากหองสมุด เปนทรัพยากรความรู และศูนยความรู ที่มีการจัดเก็บความรูใน
หลากหลายรูปแบบ ที่มีการพัฒนาและประเมินความตองการตํารา เอกสาร ของบุคลากรในองคกร
อยางตอเนื่องเพื่อใหบุคลากรไดใชหองสมุดเปนแหลงที่ชวยสรางความรูของบุคลากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   

 
ปญหาดานการสรางความรู (Knowledge Creation) 
โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสรางความรู อยูในระดับนอย พบประเด็นปญหาอยูในระดับ

นอยและนอยที่สุดทุกขอ ซึ่งปญหาที่พบในระดับนอยไดแก ขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการ
ศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ และขาดการสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรสรางความรู สอดคลอง
กับขอมูล ที่พบวา โรงเรียนนายเรือสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรสรางความรู ดวยการให
ทุนการศึกษาวิจัย อยูในระดับนอยเชนกัน ท้ังนี้อาจเน ื่องจากงบประมาณในแตละป เปนลักษณะของ
การทําแผนงานประจําป ซึ่งตองขออนุมัติ ตามระเบียบของราชการ ดังนั้นในการดําเนินการซึ่งมี
ระเบียบ มีกฎเกณฑมาก   และงบประมาณที่หนวยงานไดจัดสรร จะตองใชในการบริหารจัดการใน
ดานอ่ืนๆ รวมดวย  

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสรางความรู อยูในระดับคอนขางมาก พบ
ปญหา ขาดการบันทึกเหตุการณหรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนในองคกร อยูในระดับ
คอนขางมากอาจเนื่องมาจากบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลมีภาระงานมากไมวาจะเปนงานดาน
การจัดการเรียนการสอนทั้งดานทฤษฏี และดานการฝกปฏิบัติ จึงทําใหการบันทึกเหตุการณหรือ
ความรูที่เกี่ยวกับการปฏิบัติมีนอย ซึ่งตองมีการกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติมากข้ึน เนื่องจากการบันทึก
เหตุการณหรือความรูเปนสวนหนึ่งของการควบคุมคุณภาพ 

 
สภาพการจัดการความรู ดานการจัดเก็บและการคนคืนความรู 

จากผลการวิจัย ภาพรวม พบวา มีการกําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บ อยูในระดับ
นอย ซึ่งโรงเรียนนายเรือมี การกําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บ อยูในระดับนอยเชนกัน สวน
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ กําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บ อยูในระดับคอนขางมาก อาจ
เนื่องจากวิทยาลัยเปนหนวยงานไมใหญมาก และมีการจัดการเรียนการสอนดานการพยาบาลอยาง
เดียว สวนโรงเรียนนายเรือมีหนวยงานมากและหลากหลายสาขาความรูอยูในสังกัด ดังนั้นการ
จัดเก็บความรูจึงทําไดงายกวาโรงเรียนนายเรือและอาจเนื่องจากการดําเนินการจัดการความของ
โรงเรียนนายเรือ ยังอยูในระยะเริ่มตน ดังนั้นการดําเนินการการกําหนดประเภทความรูเพื่อจัดเก็บ
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ความรูจึงนอย ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวา การกําหนดประเภทความรูเพื่อการจัดเก็บใหเปนระบบ 
และเปนหมวดหมู จะทําใหงายและสะดวกรวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหม ใหทันเวลาและตรงตาม
ความตองการ สอดคลองกับ Marquardt (1996: 27) กลาววาองคกรตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไว
เปนองคความรู และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษาและการนํามาใชประโยชนตามความ
ตองการ และตองคํานึงถึงโครงสรางขององคความรู องคกรตองพิจารณาความแตกตางกันในการคน
คืนความรู และตองคํานึงถึงการจัดใหมีการจําแนกรายการตางๆในการจัดเก็บ สอดคลองกับวิลาวัลย  
มาคุม(2549: 292)กลาววาองคกรจะตองกําหนดส่ิงสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู เพื่อใหเปน
หมวดหมู ใหงายและสะดวก รวดเร็วตอการนําความรูไปใช ใหทันเวลาและตรงตามความ  
 สวนประเภทที่มีการจัดเก็บ ภาพรวม พบวา มีการจัดเก็บความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด ซึ่งทั้ง โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการจัดเก็บความรูที่เกิดจากการ
ปฏิบัติ มากที่สุด เชนเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากทั้ง 2 สถาบันมีการดําเนินการดานการจัดการความรู 
ตามนโยบายของกองทัพเรือที่กําหนดใหหนวยงานสามารถนําการจัดการความรูไปใชในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นความรูที่เกิดข้ึนสวนใหญมาจากการปฏิบัติงาน ดังนั้นการจัดเก็บความรูในชวงแรก
ของการดําเนินการดานการจัดการความรูจึงเกิดจากการปฏิบัติงานมากที่สุด และพบวา วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือมีการจัดเก็บความรูที่เกิดจากการวิจัย และความรูที่ เกิดจากการสนทนา
แลกเปล่ียนความรูทางวิชาการ อยูในระดับคอนขางมากเชนกัน คอนขางมาก เนื่องจากวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ มียุทธศาสตรที่จะเปนผูนําในการจัดการเรียนการสอนที่มุงเนนการวิจัยเปนฐาน 
โดยกําหนดทิศทางการวิจัยและงานทางวิชาการในระยะยาว จัดระบบการสงเสริมและสนับสนุนการ
ดําเนินงานวิจัย จัดทําฐานขอมูลการวิจัย กล่ันกรองงานวิจัย  

สวนวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บ ภาพรวม และโรงเรียนนายเรือ อยูใน
ระดับนอย  โดยมีการประมวลและกลั่นกรองความรู  โดยคณะบุคคล  อยู ในระดับนอย           
เนื่องจากโรงเรียนนายเรือมีโครงสรางการจัดหนวย และภารกิจ  แตละหนวยนั้น มีหนาที่และความ
รับผิดชอบที่มีความรูความสามารถทางวิชาการและการปฏิบัติแตกตางกัน ดังนั้นการประมวล     
และกล่ันกรองความรู โดยคณะบุคคลของแตละหนวยเปนผูกล่ันกรองความรู ตามความชํานาญ  
หรือความเชี่ ยวชาญของบุคลากร  ซึ่ งคนที่ ทํ างานด านความรู  ก็สามารถประเมินและ            
กล่ันกรองสารนิเทศที่มีประโยชนได เพราะความรูบางอยางเปนส่ิงลาสมัย บางอยางเปนส่ิง             
ที่ ไม เหมาะสมกับบริบทหรือสภาพแวดลอมขององคกร  จึง จํา เปนตองมีการก ล่ันกรอง                   
เพื่อใหนําความรูที่เหมาะสมมาใช สอดคลองกับแนวคิดของ Krogh และ Grand,2000 (อางถึงใน 
วรวรรณ วาณิชยเจริญ,2548:271) กลาวถึง กระบวนการตรวจสอบความถูกตองหรือการกลั่นกรอง
ความรูขององคความรูวา กระบวนการตรวจสอบความถูกตองเปนส่ิงจําเปน เพราะจะชวยในการ                         
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ตัดสินใจวาความรูใหมนั้นจะถูกปฏิเสธ ถาไมตรงกับปญหาหรือจะตองนํากลับไปทบทวนใหม หรือ
เปนความรูที่เหมาะสมที่พิสูจนวามีความนาเชื่อถือได   

แหลงที่ใชจัดเก็บความรู พบวาบุคลากรโรงเรียนนายเรือมีการจัดเก็บความรู ไวในเครือขาย
เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต เปนเพราะอินเทอรเน็ตเปนแหลงเก็บขอมูล
ที่ใหญมหาศาล งายตอการคนหา งายตอการใชงาน สําหรับอินทราเน็ต นั้นเหมาะกับองคกรขนาด
ใหญ ที่มีฐานขอมูลมาก สามารถจัดเก็บขอมูลไดมากมายไรพรมแดนเชนเดียวกับอินเทอรเน็ต (เจน
เนตร มณีนาค,2546: 169-171) สวนแหลงการสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู พบวา วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ สืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู จากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ 
วารสารวิชาการ อยูในระดับมาก เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาล กําหนด พันธกิจ ในการผลิตผลงานวิจัย 
ผลงานทางวิชาการและนวัตกรรม เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน องคความรูทางการพยาบาล 
ดังนั้นจึงมีการจัดเก็บความรูที่เกิดจากการวิจัยและความรูจากการแลกเปล่ียนทางวิชาการมากที่สุด. 
สวนการสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู จากฐานขอมูลขององคกร อยูในระดับนอยที่สุด ทั้งนี้
อาจเนื่องจาก ผลการวิเคราะหปญหาของวิทยาลัยพยาบาล พบวา องคกรขาดผูรับผิดชอบงานระบบ
ฐานขอมูลขององคกรใหทันสมัยและขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย ดังนั้นการใชงานจาก
ฐานขอมูลความรูนอย โดยเฉพาะจากกลุมผูเช่ียวชาญที่มีทักษะสูง เพราะความรูในฐานขอมูลเปน
เร่ืองพื้นฐานที่นํามาใชประโยชนไดนอยและเนื่องจากการแปลงความรู ที่เกิดจากประสบการณ มักมี
ปญหาในการส่ือความรูในรูปแบบเอกสารหรือส่ือตางๆ รวมทั้งฐานความรูที่องคกรจัดทําไวอาจจะไม
ทันสมัยและไมตรงกับความตองการ(บูรชัย  ศิริมหาสาคร, 2550: 98-110) 

 
ปญหาการจัดเก็บและการคนคืนความรู 
โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู จากแหลงความรู

ภายในองคกร อยูในระดับนอย และพบประเด็นปญหา อยูในระดับนอยและนอยที่สุด ซึ่งในสวน
ประเด็นปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู จากแหลงความรูภายในองคกร ในระดับ
นอย คือ ปญหาขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย อาจเนื่องจากการดําเนินงานของโรงเรียนนายเรือ
อยูในข้ันเร่ิมดําเนินการ การกําหนดหนวยงานหรือบุคลากรที่ทําการปรับปรุงขอมูลขององคความรู
ขององคกร อาจจะอยูในชวงดําเนินการ ซึ่งจากการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของขอมูลขาวสาร ความรู
ตางๆที่เกิดข้ึน จึงทําใหฐานขอมูลที่องคกรจัดทําไวอาจจะไมทันสมัย และไมตรงตามความตองการ 
การใชงานจากฐานขอมูลก็จะนอย จากงานวิจัยของ วิลาวัลย  มาคุม(2550: 97) กลาววา การ
ปรับปรุงความรูใหถูกตองและทันสมัยและสะดวกในการใช โดยการ 
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1) ตรวจสอบความรูขององคการ ในดานคุณคาความถกูตอง เหมาะสมและมูลคาของ
ความรูโดยทีมผูบริหาร ผูเชีย่วชาญ หรือผูมสีวนไดสวนเสีย ดวยการสํารวจความคิดเห็น ทาํประชา
พิจารณ วิเคราะห ทดสอบ เปรียบเทียบ และประเมิน 
 2) จัดทําสารบทความรู โดยจําแนกประเภทของความรู ระดับความรู ความสัมพันธ และ
ลําดับของความรู และบงบอกแหลงวามรูทีช่ัดเจน เพื่อสะดวกตอนาํไปใช 

3) การประมวลความรู โดยการจัดความรูใหอยูในรูปแบบที่เหมาะสม และสามารถส่ือสารได
อยางมีประสิทธิภาพ มีการเขารหัส และถอดรหัสความรูเมื่อใชกับเครื่องมือ อิเล็กทรอนิกส รวมทั้ง 
การคัดเลือกและคัดสรรความรูที่ไมมีคุณคาออกจากฐานความรูของหนวยงาน 

สวน ปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู จากแหลงความรูภายนอกองคกร พบ
ปญหาระบบอินเทอรเน็ตชา อยูในระดับคอนขางมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจาก โรงเรียนนานเรือเปนหนวย
ใหญ มีกําลังพลจํานวนมาก ที่ใชเครือขายอินเทอรเน็ตในการจัดการความรู การที่ระบบอินเทอรเน็ต
ชา อาจทําใหบุคลากรในองคกรมีพฤติกรรมไมยากใชอินเทอรเน็ต ซึ่งก็สอดคลองกับผลการวิเคราะห
ขอมูลสภาพการจัดการความรูในเร่ือง การแสวงหาความรูของบุคลากรจากระบบเครือขายที่องคกร
จัดให, การสรางความรูใหมจากการเรียนรูผานเครือขาย, การใชแหลงความรูจากอินเทอรเน็ตในการ
สรางความรูใหม และ การถายโอนความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต อยูในระดับนอยที่สุด สวนการ
สืบคนขอมูลหรือความรูที่ตองการจากเครือขายอินเทอรเน็ต อยูในระดับนอย  จากขอมูลดังกลาว
โรงเรียนนายเรือ อาจจะตองพัฒนาและขยายขีดความสามารถของระบบเครือขาย Internet และ 
Intranet ใหเหมาะสมกับปริมาณการใชงานที่เพิ่มข้ึน ของบุคลากรในองคกร เพราะอินเทอรเน็ตเปน
เคร่ืองมือสําคัญที่ใหบุคลากรในองคกร คนหาขอมูล ความรู เพราะการเขาถึงขอมูลที่เปนความรูได
มากกวายอมหมายความวา โอกาสในการเรียนรูมีมากกวา 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการจัดเก็บความรู อยูในระดับมาก พบปญหาการ
จัดเก็บความรู เร่ืองไมไดจัดสรรเวลาในการจัดเก็บความรู และ ขาดบุคลากรผูรับผิดชอบงานระบบ
ฐานขอมูลใหทันสมัย  อยูในระดับนอย อาจเนื่องจาก ภาระงานของบุคลากรคอนขางมาก และการ
ดําเนินการจัดการความรูของวิทยาลัยพยาบาลอยูในระยะเร่ิมดําเนินการ การวางแผนการจัดการ
ความ รู ใน เ ร่ืองต างๆอาจจะยั งอยู ในช วงการดํ า เนินการให เปนระบบ  ซึ่ งแนว คิดของ 
Davenport,T.H.,&  Prusak, L.(1998: 93) มแีนวคิดวา ผูบริหารหรือผูจัดการทั้งหลายจําเปนตองจัด
เวลาใหบุคลากรไดมีเวลาเรียนรูและมีเวลาคิดไตรตรองความรูตางๆ หรือขอมูลตางๆ แมเพียง
เล็กนอย ก็อาจเปนมาตรวัดที่ดีที่สุดสําหรับการวัดวาองคกรของคุณเห็นคุณคาของความรูอยาง
แทจริง สวนปญหาขาดบุคลากรผูรับผิดชอบงานระบบฐานขอมูลใหทันสมัย  เพราะในยุคสังคมแหง
ความรู ที่ขอมูลขาวสารมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และจากพระราชกฤษฏีกาวาดวยหลักเกณฑ
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และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 วา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรู
ในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสาร
และสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ” องคกรจําเปนตองมีผูที่ดูแลความรู ในการเช่ือมโยง
องคความรูจากหลากหลาย เพื่อใหความรูนั้นทันสมัย นํามาใชประโยชนไดตามความตองการของ
ผูใช  

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรู จากแหลง
ความรูภายในองคกร อยูในระดับคอนขางมาก พบปญหา ขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย 
คอนขางมาก ซึ่งสอดคลองกับขอมูลพบวา องคกรไมมีผูรับผิดชอบงานระบบฐานขอมูลใหทันสมัย  
และขอมูลสารสนเทศไมตรงกับความตองการ แหลงความรูภายในขององคกรจึงขาดการปรับปรุงให
ทันสมัย ทั้งนี้ เปนเพราะการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของสังคมโลกดวย ดังนั้นการใชงานจาก
ฐานความรูขององคกรก็นอยมาก โดยเฉพาะจากกลุมผูเช่ียวชาญที่มีทักษะสูง เพราะความรูใน
ฐานขอมูลเปนเร่ืองพื้นฐานที่นํามาใชประโยชนไดนอยและเนื่องจากการแปลงความรู ที่เกิดจาก
ประสบการณ มักมีปญหาในการส่ือความรูในรูปแบบเอกสารหรือส่ือตางๆ จากงานวิจัยของ วิลาวัลย  
มาคุม(2550: 97) กลาววา การปรับปรุงความรูใหถูกตองและทันสมัยและสะดวกในการใช โดยการ 
1) ตรวจสอบความรูขององคการ ในดานคุณคาความถูกตอง เหมาะสมและมูลคาของความรูโดยทีม
ผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญ หรือผูมีสวนไดสวนเสีย ดวยการสํารวจความคิดเห็น ทําประชาพิจารณ 
วิเคราะห ทดสอบ เปรียบเทียบ และประเมิน 2) จัดทําสารบทความรู โดยจําแนกประเภทของความรู 
ระดับความรู ความสัมพันธ และลําดับของความรู และบงบอกแหลงความรูที่ชัดเจน เพื่อสะดวกตอ
นําไปใช 3) การประมวลความรู โดยการจัดความรูใหอยูในรูปแบบที่เหมาะสม และสามารถส่ือสารได
อยางมีประสิทธิภาพ มีการเขารหัส และถอดรหัสความรูเมื่อใชกับเครื่องมือ อิเล็กทรอนิกส รวมทั้ง 
การคัดเลือกและคัดสรรความรูที่ไมมีคุณคาออกจากฐานความรูของหนวยงาน  
  
สภาพการจัดการความรู ดานการถายโอนความรูและการใชประโยชน 

จากผลการวิจัย ภาพรวม พบวา มีสนับสนุน การถายโอนความรู ที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) ดวยวิธีจัดใหมี การบรรยาย ซึ่งทั้งโรงเรียนนายเรือและวิทยาลัยพยาบาล มีการ
ดําเนินการ ถายความรู ที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) ดวยวิธีจัดใหมี การบรรยาย มากที่สุด
เชนกัน ทั้งนี้เนื่องจากในชวงปแรกของการดําเนินการจัดการความรูของโรงเรียนนายเรือ จะเนนใน
เร่ืองการบรรยาย อบรมใหกําลังพลมีความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู สอดคลองกับแนวคิดของ 
Davenport และ Prusak (1998: 81) กลาววา ความรูจะถูกสื่อออกมาไดอยางมีประสิทธิผลมากที่สุด 
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ก็โดยการเลาเร่ืองหรือการบรรยายที่มีความนุมนวลชวนฟง คําอธิบายเกี่ยวกับเร่ืองเลาก็เหมือนกับ
คําอธิบายของเราเก่ียวกับความรูนั้นเองและมันใชชี้ใหเห็นอีกวาทําไมมันทั้งสองจึงมีความหมาย
เกี่ยวของกัน ความสําคัญของการบรรยาย ไดชี้ใหเห็นอะไรเกี่ยวกับการประมวลความรูหรือไม เพราะ
การพยายามจะเปล่ียนความรูไปเปนรหัสโคด นั้นเทากับเปนการทําลายวัตถุประสงคของการส่ือมัน
ออกมาดวยการเลาเร่ือง เมื่อเรายอมรับไดวาการบรรยายเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการสอนและการ
เรียนรู “ความรู” ที่สลับซับซอนถึงวาเราจะใสรหัส ใหกับเร่ืองเลาเหลานั้นไดเพื่อจะส่ือความหมายของ
มันออกมาโดยไมทิ้งคุณคาสวนใหญของมันไป ความรูจะถูกซึมซับไดงายหากมันสอดคลองกับความ
จริงพื้นฐานที่ผูฟงมีอยู หากมันถูกส่ือออกมาอยางไดอารมณ และอยูในบริบทหรืออยูในกรอบที่ผูฟงมี
สวนเขาใจดวย มีหลายองคกรที่พยายามที่จะใชกลยุทธนี้แตไมไดผลเพราะผูพูดขาดความรูที่แจม
แจง หรือขาดจินตนาการสําหรับเขาใจพื้นฐานของผูฟงวามาจากไหน คือเขาใจบริบทที่ผูฟงใช
ตีความหมายในส่ิงที่ผูพูดๆออกมา   สําหรับวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ สนับสนุนใหบุคลากรใน
องคกร ถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน ดวยวิธีจัดใหมีการบรรยาย และจัดใหมีการประชุมอภิปราย 
อยูในระดับคอนขางมาก เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการจัดกิจกรรม การบรรยาย และ
การประชุมอภิปราย ที่เปนกิจจะลักษณะอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะพูดคุย 
หรือถายโอนความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และความรูทางวิชาการ ระหวางกัน สวนการถายโอน
ความรูที่มีอยูในตัวคน ดวยการจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู อยูในระดับที่นอยที่สุด ทั้ง 2 สถาบัน 
อาจเนื่องมาจากการดําเนินงาน ดานการจัดการความรูของทั้ง 2 สถาบันอยูในชวงเร่ิมตน ที่จะให
บุคลากรในองคกรไดรับทราบเกี่ยวกับการดําเนินการจัดการความรูที่เปนระบบ ซึ่งในชวงปอาจตองมี
แผนการจัดการความรูในการสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียนความรู โดยมีการ
แลกเปลี่ยนความรูที่เปน Tacit Knowledge และยกระดับ Tacit Knowledge ดวยการทํา 
Socialization วิธีงายๆ คือจัดใหบุคลากรมาเจอกัน อาจจะเจอกันโดยเห็นหนาหรือเจอกันบน Virtual 
space ใน internet ในเว็บไซด หรือแมกระท้ังโทรศัพทคุยกัน ถือวาเปน Socializationใหคนมา
แลกเปล่ียนประสบการณซึ่งกันและกัน ความรูที่อยูในหัวสมองที่ไมคอยใช เมื่อแลกเปล่ียนแลว
ความรูจะเพิ่มข้ึน (วิจารณ  พานิช, 2547: 16)  ซึ่งการถายโอนความรูที่อยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) ความรูที่แฝงและฝงอยูในคน อยูในสมองบุคคลผูเปนเจาของความรูเปนความรูที่ไม
เปนทางการ (Informal) และไมสามารถนําเขารหัสหรือใหรหัส (Uncodified) ลงรายการ 
(Catalogue) ใดๆได การถายทอดรายละเอียดออกมาเปนเอกสารเปนส่ิงที่ทําไดยาก เปนความรูที่
เจาของความรูไดมาจากประสบการณเปนหลัก นอกจากนี้ Nonaka (1998: 27-28) กลาววา Tacit 
Knowledge ประกอบดวยบางสวนของทักษะซ่ึงมีลักษณะไมเปนทางการ ยากที่จะดักจับ (Capture) 
เปนความรูแบบ Know-how คือ รูวิธีการที่จะทําแตบอกออกมาเปนคําพูด คําอธิบายที่ชัดเจนไดยาก  
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แต Tacit Knowledge ก็มีมิติของการรับที่สําคัญ ประกอบดวย ตนแบบในใจ (Mental models) 
ความเชื่อ (Beliefs) และมุมมองที่เปนจริงที่ยังติดอยูในใจ ดังนั้นจึงเปนเร่ืองยากที่จะบอกเลาออกมา
เปนคําพูด O’Dell & Grayson,Jr.(1998: 3-5) กลาววาองคกรควรสนับสนุนการถายโอนความรูที่แฝง
อยูในตัวคนดวยการ จัดต้ังทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team)เปนการจัดต้ังทีมเพื่อมา
ทํางานรวมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่กําหนดข้ึนภายใตความเชื่อที่วาการทํางานในแตละเร่ือง, ถายโอน
ความรูดวยการจัดต้ังชุมชนแหงการเรียนรู (Communities of Practice : CoP) เปนกลุมคนที่มา
รวมตัวกันอยางไมเปนทางการ มีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปล่ียนความรูใหมๆ เพื่อชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีข้ึน,  ถายโอนแบบระบบพี่เล่ียง (Mentoring System) เปนการ
ถายทอด Tacit Knowledge แบบตัวตอตัวจากผูมีความรู และประสบการณมากกวาไปยังบุคคลรุน
ใหม หรือผูที่มีความรูและประสบการณนอยกวา, ถายโอนความรูโดยการสับเปล่ียนงาน (Job 
Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน การสับเปล่ียนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานใน
หนวยงานตางๆ เปนตน (บุญดี บุญญากิจ , 2547: 153-155)  

สวนโรงเรียนนายเรือมีการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit   Knowledge) อยูในระดับนอย
ที่สุดทุกขอ ทั้งนี้จะเห็นไดวาการถายโอนความรูของโรงเรียนนายเรือไมวาจะเปนการถายโอนความรู 
ที่มีอยูในตัวคน และการถายโอนความรูที่ที่ชัดแจง อยูในระดับนอยถึงนอยที่สุด อาจเนื่องจาก การ
ถายโอนความรูเปนวัฒนธรรมองคกรที่สรางยากที่สุด ดังนั้นผูบริหารจึงตองกระตุน สงเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันเสมอ ดวยวิธีการตางๆ ทั้งอยางเปนทางการและไม
เปนทางการ และทั้งที่อาศัยและไมอาศัยเทคโนโลยี รวมทั้งที่ตองใชทักษะและไมใชทักษะเชน การ
ระดมความคิด การทํางานเปนทีม การใหคําปรึกษา การศึกษาดูงาน การสาธิต การประชุม การ
อบรม การสัมมนา การสรางเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคกร  แผนที่ความรู ฐานความรู เปน
ตน ซึ่งในการถายโอนความรูผูบริหารตองจัดบรรยากาศในการถายโอนความรู ใหเปนไปดวยความ
สนุกสนานและเปนกันเอง ซึ่งตองไมเนนการใชอํานาจในการบังคับบัญชา หรือควบคุมอยางเข็มงวด 
(วิลาวัลย  มาคุม,2549: 345) 

สวนวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการสนับสนุนใหบุคลากรถายโอนความรูที่ชัดแจง 
(Explicit   Knowledge) โดยการจัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา อยูในระดับ
คอนขางมาก และการนําความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหนึ่งในการ
ประเมิน บําเหน็จประจําป หรือ เงินรางวัล อยูในระดับนอยที่สุด อาจเนื่องจากการดําเนินงานดาน
การจัดการความรู ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ อยูในชวงที่เร่ิมดําเนินการอยางเปนระบบ 
อาจจะยังไมสามารถนําเอาผลการถายโอนความรูของบุคลากรมาเปนสวนหนึ่งของการประเมิน 
บําเหน็จประจําปได และอยางไรก็ตามเพื่อผลการดําเนินการจัดการความรูนั้นจะไดรับความรวมมือ



 206

จากบุคลากรในองคกร  องคกรควรมีการสรางกลไกที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินเพื่อสราง และ
กระตุนแรงจูงใจใหบุคลากรเปล่ียนพฤติกรรมการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนความรู สอดคลองกับ
แนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ(2547: 144) องคกรควรคนหาวาแรงจูงใจแบบใดใชไดผลในองคกร 
เลือกใชใหเหมาะสม โดยท่ัวไปรางวัลที่ใหผลทางดานจิตใจมักจะใชไดผลมากกวารางวัลที่เปน
รูปธรรม เชน เงิน ของขวัญ การยกยองชมเชยและใหรางวัลแก ผูให และผูรับ ความรูเปนวิธีการจูงใจ
ที่อาจนํามาใชในระยะเร่ิมตนของการจัดการความรู แตในระยะยาวแลวแรงจูงใจท่ีใชไดผลมากที่สุด 
ก็คือ ประโยชน ที่จะเกิดข้ึนโดยตรงกับ ผูให และผูรับ ความรู สอดคลองแนวคิดของ Davenport, 
T.H.,& Prusak, L(1998: 236) กลาววา องคกรจําเปนตองมีการกระตุนชักจูงใหบุคลากรสรางความรู 
แลกเปล่ียนความรูและใชความรู กระบวนการสรางแรงจูงใจนั้นควรจะเปนส่ิงตอบแทนในระยะยาว 
โดยจัดเปนโครงสรางอยางหนึ่งของการประเมินผลงานและการใหผลตอบแทน  

โรงเรียนนายเรือและวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีระบบสารสนเทศ ที่ชวยการถายโอน
ความรู โดยใชเครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร เนื่องจากอินทราเน็ตเปนเทคโนโลยี
เครือขายและเคร่ืองมือสําหรับสนับสนุนสภาพแวดลอมการทํางานรวมกันเปนทีม สอดคลองกับ
แนวคิดของ วรวรรณ วาณิชยเจริญชัย(2548: 29) กลาววาการใชอินทราเน็ตชวยประหยัดคาใชจาย 
ประหยัดเวลาในการเขาถึงขอมูล ชวยปรับปรุงการส่ือสารภายในดวยการใช e-mail และกลุมขาว 
และยังชวยสงเสริมความรวมมือทามกลางกลุมทํางานและทีมงาน  อินทราเน็ตจึงถูกพิจารณาวาเปน
เคร่ืองมือในการจัดการสารสนเทศ และกลยุทธในบริบทของการจัดการความรู องคกรสามารถใช
อินทราเน็ตในการเผยแพรสารสนเทศ และขอมูลดวยความเร็วภายในองคกร อินทราเน็ตจะอยูภายใต
ระบบรักษาความปลอดภัย ดังนั้นผูมีสิทธิเทานั้นที่จะสามารถเขาถึงได อินทราเน็ตจึงเปนเคร่ืองมือใน
การจัดการความรูภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ โกศล  ดีศิลธรรม(2546: 26) 
กลาววา อินทราเน็ตยังมีขอไดเปรียบหลายประการท่ีทําใหองคกรทั้งหลายเกิดความนิยมดังนี้ มี
ความสามารถในการเชื่อมตอโดยที่มีเคร่ืองคอมพิวเตอรไมจํากัดแพลตฟอรม สามารถสรางรูปแบบ
การใชงานแบบปฏิสัมพันธ ดวยภาพ เสียง วีดีโอ งายตอการใชงานแลสามารถเช่ือมตอไดกับทุกเว็บ
บราวเซอร คาใชจายในการลงทุนตํ่า ดังนั้นจึงเหมาะที่จะเปนทางเลือกสําหรับองคกรขนาดกลางและ
ขนาดยอม  

บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือนําความรูจากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจาก
การศึกษาคนควาดวยตนเอง มาพัฒนาตนเองดานความรูทางวิชาการ อยูในระดับมาก เนื่องจาก
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่มีวัตถุประสงคในการผลิต
บัณฑิตพยาบาลศาสตรใหมีความรูความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพทางการพยาบาล และมี
การสรางผลงานทางวิชาการหรือนวัตกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาวิชาชีพทางการพยาบาล 
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จากความรู ทักษะ การวิจัย การวิเคราะห การสังเคราะห  ซึ่งวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีการจัด
บรรยากาศในการแลกเปลี่ยนความรูหรือการถายโอนความรู อยูในระดับมาก และพบวา มีวิธีการจัด
จัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู โดยการจัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุย
แลกเปล่ียนความรูรวมกัน อยูในระดับคอนขางมาก เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาลเห็นความสําคัญของ
การใหเวลา กับบุคลากร ไดมีการแลกเปล่ียนความรูทั้งในภาควิชาเดียวกัน และตางภาควิชา 
เนื่องจากบุคลากรแตละคนแตละกลุมจะมีขอมูล และความรูที่จะสามารถสงเสริมซึ่งกันและกัน และ
เอ้ือใหเกิดการพัฒนาการทํางานไปสูจุดมุงหมายที่ ต้ังอยูบนพื้นฐานของความจริง การสราง
บรรยากาศในการทํางานกลุมที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปล่ียนและกระตุนใหเกิดการส่ือสารกันอยางเต็มที่ 
ซึ่งทําใหเกิดการบูรณาการความรูจากบุคลากรในกลุม(ชัชวาลย  วงษประเสริฐ,2548: 83) การจัด
เวลาใหบุคลากรมีการพบปะ พูดคุยแลกเปล่ียนความคิด ทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ การ
แลกเปล่ียนความคิดทําใหเรารูรอบ มีความรูที่กวางข้ึน มีมุมมองใหมๆ ไมยึดกับรูปแบบเดิม เชน อาจ
มีมุมกาแฟใหสําหรับบุคลากรมานั่งพูดคุยในตอนเชากอนเร่ิมงาน (ขันธฤทธิ์  ปฐมเล็ก,2547: 112)   

การจัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู  อยู ในระดับ
คอนขางมาก เนื่องจากโรงเรียนนายเรือเห็นถึงความสําคัญของการแลกเปล่ียนความรูและ
ประสบการณตางๆ ของบุคลากรในองคกร เพราะการพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียนความคิด ทั้งที่เปน
ทางการ และไมเปนทางการ ทําใหบุคลากร มีความรูกวางขวางข้ึน มีมุมมองใหมๆ เชนอาจจะมีมุม
กาแฟใหสําหรับบุคลากรมานั่งคุยแลกเปล่ียนความรูที่ไมเปดเผยอยางตอเนื่อง (ขันธฤทธิ์  ปฐมเล็ก
,2547: 112) สอดคลองกับแนวคิดของ Zack (1999:45-46) กลาววา การสราง การแลกเปล่ียน
ความรูที่มีประสิทธิภาพตองไดรับการสนับสนุน จากบรรยากาศขององคกรใหเกิดการแลกเปล่ียน
ความรู การสรางบรรยากาศใหบุคลากรในองคกรมีการแลกเปล่ียนความรู ทัศนะคติซึ่งกันและกัน 
บุคคลแตละคนมีความรู ความสามารถที่แตกตางกันในดานตางๆ ถามีการแลกเปล่ียนซึ่งกันและกัน 
ก็จะชวยเพิ่มความรูใหกันและกัน (เจนเนตร  มณีนาค และคณะ,2546: 31)  

 
 ปญหาการถายโอนความรูและการใชประโยชน  

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) และการ
ถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) อยูในระดับนอย และพบประเด็นปญหา อยูในระดับ
นอยและนอยที่สุด โดยพบวาประเด็นปญหาที่อยูในระดับนอยไดแก ขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชใน
การถายโอนความรู ซึ่งสอดคลองกับงานผลการวิเคราะหขอมูล การสนับสนุนใหบุคลากรถายโอน
ความรูที่มีอยูในตัวคน อยูในระดับนอยและนอยที่สุด และ การสนับสนุนใหบุคลากรถายโอนความรูที่
เปดเผย อยูในระดับนอยที่สุดทุกขอ ดังนั้นองคกรอาจตองมีเสนอกิจกรรม และวิธีการเพื่อใหบุคลากร



 208

เลือกในการถายโอนความรูเพิ่มข้ึน ซึ่งเคร่ืองมือที่ชวยใหเกิดการถายทอดขอมูลความรูประเภท Tacit 
ไดแก 1).การจัดต้ังทีมขามสายงาน 2).ชุมชนแหงการเรียนรู 3).ระบบพี่เล่ียง 4).การสับเปลี่ยนงาน       
5).จัดเวทีสําหรับการแลกเปล่ียนความรู สวนเคร่ืองมือที่ชวยอํานวยความสะดวกใหเขาถึงขอมูล
ประเภทความรูที่ชัดแจง ไดแก 1) การใชเทคนิคการเลาเร่ือง 2) สมุดหนาเหลือง 3) ฐานความรู  

โรงเรียนนายเรือ พบปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรู
ตางๆ มาใชประโยชน อยูในระดับนอย  พบประเด็นปญหา ไดแก ผูบังคับบัญชา ขาดการสนับสนุน 
สงเสริมอยางจริงจังในการนําความรูไปใชปฏิบัติ ซึ่งการจะผลักดันใหบุคลากรเกิดการขับเคลื่อน
นโยบายการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามแนวทางการจัดการความรูของ
หนวยงาน. ผูนําองคกรจะตองเห็นความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกรอยาง
จริงจัง  สอดคลองกับ The American Productivity and Quality Center หรือ APQC(1996) กลาว
วา ผูนํา เปนปจจัยที่เอ้ือตอการจัดการความรูขององคกร เปรียบไดกับกุญแจสําคัญที่จะทําใหการ
จัดการความรูขององคกรประสบความสําเร็จ เนื่องจากมีบทบาทสําคัญและมีอิทธิพลคือ สามารถ
โนมนาว ชักจูงใจ และเปนตนแบบการกระทําของคนในองคกรเพื่อทํางานใหบรรลุตามเปาหมายท่ี
วางไว และสอดคลองกับแนวคิดของ ฐิติพร  ชมพูคํา (2548: 25-26) กลาววา ภาวะผูนําคือสวน
สําคัญในการจัดการความรูและองคกรแหงการเรียนรู และองคกรแหงการเรียนรูจําเปนตองมีผูนําที
เปนผูสนับสนุน และผูใหการศึกษาหรือความรูในองคกร ซึ่งการเปนผูนําแหงการเรียนรู นั้นไมใชเพียง
แคการเปนผูนําที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการถายทอดความรูในองคกรเทานั้น แตผูนําแหง
การเรียนรูที่แทจริงยังตองสนใจและพัฒนาความรูของตนเอง และพรอมที่จะนําการเปล่ียนแปลง
ตางๆใหเกิดข้ึน ผูนําแหงการเรียนรูนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรู โดยผูนํานั้น
จะตองมีคุณภาพพรอมที่จะยอมรับในการนําเอาหลักการ การจัดการความรูมาปฏิบัติ เพราะถาไมมี
ผูนําที่จะตองยอมรับ และใหความสําคัญในหลักการนี้แลว การปฏิบัติก็ยอมเปนไปไมได การมีผูนําที่
พรอมยอมรับ และสนับสนุนจะชวยใหมีกิจกรรมในองคกรเพื่อเพิ่มลักษณะ และความรูของบุคลากร
ไดมากข้ึน และจะชวยใหมีระบบส่ือสารและจัดเก็บขอมูลเพื่อชวยเอ้ืออํานวยความสะดวกใหกับ
บุคลากรไดเปนอยางดี อยางไรก็ตามเปนที่นาสังเกตวาถึงแมจะเปนที่ยอมรับวาผูนํามีความสําคัญ
ตอกลไกการจัดการความรู แตผลจากการสํารวจในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาภาวะผูนํายังไมเอ้ือ
ตอการจัดการความรูในเชิงปฏิบัติอยางแทจริง ผูนํายังเก็บขอมูลหรือความรูบางสวนไวและไม
ถายทอดใหกับบุคลากรที่เหมาะสม และการใหการสนับสนุนแตเพียงคําพูด แตยังขาดการปฏิบัติที่
แทจริงซึ่งนับวาเปนอุปสรรคอยางมากสําหรับกระบวนการจัดการความรูในองคกร  

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปญหาการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) และการถายโอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) อยูในระดับคอนขางมาก พบ



 209

ปญหา ขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู อยูในระดับคอนขางมาก  ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
ถายทอดความรูนั้นตองเกิดดวยความเต็มใจ ที่จะถายทอดความรูไปสูระบบหรือบุคคลอ่ืน ฐิติพร  
ชมพูคํา(2548: 24-25)มีแนวคิดวา องคกรตองมี วิธีการที่จะจูงใจหรือกระตุนใหบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถไดถายทอดความรู ความสามารถสูบุคคลอ่ืนในองคกร วิธีการหนึ่ง คือการใหรางวัลกับ
คนที่มีการแบง(Share) ความรูสูบุคคลอ่ืน เชนในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่จะมีผล
เช่ือมโยงถึงการเล่ือนข้ันเงินเดือน ควรมีการประเมินแงพฤติกรรมหรือการกระทําที่ชวยใหคําปรึกษา 
หรืองานสอนเพื่อนรวมงาน แตการจูงใจ โดยใชรางวัล อยางเดียวก็อาจไมใชวิธีที่ดีที่สุดในการทําให
บุคลากรตองการที่จะถายทอดความรู จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญกับ
พฤติกรรมการถายทอดความรู คือการที่บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอการถายทอดความรูใหผูอ่ืน ดังนั้น
จึงเปนหนาที่ของฝายบริหารที่ตองพัฒนาใหบุคลากรมีทัศนคติทางบวกในการ แบงถายความรู เชน 
แจงใหเห็นผลประโยชนของการถายโอนความรูที่มีตอตนเองและตอองคกร นอกจากนั้นควรมีการ
สงเสริมใหบุคลากรในองคกรไดมีปฏิสัมพันธ ส่ือสารกันทั้งในลักษณะที่เปนแบบทางการ และไมเปน
ทางการ เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมถึงคุยถึงงานท่ีทําอยู 
ปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อเปนการปรึกษาหารือหรือใหบุคลากรอื่นๆรับรูถึงความกาวหนาของงานที่ทํา 
นอกจากนั้นองคกรควรระบบที่จะชวยใหคนเขียนหรือส่ือสารความรูความสามารถออกมา ซึ่งอาจอยู
ในรูประบบฐานขอมูลที่มีคุณภาพ และงายแกการใชงาน หรือการใช Information Technology 
รูปแบบตางๆมาชวยสนับสนุนใหการกระจายความรูเปนไปโดยงายและสะดวกแกบุคลากร  และพบ
ปญหาการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ มาใชประโยชน ในระดับ
คอนขางมาก พบปญหา ขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติ
เมื่อมีปญหา อยูในซึ่งการจัดการความรูในองคกร จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากผูเชี่ยวชาญใน
แตละดาน เพื่อสรางองคความรู แลกเปล่ียน และใชองคความรูใหเกิดประโยชน 

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล สภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัด
กองทัพเรือนั้น โรงเรียนนายเรือ และวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ หรือแมกระทั้งสถานศึกษาในระดับ
ตางๆที่สังกัดกองทัพเรือ สามารถนําผลการวิจัยที่ไดไปปรับปรุงการดําเนินการ หรือสงเสริมใหการ
จัดการความรูในองคกร ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพิ่มข้ึน  
 
การประยุกตใชผลการวิจัยในระดับนโยบาย  

ผลการวิจัยพบวา การดําเนินการจัดการความรูในดานตางๆ สวนใหญอยูในระดับที่นอย 
แสดงใหเห็นวาบุคลากรในองคกร อาจจะยังไมรับทราบการดําเนินการจัดการความรูอยางเปนระบบ 
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และ อาจยังไมเห็นความสําคัญของการจัดการความรูเทาที่ควร องคกรตองทําใหบุคลากรทุกระดับ
เห็นประโยชนที่จะไดรับ และยอมรับในการที่จะนําการจัดการความรูมาใชในองคกร รวมถึงองคกร
เองก็ยังไมมีนโยบายในการดําเนินการจัดการความรูในแตละดาน ที่ชัดเจน นอกจากนโยบายของ
กองทัพเรือที่กําหนดเปนแนวทางในการปฏิบัติใหแลว องคกรควรตองนํากลยุทธดานการจัดการ
ความรู กับกลยุทธขององคกรมาเชื่อมโยงกัน ซึ่งจะทําใหเกิดการสงเสริมซึ่งกันและกัน ผูวิจัยจึงขอ
เสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู ทั้ง 4 ดาน ดังนี้ 
 ดานการแสวงหาความรู เพื่อใหเกิดประสิทธิผล ลุลวงไปตามวิสัยทัศนขององคกรที่วางไว 
ตองยึดถือปฏิบัติอยางจริงจัง เพื่อใหบุคลากรมีความกระตือรือรน และดําเนินการเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ควรมีการกําหนดเปาหมายในการเรียนรูใหสอดคลองกับนโยบาย และลักษณะงานของ
องคกร ดังนั้นจึงควรมีการเตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะทาง เพื่อ
ติดตามการเปล่ียนแปลงของความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร คอยชวยเหลือในการสืบคน
ความรู ใหขอมูลเกี่ยวกับแหลงความรูและผูเชี่ยวชาญ สนับสนุนชวยเหลือในการจัดการความรูของ
องคกร 
 ดานการสรางความรู เพื่อใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคและมุงมั่นที่จะสรางความรู
ใหม ตองมีการกํากับติดตามดูแลอยูเสมอ ตอดจนการจัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดความคิด
สรางสรรค เชน จัดสรางเวทีเพื่อแสดงผลงาน และนําเสนอความคิดใหมๆ จัดใหมีเทคโนโลยีระบบ
เครือขาย เชน LAN อินทราเน็ต ในองคกรที่มีประสิทธิภาพ ใหแตละฝายทําการรวบรวมความรูของ
ตน แลวมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําการวิเคราะห สังเคราะห และบูรณาการความรูใหมเขากับความรู
เดิม และเม่ือไดความรูเหลานั้น สงใหทีมผูชํานาญการ และนักวิเคราะหความรู พิจารณาความรู
เหลานั้นใหตรงกับความตองการ และมีความเหมาะสมกับองคกร และใหบุคลากรในองคกรทดลอง
ใชความรู เพื่อประเมินวามีความเหมาะสมกับงานมากนอยเพียงใด หากความรูนั้นมีความเหมาะสม
กับงาน ใหประกาศองคความรู หรือนวัตกรรมใหมนั้นเปนองคความรูขององคกร 
 ดานการจัดเก็บและสืบคนความรูในองคกร เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกรับผิดชอบใน
การจัดเก็บความรู และการสืบคนความรูขององคกร  องคกรตองกําหนดองคความรูที่จะทําการ
จัดเก็บ และนําความรูไปกล่ันกรอง ตรวจสอบ เพื่อที่จะคัดเลือกความรูมาจัดเก็บเปนองคความรูของ
องคกร เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศใหพรอม และเพียงพอตอการจัดเก็บและสืบคน
ความรูขององคกร จัดทีมงานเพื่อปรับปรุง และพัฒนาองคความรูขององคกรใหใหมอยูเสมอ เพื่อ
นําไปถายโอน และนําความรูไปใชประโยชน ในองคกร  
 การถายโอนและการนําความรูไปใชในองคกร เพื่อใหเกิดการนําความรูไปใชในองคกร 
และประกาศนโยบายที่ชัดเจน และมีการประเมินใหบุคลากรเกิดการแบงปนความรูใหแกกัน โดย
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องคกรตองมีระบบการใหรางวัลแกผูถายโอนความรูที่มีคุณภาพ เพื่อละลายพฤติกรรมการหวง
ความรูหรือเก็บความรูไวของบุคลากร และเพื่อใหความรูกระจายทั่วทั้งองคกร  องคกรตองเตรียม
เทคโนโลยีสารสนเทศ / ส่ือโสตทัศน ในการถายโอนใหพรอมใช และเพียงพอ องคกรตองเสนอ
กิจกรรม และวิธีการ เพื่อใหบุคลากรเลือกในการถายโอนความรู เชน จัดเครือขายสารสนเทศ เชน 
อินทราเน็ต และอินเทอรเน็ต ที่มีประสิทธิภาพ จัดวาระใหมีการอภิปราย เพื่อแบงปนความรู วิธีการ
ปฏิบัติที่ดีที่สุด จัดสรางชุมชนการเรียนรู เปนตน และเมื่อมีการถายโอนความรูไปใชงานจริงแลว 
องคกรควรจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนวาระ (1,3, 6 เดือน) เพื่อดูผลการทํางาน และ
พัฒนาการของพนักงาน  
 
ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช ของโรงเรียนนายเรือ 
 1. โรงเรียนนายเรือ สามารถนําผลการวิจัยในคร้ังนี้ ไปเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาใหบุคลากรมีการจัดการความรูเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ในการแสวงหาความรู 
สรางความรู จัดเก็บความรูการคนคืนความรู ถายโอนความรูและการนําความรูมาใชประโยชน 
เพื่อใหบุคลากรมีความสามรถในการจัดการความรูในระดับสูงตอไป 
 2. โรงเรียนนายเรือมีการสนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรูอยูในระดับมาก แตบุคลากรมี
การแสวงหาความรูในแตละประเด็นอยูในระดับนอยถึงนอยที่สุด ทั้งนี้องคกรตองเปดโอกาสในการ
แสวงหาความรู ในการเรียนรูของบุคลากรทุกระดับ รวมถึงตองมีการประชาสัมพันธแหลงความรูที่มี
ภายในองคกร และภายนอกองคกร  

3. พบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือมีวิธีการสรางความรูและใชแหลงที่องคกรสนับสนุนใน
การสรางความรู อยูในระดับนอยและนอยที่สุด ทั้งนี้โรงเรียนนายเรืออาจตองมีหนวยงานหรือ
บุคลากรรับผิดชอบในการกําหนดกิจกรรมการสรางความรู ซึ่งตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีดวย 
เพื่อใหการรวมสรางความรูใหแกองคกร มีบรรยากาศที่ดี เปนมิตรและมีความสุขที่จะสรางความรูที่
เปนประโยชนตอองคกร โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพียงพอ และมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะชวย
อํานวยความสะดวกในการสรางความรูผานระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ ไดอยาง
รวดเร็วและสะดวกและทันเวลา สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  

4. ผูบริหารจะตองยอมรับและช่ืนชมในผลงานความรู และนวัตกรรมใหมที่เกิดข้ึนจากการ
สรางความรูของบุคลากร ทั้งนี้อาจจะมีการสงเสริมการใหรางวัลแกบุคลากรหรือทีมงานที่สามารถ
สรางความรู หรือนวัตกรรมใหมที่มีประโยชนตอองคกร 
 5. การจัดเก็บความรูของโรงเรียนนายเรือ ควรตองมีคณะทํางาน ผูเช่ียวชาญในสาขาตางๆ  
และผูรูรวมกันระดมความคิดเห็นเพื่อกล่ันกรองความรูใหเปนความรู ที่มีความถูกตองตามหลัก
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วิชาการ และภาษาที่ใช ขอมูลมีความตรงกับความเปนจริง จัดรูปแบบขอมูลใหความสมบูรณ
ครบถวนไมขาดประเด็นสําคัญ  
 6. พบวาบุคลากรของโรงเรียนนายเรือมีวิธีการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit 
Knowledge) และมีวิธีการถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge อยูในระดับนอยและนอย
ที่สุด การถายโอนความรูเปนวัฒนธรรมองคกรที่สรางยากที่สุด ผูบริหารจึงตองกระตุน สงเสริม 
สนับสนุนบุคลากรใหมีการถายโอนความรูกันอยูเสมอๆ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่ง
องคกรจะตองมีรูปแบบการบริหารจัดการที่ไมเนนการใชอํานาจการบังคับบัญชาหรือควบคุมอยาง
เข็มงวด เพื่อใหบุคลากรไดอิสระในการถายโอนความรูกับหนวยงานท้ังภายในและภายนอก
หนวยงาน ทั้งนี้โรงเรียนนายเรืออาจตองมีแผนการจัดการความรูในการสงเสริม สนับสนุน ให
บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนความรู โดยมีการแลกเปล่ียนความรูที่เปน (Tacit Knowledge) และ
ยกระดับ (Tacit Knowledge) ดวยการทํา Socialization วิธีงายๆ คือจัดใหบุคลากรมาเจอกัน 
อาจจะเจอกันโดยเห็นหนาหรือเจอกันบน Virtual space ใน internet ในเว็บไซด หรือแมกระทั้ง
โทรศัพทคุยกัน ถือวาเปน Socializationใหคนมาแลกเปล่ียนประสบการณซึ่งกันและกัน ความรูที่อยู
ในหัวสมองที่ไมคอยใช เมื่อแลกเปล่ียนแลวความรูจะเพิ่มข้ึน  

7. องคกรตองจัดใหมีเครือขายเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเพียงพอ เพื่อใหเกิดการถายโอน
ความรูไดสะดวก รวดเร็ว รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีทักษะและความรู ความสามารถในการใช
เทคโนโลยีในการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ  

8. องคกรตองสรางบรรยากาศ และส่ิงแวดลอมในองคกร เพราะบรรยากาศและส่ิงแวดลอม
ที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรในองคกร มีความรูสึกอบอุน ปลอดภัย สบายใจและม่ันใจที่จะคิดริเร่ิม
สรางสรรค ระดมความคิด มีการแลกเปล่ียนความรู เพื่อนําไปสูการจัดการความรู การนําความรูไปใช
ประโยชนและการตอยอดความรูตอไป 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช ของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

1. การแสวงหาความรู พบวา บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือมีวิธีการแสวงหา
ความรูจากพี่เล้ียง อยูในระดับนอยที่สุด  ดังนั้นองคกรควรมีการสงเสริม ใหบุคลากรในองคกร
แสวงหาความรู จากระบบพี่เล้ียง โดยวิธีการแนะนํา หรือสอนงานในดานตางๆ ซึ่งเปนการถายทอด 
Tacit Knowledge แบบตัวตอตัว จากผูที่มีความรู และประสบการณมากกวา โดยเฉพาะบุคลากร
ที่มาทํางานใหมจะรูสึกอบอุนประทับใจ มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงาน และไมตองเสียเวลาในการลองผิด
ลองถูกในการทํางาน 
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2. สวนในการแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอก พบวา วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
ใชวิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน จากองคกรอ่ืนๆนอยที่สุด ทั้งนี้องคกรควรจะสนับสนุน สงเสริมใหมี
การแสวงหาความรูจากภายนอกดวยการเปรียบเทียบมาตรฐานจากองคกรอ่ืนๆมากข้ึน ซึ่งมีแนว
ปฏิบัติในการเทียบเคียงแบบงายๆ ดังนี้ 1) ตองเทียบเคียงกับองคกรที่เปนสากล 2) การเทียบเคียง
เชิงกลยุทธ เปนการเรียนรูวาทิศทางในการเลือกทําในส่ิงที่ถูกตองคืออะไร เราตองหาแนวคิดจาก
องคกรช้ันนําที่ประสบความสําเร็จ 3) เทียบเคียงกับผลการดําเนินงาน(Performance)ที่เกิดข้ึนจริง 4) 
คําถามตอไปคือ How to วาองคกรนั้นๆ สามารถทําใหเปนจริง กอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิไดดวย
กระบวนการและเคร่ืองมืออะไร 5) กอนที่จะนําผลการเรียนรู ที่เกิดจากการเทียบเคียง มาประยุกตใช
งานใหเหมาะสมกับองคกร เราตองทราบถึงสถานภาพในปจจุบันขององคกรเรากอน เพื่อชวยใหเรา
สามารถหาชวงหางในระดับความสามารถจัดลําดับความสําคัญในการพัฒนาไดอยางเหมาะสม 

3. จากผลการวิจัย พบวา บุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ สรางความรูใหมจาก
การสนทนาผานเครือขาย และการเรียนการสอนผานเว็บนอยที่สุด และพบวามีการถายโอนความรู
ผานระบบสารสนเทศ อยูในระดับนอยที่สุดเชนกัน ซึ่งจากขอมูล พบวา บุคลากรของวิทยาลัย
พยาบาลกองทัพเรือ มีประสบการณการทํางานมากกวา 15 ปข้ึนไป อยู 77% ซึ่งบุคลากรอาจจะขาด
ทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้นองคกรตองมีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนา
ความรูและทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการจัดการความรู โดยอาจจัดเวลาใหบุคลากร
หมุนเวียนสงไปเรียนรูภายนอกองคกร หรือจัดใหมีผูเชี่ยวชาญมาสอนในองคกร เปนตน 

4. จากผลการวิจัยพบวา วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ มีการประมวลและกล่ันกรองความรู
กอนมีการจัดเก็บนอยที่สุด ดังนั้นวิทยาลัยพยาบาลอาจตองมีนโยบายที่ชัดเจน ในการประมวลและ
กล่ันกรองความรู เพราะความรูบางอยางเปนส่ิงที่ลาสมัย บางอยางเปนส่ิงที่ไมเหมาะสมกับบริบท 
หรือสภาพแวดลอมขององคกร จึงจําเปนตองมีการกล่ันกรองความรู เพื่อนําความรูที่เหมาะสมมาใช 
และนําความรูมาใชเพื่อพัฒนาองคกร  โดยจัดต้ังคณะทํางานเพื่อรับผิดชอบงาน  ประชุม
คณะทํางาน ผูเช่ียวชาญเพื่อรวมกันประมวลและกลั่นกรองความรูเพื่อปรับปรุงความรูตางๆใน
หนวยงานเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติ วางระบบขอมูลของหนวยงานใหเปนมาตรฐานเดียวกัน  
  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร อาจารย เจาหนาที่ เกี่ยวกับระบบ
การบริหารจัดการความรูที่เหมาะสมสําหรับสถาบันการศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ในระดับตางๆ  
 2. ควรมีการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูขององคกรหรือสถาบันการศึกษา สังกัด
กองทัพเรือ 
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 3. ควรมีการศึกษาวิจัยความพึงพอใจของบุคลากร ระดับตางๆในการใชความรู จากการ
จัดการความรูขององคกร 
 4. ควรมีการศึกษาวิจัย เกี่ยวกับกลยุทธการบริหาร หรือรูปแบบการจัดการความรูที่
เหมาะสมกับหนวยงานระดับตางๆ ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



      

รายการอางอิง 
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กองทพัเรือ.2540.ระเบียบกองทัพเรือวาดวยการศกึษา (ฉบับที ่4) .เอกสารอัดสําเนา 
กองทพัเรือ.2551.คําสั่งอนมุัติแนวทางการจัดการความรูและแผนการจัดการความรูของ ทร. 
กานตสุดา  มาฆะศิรานนท.2546.การนําเสนอระบบการจัดการความรูสาํหรับองคกร 

ภาคเอกชน.วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวชิาโสตทัศนศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

โกศล   ดีศิลธรรม.2546.การจัดการความรูแหงโลกธุรกิจใหม.ปทุมธานี : ศูนยเทคโนโลยี 
 อิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ 
ขันธฤทธิ์  ปฐมเล็ก,”การจัดการความรูกาวสูยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู” วารสารนักบริหาร. 

ปที2่4 ฉบับที่ (2 เม.ย.-มิ.ย.2547).หนา 111-122 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,สํานกังาน.2546. คูมือคําอธิบายและแนวทางปฏิบัติตาม 

พระราชกฤษฏีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธกีารบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546. กรุงเทพฯ : สิรบุตรการพิมพ. 

จีรัชฌา  วิเชียรปญญา.2549.การพัฒนาตัวบงชีส้ําหรบัการจัดการความรูที่มปีระสิทธภิาพ.  
วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา 
ภาควิชาหลักสูตร  การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

จําเริญ  จิตรหลัง,“ปจจัยการจัดการความรูกับองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา” วารสาร
 ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร วทิยาเขตปตตาน.ี ปที่ 17 ฉบับที ่2  
 (ก.ค.- ธ.ค. 2549) หนา 202-219 
เจนเนตร  มณีนาค และคณะ.2646. สรางองคกรอัจฉริยะในยุคโลกาภิวัตน. กรุงเทพฯ :  
 ส.เสริมมิตร การพิมพ. 
ชัชวาลย  วงษประเสริฐ.2548. การจัดการความรูในองคกรธุรกิจ.กรุงเทพฯ : ธรรกมลการพิมพ. 
ฐิติพัฒน   พิชญธาดาพงค. 2548. พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูของพนักงาน 

ศึกษาตามแนวทฤษฏีพฤติกรรมตามแผน : กรณีศึกษาบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด 
(มหาชน).วิทยานิพนธ ปริญญามหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ฐิติพร  ชมพูคํา,”การบริหารเพื่อการจัดการความรู”วารสารจฬุาลงกรณธรุกิจปรทิัศน. 
ปที่ 27 ฉบับที ่103 (ม.ค. – มี.ค. 2548).: หนา 21-29 
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ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, “การจัดการความรู” วารสารพัฒนาบริหารศาสตร.ปที ่45  
 ฉบับที่ 2 (2548) :หนา 1-21 
ทิพยสุดา จนัทรแจมหลา.ปฏิสมัพนัธขามระดับระหวางการลนไหลกบัลกัษณะแหลงความรู 

และผูรับความรูที่มีตอการหนวงเหนีย่วการถายโอนความรู.วทิยานิพนธปริญญา    
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธวีิทยาการวจิัยการศึกษา ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยา
การศึกษาคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

ทิวา วรโยธา .2551.สภาพการจัดการความรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน 
เขตพื้นทีก่ารศึกษารอยเอ็ด. ครุศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด   

ธนพร  แยมสุดา และนุสรา ขวัญไสวธรรม.2550.การพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนที่  
บูรณาการ การจัดการความรูในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต.วิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ. 

นฤมล  ตันธสุรเศรษฐ, “การจัดการความรูกับการศึกษาตามอัธยาศัย”วารสารศึกษาศาสตร 
มสธ.ปที ่1 ฉบับที่ (1 มิ.ย.-พ.ย.2549) หนา 19-49 

น้ําทิพย  วิภาวิน.2547.การจัดการความรูกับคลังความรู.กรุงเทพฯ : เอสอาร พร้ินต้ิงแมสโปร 
 ดักส. 
เนาวนิตย  สงคราม .2550. การพัฒนารูปแบบการสรางความรูดวยการเรียนรูจากการปฏิบัติและ 

การเรียนรูรวมกันสําหรับบุคลากรในสถาบันดุดมศึกษา: กรณีศึกษา คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและ
ส่ือสารการศึกษา ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ.2547.การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ.กรุงเทพฯ : บริษัท  
จิรวัฒน เอ็กซเพรส จํากัด. 

บุญสง  หาญพานิช.2546.การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา 
 ไทย. ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
บดินทร  วิจารณ.2550. การจัดการความร ูสูปญญาปฎิบัติ. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ : บริษัท 

เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด 
 
 



 217

บุริม  โอทกานนท .2549.คูมือเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการสมัยใหมตามแนวทางการ 
 บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เรื่องการบริหารความรู.พิมพคร้ังที่ 2 นนทบุรี  :  

สหมิตรพร้ินต้ิง 
บูรชัย  ศิริมหาสาคร.2550.จัดการความรูสูความเปนเลิศ.กรุงเทพฯ : สํานักพิมพแสงดาว.  
ปทมาวรรณ สิงหศรี, “การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรกับกระบวนการจัดการความรู 

ในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยพายัพ” วารสารคณะพาณิชยศาสตรและ
การบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.ปที่ 31 ฉบับที่ 117 (ม.ค.- มี.ค.2551) หนา 17-37 

ประพนธ   ผาสุกยืด.2548.การจัดการความรูฉบับมอืใหมหัดขับ.พิมพคร้ังที ่3.กรุงเทพมหานคร : 
 สํานักพิมพใยไหม. 
ประไพ จรูญนารถ, วีรวุธ มาฆะศิรานนท (ผูแปล) .2547. การสรางกลยุทธในการจัดการความรู. 
 กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท  
ประมวล  ศรีขวัญใจ.2550.การจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอพระนคร 

ศรีอยุธยา สาํนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1.สารนพินธปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ปรีชา  วัชราภัย, ”การพฒันาเครือขายองคความรูสูสาธารณะ”วารสารขาราชการ.ปที่ 53 ฉบับที ่2                        
 (มี.ค.- เม.ย.2551) หนา 32-52 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542. 2546 .กรุงเทพฯ : นานมีบุคสพับลิเคช่ันส. 
พรพิมล   หรรษาภิรมยโชค.2550. การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูสําหรับหนวยงาน 

ภาครัฐ. วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและส่ือสาร
การศึกษา ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

พรธิดา  วิเชียรปญญา.2547.การจัดการความรู : พื้นฐานและการประยุกตใช.กรุงเทพมหานคร :  
 ธรรกมลการพมิพ. 
พิชัย  เสงียมจิตต,“การบริหารองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรอัจฉริยะ”วารสารครุทศัน“ปที่ 19  
 ฉบับที่ 9  (มิ.ย.-พ.ย.2550) หนา13-52 
ภารดร  จินดาวงค.2649.การจัดการความรู.กรุงเทพมหานคร  : ซีดับบลิวซี พร้ินต้ิง. 
ยืน  ภูวรวรรณ.2548.เอกสารประกอบการประชุมใหญสามัญประจําป 2548และการประชุม 

วิชาการเรื่อง ยุทธศาสตรการจัดการความรูในหองสมุด.วันที่ 21-24 พฤศจิกายน 2548 
ณ โรงแรมทาวน อิน ทาวน กรุงเทพมหานคร. โรงพิมพ บริษัท สหธรรมมิก จํากัด 
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รัชตวรรณ  กาญจนปญญาคม.2548.เอกสารประกอบการประชุมใหญสามัญประจําป 2548 
และการประชุมวิชาการเรื่อง ยุทธศาสตรการจัดการความรูในหองสมุด.วันที่ 21-24 
พฤศจิกายน 2548 ณ โรงแรมทาวน อิน ทาวน กรุงเทพมหานคร. โรงพิมพ บริษัท สหธรรม
มิก จํากัด 

รัชพล  คชชารุงโรจน.2548. คิดทําที่หลากหลาย : กลยุทธการบรหิารจัดการโรงเรียน 
 ทันสมยั.  กรุงเทพฯ : ดานสุธาการพิมพ. 
วรรวณ  วาณิชยเจริญ.2548. การพัฒนาระบบการสรางความรูดวยวธิีการเรียนรูเปนทีม 

สําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา.วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  
คณะครุศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

วิจารณ  พานชิ.2546.จุดเปลี่ยนระบบการวิจยัไทย : วัฒนะหรือหายนะ.กรุงเทพฯ : สถาบัน 
 สงเสริม กาจัดการความรูเพื่อสังคมไทย. 
วิจารณ  พานิช.2547.สถานศึกษากับการจัดการความรู.กรุงเทพฯ : บริษัทพิมพดี จํากัด. 
วิจารณ  พานิช.2548,”การจัดการความรูในยุคสงคมและเศรษฐกิจบนฐานความรู” การประชุมใหญ 

สามัญประจําป 2548 และประชุมวิชาการ เรื่อง ยุทธศาสตรการจัดการองคความรูใน
หองสมุด.กรุงเทพฯ : โรงพิมพ บริษัทสหธรรมิกจํากัด. 

วิจารณ    พานิช.2549.การจัดการความรูฉบับนักปฏิบัติ.พิมพคร้ังที่ 3 .กรุงเทพฯ : บริษัททตถาตา 
พับลิเคช่ัน จํากัด. 

วิลาวัลย  มาคุม.2549. การพัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ.วิทยานิพนธปริญญา กศ.ด.(การบริหารการศึกษา) 
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สถานศึกษาระดับปริญญาตรีสังกัดกองทัพเรือ 
การจัดการศึกษาของกองทัพเรือ เปนประเภทการจัดการศึกษาที่มีลักษณะพิเศษโดยมี

จุดมุงหมายใหผูเรียนมีความรู ความสามารถ และทักษะวิชาชีพเฉพาะทางตามความตองการของ
หนวยงานหรือองคกรที่ตองการใชงาน ซึ่งจําเปนตองอาศัยผูสอนที่มีความรูความเชียวชาญใน
วิชาชีพเฉพาะนั้นๆ ซึ่งหนวยงานหรือองคกรตางๆ ที่จัดการศึกษามีความพรอมอยูแลว กองทัพเรือ
เปนหนวยงานหนึ่งที่มีความจําเปนในการผลิตบุคลากรเฉพาะทางของหนวยใน การสนับสนุน
ภารกิจของกองทัพซ่ึงการจัดการศึกษาของกองทัพเรือนี้มีลักษณะความเปนการศึกษาเฉพาะทาง
ทหารเรือในหลายๆดาน  ที่ทําการผลิตบุคลากรเฉพาะทางเพื่อสนับสนุนกองทัพ โดยการจัด
การศึกษาเฉพาะทางกองทัพเรือ ตามระเบียบกองทัพเรือวาดวยการศึกษา พ.ศ.2540 ไดแบง
สถานศึกษาในกองทัพเรือออกเปน 4 สวนดังนี้ 
 สวนการศึกษาที่หนึ่ง คือ สถานศึกษาที่ข้ึนอยูในบังคับบัญชาของสถาบันวิชาการทหาร
ชั้นสูง โดยสถาบันวิชาการทหารเรือชั้นสูงเปนหนวยควบคุมการศึกษา   ประกอบดวย   วิทยาลัย
การทัพเรือ โรงเรียนนายทหารอาวุโส  โรงเรียนเสนาธิการทหารเรือ  โรงเรียนนายทหารพรรคนาวิน  
และ โรงเรียนนายทหารพรรคกลิน 

สวนการศึกษาที่สอง คือ สถานศึกษาที่ข้ึนอยูในบังคับบัญชาของ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ 
โดย กรมยุทธศึกษาทหารเรือเปนหนวยควบคุมการศึกษา ประกอบดวย โรงเรียนพันจา   โรงเรียน
ชุมพลทหารเรือ   โรงเรียนพลทหาร   ศูนยฝกภาษา    

สวนการศึกษาที่สาม คือ โรงเรียนนายเรือโดยโรงเรียนนายเรือเปนหนวยควบคุมการศึกษา 
สวนการศึกษาที่ส่ี คือ  สถานศึกษาอาชีพเฉพาะอยางสําหรับทหาร ไดแก  โรงเรียนส่ือสาร  

โรงเรียนสรรพาวุธ  โรงเรียนพยาบาล   โรงเรียนพลาธิการ   โรงเรียนการขนสงทหารเรือ   โรงเรียน
สารบรรณ   โรงเรียนการเงิน   โรงเรียนชางเคร่ืองยนต   โรงเรียนวิทยาศาสตร   โรงเรียนอุทก
ศาสตร   โรงเรียนทหารนาวิกโยธิน   และสถานศึกษาอาชีพเฉพาะอยางสําหรับพลเรือน ไดแก  
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ  โรงเรียนชางกรมอูทหารเรือ   โรงเรียนดุริยางค 
  
สถานศึกษาระดับปริญญาตรีสังกัดกองทัพเรือ 
1.1 โรงเรียนนายเรือ 

โรงเรียนนายเรือเปนหนวยงานทางการศึกษาสังกัดกองทัพเรือในสวนที่     3    มีหนาที่ให 
การศึกษา อบรม และดําเนินการฝกนักเรียนนายเรือ ในระดับปริญญาตรี  โดยมี ปรัชญา ปณิธาน 
และวัตถุประสงค ของโรงเรียนนายเรือดังนี้ 
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ปรัชญา  
เปนแหลงผลิตนายทหารเรือ อันเปนรากแกวของกองทัพเรือ 
ปณิธาน 
ใหการศึกษาและฝกอบรมนักเรียนนายเรือใหเปนนายทหารสัญญาบัตรที่มีความรู 

ความสามารถ ความคิดริเร่ิม มีความเปนผูนํา เพียบพรอมดวยคุณธรรม จริยธรรม สําหรับปฏิบัติ
ราชการในกองทัพเรือ รวมทั้งมีความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 

วัตถุประสงค  
 1. ใหความรูดานวิชาการระดับปริญญาตรีแกนักเรียนนายเรือในทางวิทยาศาสตรและ
วิศวกรรมศาสตรสาขาตางๆ ตามความตองการของกองทัพเรือ 
 2. ใหความรูและประสบการณในการเดินเรือและพื้นฐานวิชาชีพทหารเรือเพียงพอที่จะ
ศึกษาตอดานวิชาชีพทหารเรือช้ันสูงตามพรรค-เหลาตางๆตอไป 
 3. พัฒนารางกายและจิตใจใหนักเรียนนายเรือมีความเปนผูนํา มีสุขภาพแข็งแรง มี
สุขภาพจิตที่สมบูรณ มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความคิดริเร่ิม มีทักษะใน
การคิด การวิเคราะหและการแกปญหา มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซ่ือสัตยสุจริต จงรักภักดีตอ
ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย  

โรงเรียนนายเรือมีผูบัญชาการโรงเรียนนายเรือเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ โรงเรียนนาย
เรือมีโครงสรางการจัดหนวย มีการกําหนดภารกิจของหนวยและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรทุกคนใน โรงเรียนนายเรือ ตลอดจนมีสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน โดยแบงการบริหาร
ราชการออกเปน กองบัญชาการ กรมนักเรียนนายเรือรักษาพระองค ฝายศึกษา ฝายบริการ กอง
สถิติและวิจัย และโรงพยาบาลโรงเรียนนายเรือ โดยแตละหนวยมีหนาที่และความรับผิดชอบดังนี้ 
 กองบัญชาการ มีหนาที่ปกครอง บังคับบัญชา วางแผน อํานวยการ ควบคุม และบริหาร
กิจการของโรงเรียนนายเรือ ใหบรรลุภารกิจของ โรงเรียนนายเรือ ใหบรรลุภารกิจที่กําหนดไว 
 กรมนักเรียนนายเรือรักษาพระองค   มีหนาที่ปกครองบังคับบัญชา และฝกอบรม
นักเรียนนายเรือ ในเร่ืองการปลูกฝงนิสัย วินัย จิตวิทยา ความอดทนและความเปนผูนํา 
 ฝายศึกษา   มีหนาที่ใหการศึกษาวิชาการอุดมศึกษาระดับปริญญาตรีและวิชาชีพ
ทหารเรือแกนักเรียนนายเรือ 
 ฝายบริการ    มีหนาที่รับผิดชอบงานดาน พลาธิการ การขนสง  การสาธารณูปโภค 
อุปกรณและเคร่ืองชวยการศึกษา การบํารุงรักษาอาคารและส่ิงกอสราง ละสนับสนุนการ
ดําเนินงานของหนวยตางๆ 
 กองสถิติและวิจัย   มีหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกับการวัดผลการศึกษา และทะเบียนประวัติ
ของนักเรียนนายเรือ วิจัยและพัฒนาการฝกและศึกษา รวมทั้งการสถิติที่เกี่ยวของ 
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 โรงพยาบาลโรงเรียนนายเรือ   มีหนาที่รับผิดชอบงานดานการรักษาพยาบาลแก
นักเรียนนายเรือ ขาราชการ ทหาร ลูกจางและครอบครัว ตลอดจนดําเนินการดานสุขาภิบาลและ 
การเวชกรรมปองกันในเขตพื้นที่ของโรงเรียนนายเรือ 
 
1.2 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

วิทยาลัยพยาบาลเปนหนวยงานทางการศึกษาสังกัดกองทัพเรือในสวนที่     4   มีภารกิจ 
ในการผลิตพยาบาลวิชาชีพเพื่อใหบริการสุขภาพแกทหารและครอบครัว รวมทั้งประชาชนทั่วไปใน
ภาวะปกติ ฉุกเฉินและสงคราม โดยมีความมุงมั่นที่จะผลิตบัณฑิตพยาบาลศาสตรใหเปนผูที่มี
ความเขาใจมนุษย มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ ใฝรู 
เรียนรูตลอดชีวิตและพัฒนาองคความรูทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง มีคุณลักษณะทางทหารที่ดี 
มีความรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง และสังคม รวมทั้งสามารถดํารงชีวิตอยาง
สงางามและมีความสุข 
 วิสัยทัศน 
 เปนสถาบันชั้นนําระดับประเทศในการผลิตบัณฑิตพยาบาล ที่มีคุณลักษณะทางทหาร
และเปนแหลงเรียนรูดานการพยาบาลเวชศาสตรทางทะเล 
 พันธกิจ 
 1. ผลิตบัณฑิตพยาบาลศาสตรที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม
และคุณลักษณะทางทหาร 
 2. ผลิตผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการละนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
องคความรูทางการพยาบาล และการพยาบาลเวชศาสตรทางทะเล 
 3. ใหบริการวิชาการแกสังคม เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในสังกัดกองทัพเรือ 
ครอบครัวและประชาชน 
 4. สรางคานิยมความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย การใชชีวิตอยาง
เพียงพอ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีทหารเรือ 
 5. สรางแหลงเรียนรูและเครือขายทางดานการพยาบาลเวชศาสตรทางทะเล 
 วัตถุประสงค 
 1. ผลิตบัณฑิตพยาบาลศาสตรใหมีความรู ความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพการ
พยาบาล มีคุณธรรม จริยธรรมและมีคุณลักษณะทางทหาร 
 2. สรางผลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการหรือนวัตกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
วิชาชีพการพยาบาลและช้ีนําทิศทางการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
 3. ใหบริการวิชาการทางวิชาชีพการพยาบาล ทั้งในโรงพยาบาลและชุมชน 



 
 
227

 4. ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ศาสนาและอนุรักษส่ิงแวดลอม 
วิทยาลัยพยาบาลทหารเรือ มีผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลทหารเรือ เปนผูบังคับบัญชา

รับผิดชอบ วิทยาลัยพยาบาลทหารเรือมีโครงสรางการจัดหนวย มีการกําหนดภารกิจของหนวย
และกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคนใน วิทยาลัยพยาบาลทหารเรือ ตลอดจนมี
สายบังคับบัญชาที่ชัดเจน โดยแบงการบริหารราชการออกเปน กองบังคับการ ฝายแผนและพัฒนา 
ฝายวิชาการ ฝายปกครอง และสํานักงานประกันคุณภาพการศึกษาและนวัตกรรม โดยแตละหนวย
มีหนาที่และความรับผิดชอบดังนี้ 

กองบังคับการ มีหนาที่รับผิดชอบงานธุรการ งานกําลังพลและทะเบียนประวัติ งานพัสดุ
ครุภัณฑ งานอาคารสถานที่และซอมบํารุง งานสนับสนุนการจัดเล้ียง และงานประชาสัมพันธ 

ฝายแผนและพัฒนา  มีหนาที่รับผิดชอบงานนโยบายและแผน งานพัฒนาบุคลากร 
งานวิจัยและงานวิชาการ งานบริการวิชาการแกสังคม 

ฝายวิชาการ  มีหนาที่รับผิดชอบงานจัดการศึกษา งานพัฒนาการเรียนการสอน งานวัด
และประเมินผลการศึกษา งานทะเบียนการศึกษา งานบริการการศึกษา งานสารสนเทศ 

 ฝายปกครอง    มีหนาที่ รับผิดชอบงานวินัยและการปกครอง  งานทํานุบํา รุง
ศิลปวัฒนธรรม งานกิจกรรมพัฒนานักเรียน งานสวัสดีการนักเรียน 

สํานักงานประกันคุณภาพการศึกษาและนวัตกรรม มีหนาที่รับผิดชอบงานประกัน
คุณภาพการศึกษา และงานจัดการความรูและนวัตกรรม 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ  
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงตามเน้ือหาของเครื่องมือวจิัย 
6 ทาน ประกอบดวย 
 1.  รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย  ณ. ตะกั่วทุง  สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา ภาควิชา
หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 2.  อาจารย ดร.บุญสง  หาญพานิช  ตําแหนง หัวหนาภาคคณิตศาสตร มหาวิทยาลัย
สยาม ดําเนินการทําวิทยานิพนธ ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชาอุดมศึกษา 
คณะคุรุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย   
 3.  นาวาเอก วิชัย   มนัสศิริวิทยา ตําแหนง ผูอํานวยการกองวิทยาการ กรมแพทย
ทหารเรือ           เปนนักวิชาการดานการจัดการความรู ของกรมแพทยทหารเรือ 
 4.  นาวาเอกหญิง อาภรณ  ชูดวง  ตําแหนง ที่ปรึกษาฝายวิชาการ กองการศึกษา กรม
แพทยทหารเรือ เปนนักวิชาการดานการจัดการความรู กองการศึกษา ของกรมแพทยทหารเรือ 
 5.  นาวาเอก กิตติพงศ  ทิพยเสถียร ตําแหนง รองผูอํานวยการกองเสมียนตรา กองทัพเรือ             
เปนนักวิชาการดานการจัดการความรู ของกองทัพเรือ 
 6.  นาวาตรี ดร.พงศเทพ  จิระโร  ตําแหนง หัวหนาฝายวิชาการ โรงเรียนพยาบาล           
กองการศึกษา กรมแพทย ทหารเรือ เปนนักวิชาการดานการจัดการความรู ของโรงเรียนพยาบาล 
กองการศึกษา กรมแพทยทหารเรือ 
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ภาคผนวก ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตอนท่ี 1   สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลง

ใน   
1. เพศ           

 ชาย     หญิง 
2. ชั้นยศ   

 นายพล     นายนาวา 

   นายเรือ     พันจา 

   จา     ลูกจาง / พนักงานราชการ 
3.  ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน 

    ผูบัญชาการ/ รองผูบัญชาการ    

   ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ 

 หัวหนากอง / รองหัวหนากอง  

   หัวหนาฝาย/ รองหวัหนาฝาย 

 หัวหนาภาค / รองหัวหนาภาค    

 อาจารย   

   เจาหนาที่สนับสนุน 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ตํ่ากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
5. ประสบการณในการทํางาน. 

    นอยกวา 5 ป      5 – 9 ป 

              10 – 14 ป     15 – 19 ป 

              20 – 24 ป      25  ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2   ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดกองทพัเรือ 
คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความอยางละเอียดแลวทําเคร่ืองหมาย  ลงใน หนาขอความ  
     ที่ตรงกับส่ิงที่ทานไดปฏิบัติและ/หรือเติมขอความลงในชองวางทีก่ําหนดให 
การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition)  

1. องคกรของทานมีการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองเแสวงหาความรู หรือไม 

 ไมทราบวามีการกําหนดหรือไม   

 ไมไดกําหนด    กําหนด 
ถากําหนด องคกรของทานกําหนดส่ิงที่บุคลากรแสวงหาความรู บนพื้นฐานของ
เร่ืองใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  บนพื้นฐานของนโยบาย 

 บนพื้นฐานของลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ 

 บนพื้นฐานของสมรรถนะการทํางานของแตละบุคคล 

 อ่ืนๆ(โปรดระบุ).................................................................................. 
2.       องคกรของทานสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆหรือไม 

 ไมทราบวามีการ สงเสริม สนับสนุนหรือไม   

 ไมมี      มี 
ถามี องคกรของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีแสวงหาความรูจากแหลงใดบาง 
(ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

 การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 

 การเรียนรูจากที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญภายนอก 

 การสอนงานของหัวหนางาน   พี่เล้ียงที่ใหคําแนะนํา 

 การประชุม     อบรม   

 สัมมนาทั้งภายในและภายนอกองคกร  การวิจัย 

 ศึกษาดูงาน     

 จัดนิทรรศการ/แสดงผลงาน 

 การศึกษา(การรับทุนการศึกษา หรือศึกษาตอโดยทุนสวนตัว)  

  จัดกลุมสนทนาเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

  แสวงหาความรูจากระบบเครือขายที่องคกรจัดให 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.............................................................................. 
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3 ทานมักจะแสวงหาความรู จากแหลงความรูภายในหนวยงานของทาน ดวยวิธีใด 
(ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

 จากการศึกษางานวิจัย    
 การเขารวมประชุมวิชาการ        
 การเขารวมสัมมนาที่องคกรจัดข้ึน     

 การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆที่องคกรจัด 

 การเขารวมสนทนากับบุคลากรภายในองคเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

 การเยี่ยมชมนิทรรศการและศึกษาการแสดงผลงานของบุคลากรหรือ 
หนวยงานภายใน   

 การสอนงาน ของหัวหนางาน 

 การสอนงานของเพื่อนรวมงาน 

 สอบถามจากผูรูหรือผูเชี่ยวชาญในองคกร     

 การเรียนรูจากการปฏิบัติเพื่อใหไดประสบการณโดยตรง  

 การไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานขามสายงาน 

 สืบคนจากเครือขายอินทราเน็ตภายในองคกร   

 อ่ืนๆโปรดระบุ......................................................................... 
4.      ทานมักจะแสวงหาความรู จากแหลงความรูภายนอกหนวยงาน ดวยวิธีใด  

(ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

 การศึกษาตอ       

 การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 

  การเขารวมสัมมนานอกสถานที่ที่จัดโดยหนวยงานอ่ืน  

  การเขารับการฝกอบรมนอกสถานที่ 

  วิธีการเปรียบเทียบมาตรฐาน(Benchmarking) จากองคกรอ่ืนๆ      

  สืบคนขอมูลหรือความรูที่ตองการจะเรียนรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต 

                  อ่ืนๆโปรดระบุ................................................................................... 
5.       ความรูที่ไดจากแหลงความรูภายในและภายนอกองคกร ทานนําความรูเหลานั้น 

มาพัฒนาตนเองในเร่ืองใดบาง  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 พัฒนาศักยภาพการเรียนรูของตนเอง  
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 พัฒนางานที่ปฏิบัติ 

 เสริมสรางการทํางานรวมกับผูอ่ืน   

 พัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน 

 อ่ืนๆโปรดระบุ..................................................................................... 
6. องคกรของทานมีผูเช่ียวชาญภายนอกมาใหคําแนะนํา หรือใหความรูกับบุคลากร

ในองคกร ของทานหรือไม  

 ไมทราบวามีผูเชี่ยวชาญภายนอกมาใหคําปรึกษาหรือไม   

  ไมมี        มี     
ถามี เปนการใหความรูในลักษณะใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 การอบรม     การสัมมนา 

 เปนที่ปรึกษา     

 เปนวิทยากรบรรยายพิเศษ 

 อ่ืนๆโปรดระบุ........................................................................ 
6. เวลาในการแสวงหาความรูทั้งจากภายในและภายนอกองคกรของทานเพียงพอ 

หรือไม  

 ไมเพียงพอ      เพียงพอ  
8. ทานใชเวลาโดยเฉลี่ยกี่ชั่วโมง / สัปดาหในการแสวงหาความรูทั้งจากภายใน และ

ภายนอกองคกร 

  นอยกวา  2 ชั่วโมง / สัปดาห   

 2 - 4 ชั่วโมง / สัปดาห 

 5-9 ชั่วโมง / สัปดาห    

 10 ชั่วโมง / สัปดาหข้ึนไป 
9. ในองคกรของทาน มีส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีเพื่อชวยใหบุคลากร

แสวงหาความรูอยางไรบาง (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

  หองสมุด      หองสมุดออนไลน 

  เครือขายอินเทอรเน็ต     อินทราเน็ตในองคกร 

 ฐานขอมูลวิธกีารปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

  โปรแกรมชวยคนหาหวัขอความรูที่ตองการศึกษา 
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 คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 

 สมุดหนาเหลืองขององคกร (รายนามผูเช่ียวชาญภายในองคกรในแตละ
สาขา)เพื่ออํานวยความสะดวกแกบุคลากรในการสืบคนความชํานาญที่
จําเปน(ทักษะ เทคนิค) 

       อ่ืนๆโปรดระบุ.................................... 
10. ส่ิงอํานวยความสะดวกอะไรบางที่ทานสามารถใชในการแสวงหาความรูทั้งจาก

ภายในและ  
ภายนอกองคกร ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  หองสมุด      หองสมุดออนไลน 

  เครือขายอินเทอรเน็ต     อินทราเน็ตในองคกร 

 ฐานขอมูลวิธกีารปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

  โปรแกรมชวยคนหาหวัขอความรูที่ตองการศึกษา 

 คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 

 สมุดหนาเหลืองขององคกร (รายนามผูเช่ียวชาญภายในองคกรในแตละ
สาขา)เพื่ออํานวยความสะดวกแกบุคลากรในการสืบคนความชํานาญที่
จําเปน(ทักษะ เทคนิค) 

       อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
การสรางความรู (Knowledge Creation) 

11. องคกร ของทานสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรมีการสรางความรูใหมๆหรือไม 

   ไมทราบวามีการสนับสนุน หรือไม 

   ไมมี      มี   
ถามี มีการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรูใหม ดวยวิธีใดบาง  
(ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

   การจัดกิจกรรมเพื่อระดมความคิดในการพัฒนางาน 

   จัดโครงการพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน 

 ใหทุนการศึกษาวิจัย 

 จัดใหมีการรวมกลุมของบุคลากรในองคกรที่มีความชํานาญในดานตางๆ
เพื่อสรางความรู 
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 จางผูชํานาญหรือที่ปรึกษามาใหความรูแกบุคลากรตามความสนใจของ
บุคลากร 

 เปดโอกาสใหบุคลากรในองคกร ไดแสดงผลงานและนําเสนอความคิด
ใหมๆใหกับเพื่อนรวมงาน 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
12        ความรูใหมๆ ของทานเกิดข้ึน จากวิธีการใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)   

 การวิจัย       การทดลองปฏิบัติ 

 การศึกษาจากการแกปญหาการปฏิบัติงาน   การศึกษาดวยตนเอง 

 การเขารับการอบรมจากภายในและภายนอกองคกร  

 การสอนงานของหัวหนางาน   

 การสอนงานของเพื่อนรวมงาน 

 การทํางานดวยกัน    

 การสนทนาผานเครือขาย 

 การสังเคราะหความรูจากความรูที่มีอยูเดิมของทาน หรือความรูเดิมของ
องคกร 

 การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาจากส่ิงที่ประสบความสําเร็จและ
จากความลมเหลว 

 เรียนรูผานเครือขาย IT ภายในองคการ เชน LAN  อินทราเน็ต เปนตน 

 อ่ืนๆโปรดระบุ..................................................................................... 
13.      องคกรของทาน จัดเวลาที่ใหบุคลากรรวมกนัประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อ  สราง

หรือพัฒนาความรูใหมๆหรือไม 

 ไมมี      มี 
 ถามี มีการจัดประชุมจํานวนกี่คร้ังตอเดือน 

   1 คร้ัง / เดือน      2 คร้ัง / เดือน 

     มากกวา2 คร้ัง / เดือน    ไมมีกําหนดแนนอน 

     อ่ืนๆโปรดระบุ....................................................................................... 
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14.       ในรอบปการศึกษาที่ผานมา องคกรของทานมีการสรางความรูใหม เพื่อใชกับงาน 
      ดานใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

 ดานการบริหารสถานศึกษา   

 ดานการจัดการเรียนการสอน 

 ดานการพัฒนาหลักสูตร    

 ดานการพัฒนาองคกร 

 ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร  

 ดานการพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร 

 ดานการพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน 

 ดานการพัฒนางานธุรการและบริหารทั่วไป 

    อ่ืนๆ(โปรดระบุ)................................................................................. 
15. ปญหาการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนในแตละวัน องคกรของทานมีการปฏิบัติหรือมีการ

ดําเนินการอยางไร เกี่ยวกับปญหานั้นๆ   (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ) 

 มีการบันทึกอุบัติการณที่เกิดข้ึนพรอมวิธีดําเนินการแกไข 

 ประชุมชี้แจงใหบุคลากรที่เกี่ยวของทราบ เพื่อหาวิธีดําเนินการแกไข 

 เชิญผูที่เกี่ยวของกับปญหาที่เกิดข้ึนมาปรึกษาหารือเพื่อหาวิธีการ 
ดําเนินการแกไข 

 มอบหมายใหหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาไปดําเนินการแกไข 

 ไมมีการดําเนินการใดๆเลย 

    อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
16.       เมื่อองคกรทาน ไดความรูใหมๆหรือวธิีการปฏิบัติงานใหมๆ องคกรทานมีการ 
 ปฏิบัติอยางไรบาง (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ) 

 ประชาสัมพันธความรูหรือวธิีการปฏิบัติใหมๆใหบุคลากรภายในองคกร
ทราบ 

 นําความรูหรือวิธีการปฏิบัติใหมๆมาทดลองใช 

 จัดเก็บความรูหรือวิธีการปฏิบัติงานใหมๆเปนความรูขององคกร 

  ไมมีการปฏิบติัอะไรเลย 

 อ่ืนๆ โปรดระบุ.................................................................................... 
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17.       องคกรของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลย ีเพื่อชวยใหบุคลากร 
สรางความรูใหม อยางไรบาง (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ) 

 หองสมุด    หองสมุดออนไลน 

 คูมือบันทึกกระบวนการทํางาน 

 สมุดหนาเหลืองขององคกร (รายนามผูเชีย่วชาญภายในองคกรในแตละ
สาขา) 

 อินทราเน็ตในองคกร 

 ฐานขอมูลวิธกีารปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

 เครือขายอินเทอรเน็ต    

 โปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา 

  อ่ืนๆโปรดระบุ..................................................................................... 
18.       จากประสบการณของทาน ทานคิดวาแหลงความรูใดบางที่ องคกรทานจัดใหนัน้  

 มีสวนชวยใหทานไดสรางความรูใหม สําหรับตัวทานเองมากท่ีสุด 
 แหลงความรูจากหองสมุด 

 แหลงความรูจากหองสมุดออนไลน 

 แหลงความรูจากคูมือบนัทึกกระบวนการทาํงาน 

 แหลงความรูจากฐานขอมูลวิธีการปฏิบัติงานที่ดีขององคกร 

  แหลงความรูจากสมุดหนาเหลืองขององคกร (รายนามผูเชี่ยวชาญ
ภายในองคกรในแตละสาขา) 

 แหลงความรูจากเครือขายอินเทอรเน็ต  

 แหลงความรูจากอินทราเน็ตในองคกร 

 จากโปรแกรมชวยคนหาหัวขอความรูที่ตองการศึกษา 

   อ่ืนๆโปรดระบุ..................................................................................... 
การจัดเก็บและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 

19. องคกร ของทานมีการกําหนดประเภทความรู เพื่อการจัดเก็บหรือไม 

                         ไมทราบวามีการกําหนดหรือไม 

                         ไมมี        มี 
ถามี ความรูประเภทใดบางที่จัดเก็บ (ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 ความรูที่เกิดจาการวิจัย  
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 ความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน   

 ความรูที่เกิดจากการแกปญหา 

 ความรูที่เกิดจากการสนทนาแลกเปล่ียนความรูทางวิชาการ 

    อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
20.  องคกรของทาน มีวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูที่เกิดข้ึนกอนที่จะมีการ

จัดเก็บหรือไม 

                          ไมทราบวา มกีารประมวลหรือกล่ันกรองความรูกอนจัดเก็บหรือไม 

 ไมมี      มี 
ถามี องคกรของทาน มีวิธีการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนที่จะนํามา
จัดเก็บ ดวยวิธีใด 

 ประมวลและกล่ันกรองโดยคณะกรรมการวิชาการขององคกรหรือของ
หนวยงาน 

 ประมวลและกล่ันกรองโดยหัวหนาหนวย 

 ประมวลและกล่ันกรองโดยคณะบุคคล 

  ประมวลและกล่ันกรองโดยเพื่อนรวมงาน 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................. 
21. การจัดเก็บความรูขององคกร ทานมีการจัดเก็บความรูไวในแหลงความรูใดบาง  

(ตอบไดมากกวา 1ขอ)    

 หองสมุด     ศูนยส่ือ/โสตทัศน 

 ฐานขอมูลขององคกร 

  เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

 อ่ืนๆโปรดระบุ................................................................................ 
22. ทานมีการจัดเก็บความรูที่เกิดจากความสําเร็จ และความลมเหลวในกิจกรรม

ตางๆที่ไดปฏิบัติไว หรือไม 

 ไมมี       มี 
ถามี   ทานจัดเก็บความรูที่เกิดข้ึนดวยวิธีใดบาง  (ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 จดบันทึก     

 จัดทําแฟมสะสมผลงาน 

 จัดเก็บทางเว็บไซตหรือเว็บบล็อก 
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 จัดเก็บความรูไวในระบบสารสนเทศของสถานศึกษา เชน ส่ือมัลติมีเดีย 

    อ่ืนๆโปรดระบุ....................................................................... 
23.        ทานนําขอมูลสารสนเทศ หรือความรูที่องคกรไดจัดเก็บไวมาใชประโยชน ในเร่ือง 
 ใดบาง  (ตอบไดมากกวา 1ขอ)    

 พัฒนาระบบงานขององคกร   

 พัฒนาและปรับปรุงงานในองคกร 

 พัฒนาทัศนคติในการปฏิบติังาน   

 พัฒนางานในความรับผิดชอบของตนเอง 

    อ่ืนๆโปรดระบุ............................................................................. 
24. เมื่อทานไดศึกษาคนควาดวยตนเอง และมีการพฒันาจนเกิดความรูใหมข้ึน ทานม ี

การจัดเก็บความรู ดวยวิธีใดบาง (ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 บันทกึเก็บไวเปนลายลักษณอักษร 

 บันทกึลงฐานขอมูลขององคกร     

 จดจําไวในความคิดแตยังไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร  

 อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
 25.      ทานทราบชองทาง หรือวิธีการสืบคนความรูขององคกร ทัง้รูปแบบที่เปนทางการ      

            และรูปแบบที่ไมเปนทางการ หรือไม 

 ไมทราบ      ทราบ 
ถาทราบ ทานทราบชองทางในการสืบคนความรูขององคกร ไดอยางไรบาง 
(ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 จากการประชาสัมพันธทางส่ือสารสนเทศภายในองคกร 

 จากหนังสือหรือวารสารขององคกร 

 ทราบจากเพื่อนรวมงาน 

 จากการสอบถามเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
26. ทานเคยเขาไปสืบคนขอมูล สารสนเทศ หรือความรูที่องคกรจัดเก็บไวในแหลง

ตางๆหรือไม 

 ไมเคย       เคย 
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26.1 ถาทานเคยเขาไปสืบคน ขอมูลหรือความรูที่ องคกรจัดเก็บไวในแหลง
ตางๆ  

            จาํนวนทีท่านเขาไปสืบคนความรูโดยเฉล่ีย กี่คร้ังตอสัปดาห 

    1-2   คร้ัง / สัปดาห       3-4 คร้ัง / สัปดาห 

      มากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห       แลวแตโอกาสอํานวย 

    อ่ืนๆโปรดระบุ............................................................ 
26.2 การสืบคนความรูของทานแตละคร้ังโดยเฉล่ียใชเวลานานเทาไร 

   นอยกวา 30 นาท ี/ คร้ัง     30  – 59 นาท ี/ คร้ัง 

 มากกวา 60 นาทีข้ึนไป /คร้ัง 
27. ทานสืบคน ขอมูล สารสนเทศหรือความรู ทีท่านตองการจากแหลงความรู ใดบาง  

(ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 จากหองสมุด 

 จากหนังสือตํารา งานวิจัย บทความ วารสารวิชาการ 

 จากศูนยส่ือ/โสตทัศน ขององคกร 

 จากฐานขอมูลขององคกร   

 จากเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

 อ่ืนๆโปรดระบุ................................................................................ 
28.      การสืบคนความรูของทานสวนใหญแลวทานเขาไปสืบคนความรูเร่ืองใดบาง 

(ตอบไดมากกวา 1ขอ)      

 เร่ืองการบริหารสถานศึกษา   

 เร่ืองการจัดการเรียนการสอน 

 เร่ืองการพัฒนาหลักสูตร    

 เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 เร่ืองการพัฒนาบุคลากร    

 การพัฒนา ICT เพื่อการบริหาร 

 การพัฒนา ICT เพื่อการเรียนการสอน  

 เร่ืองการใช ICT เพื่องานธุรการ 

 อ่ืนๆ(โปรดระบุ)................................................................................. 
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การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
29 องคกรของทาน สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรสามารถ ถายโอนความรูที่มีอยูใน

ตัวคน (Tacit Knowledge) ออกมาใหผูอ่ืนไดรับรูดวยวิธีใดบาง  (ตอบไดมากกวา 
1 ขอ) 

 จัดนิทรรศการ     จัดใหมีการบรรยาย 

 จัดใหมีการประชุมอภิปราย 

 จัดการประชุมกลุมยอยของสวนงานตางๆเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเหน็
ของบุคลากร 

 สรางเครือขายการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคลากร 

 รวมกลุมความสนใจของบุคลากรในเร่ืองเดียวกนัใหแลกเปล่ียนความรู 

 การจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู(เปนการจัดกิจกรรมหรือสรางเวที
สําหรับกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรูทีเ่ปนกิจจะลักษณะอยาง
สม่ําเสมอ เปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดพบปะพูดคุยกนั) 

   จัดใหมีการถายทอดประสบการณที่แตละบุคคลไดเรียนรู ใหกับผูที่สนใจ 

       การหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรภายในองคกรเพื่อการเรียนรูที ่
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

       จัดใหมีผูทําหนาทีถ่ายทอดประสบการณหรือใหคําปรึกษาแกบคุลากร 
ภายในองคกร  

    จัดสถานที่เพือ่ใหบุคลากรไดใชศึกษาหรือถายโอนความรู เชน การจัดมุม 
ความรู การจดัมุมกาแฟ เปนตน 

 อ่ืนๆโปรดระบุ................................................................................ 
30. องคกรของทานมีการสนับสนุนใหบุคลากรถายโอนความรูที่เปดเผย (Explicit   

Knowledge) ใหผูอ่ืนไดรับรูดวย วิธีใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 จัดทําขอมูลฐานความรูประสบการณของตนใสในระบบสวนกลางของ
องคกร 

 จัดทําส่ือส่ิงพมิพขององคกรที่รวบรวมความรู ความคิดของบุคลากร เชน 
การเขียนลงในวารสาร บทความ หนังสือ ตํารา เปนตน 

 จัดสรรงบประมาณสนับสนนุใหมกีารจัดพิมพ เปนเอกสาร วารสาร   

 จัดบุคลากรสนับสนนุการพมิพและการเผยแพรความรู 
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 จัดสถานที่ใหบุคลากรไดใชเพื่อการประชุม สัมมนา เปนตน 

 การนาํความรูที่บุคลากรไดสรางข้ึนหรือมีการถายโอนมาเปนสวนหน่ึงใน
การประเมนิ บําเหน็จประจําป หรือ เงนิรางวัล 

 อ่ืนๆโปรดระบุ............................................................................... 
31. องคกรของทานจัดระบบสารสนเทศอะไรบาง ที่ชวยใหเกิดการถายโอนความรู 

ของทาน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 เว็บบล็อก      เว็บบอรด  

 E-Learning 

 เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ภายในองคกร 

 เครือขายอินทราเน็ต (Intranet) ระหวางองคกร 

 อ่ืนๆโปรดระบุ..................................................................... 
32. เมื่อทานไดเรียนรูหรือไดรับความรูอะไรใหมๆ จากประสบการณที่ผานมาทานเคย

ถายโอนความรูออกมาเปดเผย (Explicit Knowledge) ใหคนอ่ืนรับรูบางหรือไม  

 ไมเคย      เคย 
ถาเคย  ความรูที่ถายโอนใหผูอ่ืนรับรูมักจะใชวิธีใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 จัดทําเปนหนังสือ ตํารา 

 จัดทําเปนคูมือในการปฏิบัติงาน 

 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกร 

 จัดทําเอกสารเผยแพรลงในวารสารขององคกรภายนอก 

 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Intranet ขององคกร 

 จัดทําเปนส่ืออิเล็กทรอนิคส เชน บทความลงใน Internet  

 อ่ืนๆโปรดระบุ.............................................................................. 
33.       ในกรณีทีท่านไดความรูจากการฝกอบรม ทานเคยถายโอนความรูที่ทานได ให 
 ผูอ่ืนไดรับรูบางหรือไม 

 ไมเคย      เคย 
ถาเคย ทานเคยถายโอนความรู ดวยวิธีใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 การเขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารขององคกร 

  เปนพี่เล้ียงใหคําแนะนํากับบุคลากรภายในองคกร 

 จัดบรรยาย (Present)  ใหบุคลากรในองคกรฟง 
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 การประชุมกลุมยอยของสวนงาน 

 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต  

 อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................................ 
34.      ในกรณีทีท่านไดความรูจากการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ทานเคยมีโอกาส  

ถายโอนความรูที่ไดใหผูอ่ืนไดรับรูบาง หรือไม 

 ไมเคย      เคย 
ถาเคย ทานเคยถายโอนความรูในลักษณะใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 ใหคําปรึกษาและแนะนํากับเพื่อนรวมงาน 

 อธิบายใหคนอ่ืนไดฟงหรือไดเขาใจ ไดเรียนรู 

 การประชุมกลุมยอยของสวนงาน 

 ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน เว็บบล็อก อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต  

 อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................................ 
35.     ในกรณีที่ทานไดความรูทีเ่กิดจากการศึกษาคนควาดวยตนเอง ทานเคยถายโอน 

ความรูที่ไดใหผูอ่ืนไดรับรูบาง หรือไม 

 ไมเคย      เคย 
ถาเคย ทานเคยถายโอนความรูในลักษณะใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 การเลาเร่ืองความรูใหมๆที่ไดรับใหกับเพื่อนรวมงานฟง 

 การอธิบายใหเพื่อนรวมงานฟง 

 เขียนบทความลงในวารสารขององคกร 

 เขียนบทความลงในเครือขายของสถาบัน 

 เขียนบทความลงในเว็บบอรด 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.......................................................................... 
36. ในกรณีทีท่านไดรับความรูจากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษา

คนควาดวยตนเอง ทานนาํเอาความรูที่ไดมาใชกับการปฏิบัติงานของทานหรือไม
อยางไรบาง  

 ยังไมมีโอกาสไดนําไปใช    นํามาใช 
ถาทานนาํความรูจากการอบรม จากการปฏิบัติ หรือจากการศึกษาคนควาดวย
ตนเองมาใช ทานใชอยางไร 

 ใชในการวางแผนการทํางาน   
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 พัฒนาการบริหารสถานศึกษา 
 พัฒนางานธุรการใหมีประสิทธิภาพ  

 พัฒนาตนเองดานความคิด 

 พัฒนาตนเองดานความรูทางวิชาการ 
 พัฒนาวธิีการสอนทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

  พัฒนาเนื้อหาการสอนทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ 

 อ่ืนๆโปรดระบุ............................................................................... 
37. ทานไดนําความรูที่ไดจากการศึกษา คนควาขอมูลตางๆในเครือขาย intranet   ไป

ใชประโยชนในเร่ืองใดบาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

 การพัฒนาหลักสูตรใหทนัสมัย   

 ปรับปรุงเนื้อหาการสอน   

 การปรับปรุงเทคนิคและวธิกีารสอน  

 การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

 การผลิตส่ือการเรียนการสอน   

 การใช ICT เพือ่การสอน 

 เร่ืองการวิจัยทางการศึกษา 

 ปรับปรุงงานทางธุรการใหมีประสิทธิภาพ 

 การบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 อ่ืนๆโปรดระบุ.................................................................................... 
38.       องคกรของทานจัดบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรูหรือการถายโอนความรู 
 ของบุคลากรภายในองคกรหรือไม  

   ไมจัด      จัด 
 ถาจัด องคกรของทานจัดบรรยากาศในการถายโอนความรู อยางไรบาง (ตอบได

มากกวา 1 ขอ)    

  จัดใหมีมุมวิชาการ    จัดมุมกาแฟ 

 จัดเวลาใหบุคลากรไดพูดคุยแลกเปล่ียนความรูรวมกัน   

 จัดหองพักใหบุคลากรในองคกรไดสนทนาแลกเปลี่ยนความรู 

 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมยอยของบุคลากรในหนวยงาน 
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 จัดใหมีสถานที่ในการสนทนากลุมใหญของบุคลากรในองคกร  

 อ่ืนๆโปรดระบุ..........................................................................  
 
 
ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการจดัการความรูในองคการของทาน 
คําชี้แจง สภาพปญหาตอไปนี้ ขอใหทานทบทวนตามความเปนจริง ถามีปญหาในแตละ

ดานดังนี้ 
 ดานการแสวงหาความรู, ดานการสรางความรู, ดานการจัดเก็บและการสืบคน, 
ดานการถายโอนและการนําความรูไปใชประโยชน เมื่อมีปญหาแตละดานโปรด
ทําเคร่ืองหมาย  

ลง    หรือเติมขอความในชองวางที่เวนไว   และสามารถตอบไดมากกวา 
1 ขอ   

1.      การแสวงหาความรูของทานจากแหลงความรูภายในและภายนอก องคกรที่ผาน 
 มาทานพบ ปญหาในการแสวงหาความรูหรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาในการแสวงหาความรูทั้งจากแหลงความรูภายในและ 
ภายนอกองคกรไดแก ขอใดบาง  (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 องคกรไมมีนโยบายที่แนนอนในการกําหนดส่ิงที่บุคลากรตองเรียนรู 

 ผูบริหารไมมีเกณฑที่ชัดเจนในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อการเขารับ
การศึกษา อบรม สัมมนา ภายในและภายนอกองคกร 

   ผูบริหารไมเห็นความสําคัญ 

 ขาดคูมือที่จะใหขอมูลเกี่ยวกับแหลงความรูขององคกร 

 ขาดการสงเสริม สนับสนุนใหมีการแสวงหาความรูใหมๆ จากผูบริหาร 

 ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อแสวงหาความรู 

 ผูเชี่ยวชาญขาดทักษะการแบงปนความรู หรือถายโอนความรู 

 เพื่อนรวมงานไมเต็มใจที่จะสอนงาน 

 ผูเช่ียวชาญภายนอกที่ใหความรูไมตรงตามความตองการที่จะแสวงหา
ความรูของทาน 

 บุคลากรขาดความสนใจในการแสวงหาความรูใหมๆ 

 ภาระงานมากจนทําใหไมมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาความรู 
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 งบประมาณในการฝกอบรม สัมมนาเพื่อใหบุคลากรเกิดการเรียนรูใหมๆ
มีไมเพียงพอ 

 ไมมีบุคลากรรับผิดชอบดานการจัดการความรูที่เปนระบบ 

 ส่ิงอํานวยความสะดวกและสารสนเทศไมเพียงพอ 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ.............................................................  
2.       ในการสรางความรูใหมๆของทาน ทานพบปญหาในการสรางความรูหรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาที่พบในการสรางความรูของทานไดแกขอใดบาง 
(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 ขาดการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสรางความรู 

 ขาดการบันทึกเหตุการณหรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนใน
องคกร 

 ขาดการบันทึกอุบัติการณหรือปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในองคกร 

  ขาดงบประมาณสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเพื่อสรางความรูใหมๆ 

 ขาดโอกาสในการแสดงผลงานและนําเสนอความคิดใหมๆ 

 การเรียนรูจากประสบการณเดิมๆขาดการตอยอดความรูใหม 

 หัวหนางานหรือผูรับผิดชอบไมกลาที่จะใหบุคลากรไดลองปฏิบัติความรู
ใหมๆ 

 ไมได รับความรวมมือจากบุคลากรในองคกร ในการประชุมระดม
ความคิดเพื่อพัฒนาความรู 

 ส่ิงอํานวยความสะดวกหรือเทคโนโลยีในการสรางความรูไมเพียงพอ 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ......................................................................... 
3.      ในการจัดเก็บขอมูล สารสนเทศหรือความรูที่เปนระบบขององคกร ทานพบ 
 ปญหาในการจัดเก็บความรู หรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาที่ทานพบในการจัดเก็บความรู ไดแกขอใดบาง 
(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 ไมทราบประเภทความรูที่ควรนํามาจัดเก็บ 

 ไมทราบแหลงจัดเก็บความรูที่เปนระบบในแตละประเภท 
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 ไมทราบวิธีการจัดเก็บความรู 

 ไมมีงบประมาณสนับสนุนที่จําเปนในการจัดเก็บ เชน แฟม หมึกพิมพ  

 ไมไดจัดสรรเวลาในการจัดเก็บความรู 

 ขาดการประมวลและกล่ันกรองความรูกอนนํามาจัดเก็บ 

 ขาดการสนับสนุนจากผูบริหารในการพัฒนาแหลงจัดเก็บความรูที่มีประ
สิทธภาพ 

 ขาดความรูความสามารถในการนําเทคโนโลยีตางๆมาใชในการจัดเก็บ
ความรู 

 ขาดบุคลากรผูรับผิดชอบงานระบบฐานขอมูลใหทันสมัย 

 ระบบฐานขอมูลขององคกร มีขนาดไมเหมาะสมกับปริมาณขอมูล  

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ........................................................................... 
4.      การสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรูของทาน จากแหลงความรูภายในองคกร 

 ทานพบ ปญหาในการสืบคน หรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาที่พบในการสืบคนความรูภายในองคกร  ไดแกขอใดบาง 
(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 หนังสือตําราขาดความทันสมัย 

 หองสมุดจัดไมเปนระบบทําใชเวลาในการสืบคน 

 ขาดการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัย 

 เนื้อหาความรูไมครบถวนไมสามารถที่จะนําไปใชประโยชนได 

   ไมทราบชองทางในการสืบคนความรูภายในองคกร 

 ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีตางๆขององคกร เพื่อการ
สืบคนความรู 

 ระบบอินทราเน็ต ชา 

 ไมมีบุคลากรที่ใหคําแนะนาํหรือชวยในการสืบคนความรูจากแหลง 
 ความรูภายในองคกร 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ......................................................................... 
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5.       การสืบคน ขอมูล สารสนทศ และความรูของทาน จากแหลงความรูภายนอก 
 องคกร ทานพบปญหาในการสืบคน หรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาที่พบในการสืบคนความรู ไดแกขอใดบาง 
(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 ไมทราบชองทาง หรือแหลงขอมูลที่ใชในการสืบคนความรูภายนอก 
องคกร 

 ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีตางๆขององคกร เพื่อการ
สืบคนความรู 

 อุปกรณที่ชวยในการสืบคนความรูภายนอกองคกรไมเพียงพอ เชน 
คอมพิวเตอร  

 ระบบอินเทอรเน็ตชา 

 ไมมีบุคลากรที่ใหคําแนะนาํหรือชวยในการสืบคนความรู 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ......................................................................... 
6.       ทานพบปญหาในการถายโอนความรูที่มีอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) และ 

การถาย โอนความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) หรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา  ปญหาที่พบในการถายโอนความรูไดแกขอใดบาง(สามารถตอบได 
มากกวา 1 ขอ)   

 ขาดทักษะในการถายโอนความรู เชน ทักษะในการส่ือสาร ทักษะในการ
เขียนบทความ เปนตน 

 ขาดความไววางใจ ความเชื่อใจในการถายโอนความรู 

 ขาดการสนับสนุนแหลงที่ใชในการถายโอนความรู 

 ขาดแรงจูงใจในการถายโอนความรู 

 ขาดการสนับสนุนในการจัดทําเอกสารในการถายโอนความรู 

 ขาดความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีตางๆขององคกร เพื่อชวย
ในการถายโอนความรู 

 บรรยากาศและส่ิงแวดลอมในการถายโอนความรูไมเหมาะสม 
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 ไมไดรับความรวมมือจากบุคลากร ในการเขารับอบรม การเขารวม
สัมมนา การเขาประชุม เพื่อการถายโอนความรูตางๆ 

 กลัวคุณคาของตนเองลดลงเมื่อถายโอนความรูใหกับบุคคลอ่ืนแลว 

 ระบบสารสนเทศที่ชวยในการถายโอนความรูมีไมเพียงพอ 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ........................................................................... 
7.       ในการนําความรูที่ไดรับจากการถายโอนความรูจากแหลงความรูตางๆ ไปใช ทาน  

พบปญหาใน การใชความรูเหลานั้นหรือไม 

 ไมพบปญหา      พบปญหา 
ถาพบปญหา ปญหาที่พบในการนําความรูไปใช ไดแกขอใดบาง 
(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ)   

 ไมสามารถประยุกตใชความรูที่ไดจากแหลงตางๆมาใชใหเหมาะสมกับ
งาน 

 ความรูจากอินทราเน็ตภายในองคกรไมมีการปรับปรุงใหทันสมัย 

 ผูบังคับบัญชา ขาดการสนับสนุน สงเสริมอยางจริงจังในการนําความรูไป
ใชปฏิบัติ 

 ขาดผูชํานาญหรือผูเช่ียวชาญ ที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนําในการ
ปฏิบัติเมื่อมีปญหา 

 ขาดการสนับสนุน หรือความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการนําความรู
ไปใช 

 ปญหาอ่ืนๆโปรดระบุ........................................................................... 
 

 

 
 
 

 
 

 
 
 



 
 
251

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 เรือเอกหญิงผุสดี  ศิริวฒันา เกิดเม่ือวนัที่ 28 กุมภาพันธ พ.ศ.2511 ที่จงัหวัดชัยนาท 
สําเร็จการศึกษา พยาบาลศาสตรระดับตน จากโรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและอนามยั กอง
การศึกษา กรมแพทยทหารเรือ ป2531 สําเร็จการศึกษาศึกษาศาสตรบัณฑิต จากมหาวิทยาลัย
รามคําแหง ป 2537 สําเร็จการศึกษาศิลปะศาสตรบัณฑิต จากสถาบันราชภัฏสวนดุสิต ป 2540 
สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาล บรมราชชนนี กรุงเทพ ป 2543 
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา ป 2550 ปจจุบันประกอบอาชีพรับราชการ อาจารยพยาบาล
โรงเรียนพยาบาล กองการศึกษา กรมแพทยทหารเรือ 
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