
บทที่ 5

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการสี่อสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความเของ
องค์การที่ได้รับรางวัลด้านคุณภาพ” มีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้

1. เพี่อศึกษากระบวนการสื่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่ง'ชาติ(TQA)VÎเอร'างวัลการบริหารส่ค'วามเป็นเลิศ (TQC)

2. เพี่อศึกษากลยุทธ์การสื่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่ง'ชาติ(TQA)VÏรือรางวัลการบริหารส่ค'วามเป็นเลิศ (TQC)

3. เพี่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงานใน 
องค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ(TQA)Wรีอรางวัลการบริหารส่ความเป็นเลิศ 
(TQC)

สรุปผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants) 
จำนวน 6 คน จาก 5 องค์การ และรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม จำนวน 385 ชุด ลามารถ 
สรุปผลการศึกษาวิจัยเป็น 3 ส่วน ตามปัญหานำการวิจ ัย คือ

1. กระบวนการสื่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่งชาติ(TQA^‘เอรางวัลการบริหารส่ค'วามเป็นเลิศ (TQC)

2. กลยุทธ์การสื่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่ง'ชาติ(TQA^‘รีอร'างวัลการปริ'หารส่ค'วามเป็นเลิศ (TQC)

3. ปัจจัยที่มีผลต่อความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงานใน 
องค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ(T( ^ ) หรือรางวัลการบริหารส่ความเป็นเลิศ (TQC)

มีรายละเอียดดังนี้
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กระบวนการสิอสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความรู้

จากการคืกษาพบว่า กระบวนการสื่อสารในการจัดการความรู้ฃององค์การต่างๆ 
นั้น เป ้าหมายสำคัญ คือให้พนักงานทุกคนในองค์การเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ เป็น 
ประจำสมํ่าเสมอ จนกระทั่งกลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบการทำงาน องค์การจะดำเนินงานสื่อสาร 
อย่างเป็นขั้นเป็นตอน โดยเริ่มต้นจากการแนะนำการจัดการความรูให้พนักงานได้รู้จัก ให้ข้อมูล 
รายละเอียดการดำเนินงานของการจัดการความ! เพี่อให้พนักงานรับทราบและสร้างความเข้าใจ 
ตามมาด้วยการดึงดูดความสนใจและให้พนักงานคล้อยตาม และจูงใจให้พนักงานให้ความ
ร่วมมีอ โดยการระบุถึงผลประโยชน์ที่จะได้ร้บ่จากการเข้าร่วมการจัดการความรู้ อีกทั้งยังคอย 
ตอกยํ้าถ ึงความสำคัญ และประโยชน์อยู่เสมอ รายงานการดำเนินงานเป็นประจำ เพี่อกระตุ้นให้ 
พนักงานตื่นคัวในเรื่องการจัดการความรู้ และเกิดกระทำอย่างต ่อ เน่ืองสมํ่าเสมอ

&ชข้y

ผู้ส่งสารที่สำคัญคือผู้บริหาร คณะกรรมการการจัดการความรู้ และพนักงานในระดับ 
หัวหน้างานในขณะที่ผู้รับสารคือพนักงานทุกระดับในองค์การ

สารที่ใซในการโน้มน้าวใจมีทั้งสารที่เป็นวจนะภาษาได้แก่ คำพูด ข้อเขียน คัวเลข สถิติ 
วีดี'โอ และสารที่เป็นอวจนะภาษา ได้แก่รูปภาพ และการแสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นคัวอย่าง

ในส่วนของช่องทางการสื่อสาร ใช้ช่องทางการสื่อสารหลากหลายรูปแบบทั้งที่เป็นการ
สื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ได้แก่ประชุม สัมมนา สื่อประซาสัมพันธ์ เช่น วารสาร 
บอร์ดประซาสัมพันธ์ จดหมายเว ียน หนังสือเวียน เส ียงตามสาย Exhibition/Road Show และ 
Call C enter สื่ออิเล็กทรอนิกสั เช่น W ebsite และ E-mail รวมถึงการพบปะพูดคุยอย่างไม่เป็น 
ทางการกับพนักงานอีกด้วย

กลยุทธ์การสิอสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความรู้

ก ล ย ุท ธ ์ท ีใ ข ้ใ น ก า ร โ น ้ม น ้า ว ใ จ ใ ห ้พ น ัก ง า น ใ ห ้ค ว า ม ร ่ว ม ม ีอ ใ น ก ิจ ก ร ร ม ก า ร จ ัด ก ๆ ร ค ว า ม ร ู้ ไม ่

ว ่า จ ะ เ ป ็น เข ้า ร ่ว ม เพ ึอ เ ร ีย น ร ู้ ห ร ือ น ำ ค ว า ม ร ู้ท ี่ต น เอ ง ม ีแ บ ่ง ป ัน แ ก ่ผ ู้อ ี่น น ั้น  ม ีห ล า ก ห ล า ย ว ิธ ี

ด ำ เน ิน ก า ร ค ว บ ค ู่ก ัน ไ ป  ก ล ย ุท ธ ์ท ี่ใ ช ้ม ีค ัง ต ่อ 'ไ ป 'น ี้
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1. การใช้ผู้ส่งสารที่มีความน่าเชื่อถือ คือ ผู้บริหาร ชื่งผู้บริหารขององค์การถือเป็นบุคคลที่ 
พนักงานให้ความเคารพนับถือ ให้ความเชื่อถือและให้ความลนใจ ดังนั้นเมื่อผู้บริหารเป็นผู้ส่งสาร 
ด้วยตนเอง ก็จะเป็นการตอกยํ้าให้พนักงานเห็นถึงความสำคัญของการจัดการความรู้ โดยผู้บริหาร 
ต้องทำตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี ต้องสร้างความไว้ใจ และให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน เพี่อให้ 
พนักงานสนใจและยินดีให้ความร่วมมือกับการจัดการความรู้อย่างเต็มที่

2. การให้สิ่งจูงใจ ทั้งที่เป็นสิ่งจูงใจที่เป็นเงินหรือของรางวัล และสิ่งจูงใจที่ไม่ใช้เงินหรือ
ของรางวัล

2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน และของรางวัล มีการให้เงินรางวัล หรือของรางวัลให้แก่ 
พนักงานที่เสนอความรู้ นวัตกรรมที่ดี

2.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช้เงินหรือของรางวัล ได้แก่ ชื่อเลียง เกียรติยศ และความ 
ภาคภูม ิใจ โดยความรู้ใหม่ๆ และข้อเสนอแนะที่ใด้รับการดัดเลือกว่าเป็นเรื่องดีเด่น นอกจากจะ 
ได้รับรางวัลแล้วความรู้ที่เสนอใปยังได้รับการเผยแพร่ไม่ว่าจะเป็นทาง E-maii ตีพิมพ์ลงวารสาร 
หรือจัดทำเป็นหนังสือเวียน เป็นต้น

3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยพนักงานลามารถเลือกเรียนรู้ได้ตามความสนใจของ
ตนเอง ลามารถเสนอเรื่องที่ตนเองสนใจให้คณะกรรมการการจัดการความรู้ได้พิจารณาเพี่อจัดหา 
ความรู้ให้ นอกจากนี้ในการดำเนินงานกิจกรรมกลุ่มพนักงานเลือกรวมกลุ่มกันได้ตามความสมัคร 
ใจ เลือกคืกษๆหรือแก้ปัญหาเรื่องใดก็ได้ตามความสนใจในกรอบนโยบายขององค์การและ
สามารถเสนอข้อคิดเห็นสำหรับการดำเนินงานต่างๆขององค์การได้อีกด้วย

4. การเชื่อมโยงความคิดใหม่กับความคิดเก่า โดยนำเสนอเรื่องการจัดการความรู้ว่า เป็น
เรื่องที่พัฒนามาจากสิ่งที่พนักงานได้ปฏิบติกันมานานแล้ว เพียงแต่จัดระบบเพิ่มเติมช่วยให้สิ่งที่
พนักงานเคยทำอยู่น ั้นง่ายและสะดวกขึ้น

5. การสร้างข้อผูกพันของการกระทำ โดยกำหนดให้การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งของ 
การประเมินดักยภาพของพนักงาน หรือเป็นส่วนหนึ่งของ KPI (Key Perform ance index) มีผลต่อ 
การประเมินผลพนักงานปลายปี ซึ่งส่งผลโดยตรงกับเงินเดือน โบนัส และการเลื่อนตำแหน่ง 6

6. การสร้างบรรยากาศการติดต่อลื่อสารภายในองค์การ โดยต้องปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การลื่อสารภายในองค์การ อำนวยความสะดวกให้พนักงานสามารถติดต่อกันได้และได้รับทราบ
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ปัจจัยที่มึผลต่อความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความเของพนักงาน

ข ่า ว ส า ร อ ย ่า ง ท ั่ว ถ ึง  จ ัด ส ถ า น ท ี่ท ำ ง า น ใ ห ้ล ะ อ า ด  ส ะ ด ว ก แ ก ่ก า ร ท ำ ง า น ส ่ว น ต ัว แ ล ะ ง า น ก ล ุ่ม  ม ี

อ ุป ก ร ณ ์แ ล ะ ส ิ่ง อ ำ น ว ย ค ว า ม ส ะ ด ว ก เ พ ื่อ ใ ห ้เ ข ้า ถ ึง ค ว า ม ร ู้แ ล ะ ล า ม า ร ถ แ บ ่ง ป ัน ค ว า ม ร ู้ไ ด ้ท ุก ท ี่

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงาน พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ทางด้าน อายุ ระยะเวลาในการ 
ปฏิบ้ติงาน และระดับตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการให้ความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะทางเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการให้ความร่วมมือในการ 
ระดมและเผยแพร่ความรู้ต่างกัน โดยที่ชายให้ความร่วมมือมากกว่าหญิง และระดับการสืกษาที่ 
แตกต่างกันมีผลต่อการให้ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ต่างกัน โดยที่ระดับอื่นๆ
หรือปริญญาเอก มืผลต่อระดับการให้ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้น้อยกว่า
ระดับปวช. หรือ ม.ธ ระดับปวล. หรือ อนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท ผลที่ได้ 
จึงไม่ยืนยันสมมติฐานข้อนี้ทั้งหมด แต่ยืนยันเพียงบางส่วนเท่านั้น

สมมติฐานที่ 2 - 8 ความพึงพอใจในการทำงานทั้ง 7 ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในลักษณะ 
งานที่ปฏิบัติ 2) ความพึงพอใจในความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน 3) ความพึงพอใจ 
ในการได้รับการยอมริบนับถือ 4) ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงาน 5) ความพึงพอใจ 
ในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 6) ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังดับบัญชา 7) ความพึง 
พอใจในเงินเดือน รางวัล และสิ่งตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงาน พบว่าความพึงพอใจในการทำงานทั้ง 7 ด้านมีความสัมพันธ์กับความ 
ร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ชองพนักงานโดยมีความสัมพันธ์ในระดับตํ่า

อภิปรายผล

กระบวนการแอสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความรู้

ในการนำการจัดการความรู้เข ้ามาใข้ในองค์การ ต้องมืการสึ่อสารถึงพนักงานทุกระดับใน 
องค์การให้มีความเข้าใจตรงกัน เพื่อการพัฒนางานและพัฒนาองค์การไปส่ความสำเร็จต่อไป ชึ่ง 
ในการลือสารเพึอโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้นั้น มีกระบวนการ
สื่อสาร ดังนี้



109

ขั้นท่ี 1 การให้ข้อมูสข่าวสาร๓ อวกับการจัดการความร ู้ เป็นการแจ้งถึงนโยบายของ 
องค์การเกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู้ มุ่งสึ่อสารให้พนักงานรู้จักก่อนว่าการจัดการความรู้คือ
อะไร มีความสำค้ญอย่างไร และอธิบายถึงสาเหตุ ความจำเป็นที,องค์การต้องนำการจัดการความรู้ 
เข้ามา'ไข้ และอธิบายถึงการดำเนินงานของระบบ รายละเอียดในการทำงานต่างๆของระบบการ 
จัดการความรู้ ข้ันที่ 2 เ?ญซวนให้พนักงานเข้าร่วมในกิจกรรมของการจัดการความร ู้ ด้วย 
การระบุถึงประโยชน์และผลประโยชน์ต่างๆที่พึงจะได้รับ บอกเกณฑ์การตัดสิน การให้รางวล และ 
เกณฑ์การประเมินผล รวมถึงบอกว่าการจัดการความรู้นั้นเป็นเพียงระบบที่เข้ามารเวยอำนวย
ความสะดวกในการทำงานเท่านั้น ไม่ได้มาเพิ่มงาน ไม่เพ ิ่มความยุ่งยาก และไม่แตกต่างจากสิ่งที่ 
พนักงานได้ปฏิบติอยู่แล้วแต่เดิม ขั้นที่ 3 การกระทำอย่างต่อเนี่อง โดยมีการยํ้าถ ึงความสำค์ญ 
ของการจัดการความรู้ และประโยชน์ที่พึงจะได้รับอยู่เสมอๆเพี่อไม่ให้พนักงานลืม และกังมีการ 
กระตุ้นการให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้ของพนักงานด้วยการรายงานผลการดำเนินงาน 
การจัดการความรู้อยู่เป ็นประจำสมํ่าเสมอ จะเห็นได้ว่าการโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความร่วมมือ 
ในการจัดการความรู้นั้น มีการดำเนินการเป็นกระบวนการ โดยอาจมีการทับซ้อนกันในเรื่องของ 
เวลา แต่ก็กังมีการดำเนินงานเป็นขั้นตอน ลอดคล้องกับขั้นตอนการโน้มน้าวใจของ William 
McGuire (1973,อ้างใน จินตนา มา'นิตย์โซติพีสิฐ, 2542) ได้เสนอขั้นตอนไว้ 6 ขั้นตอน คือ 1.ข้ัน 
นำเสนอ (Presentation) 2.ข้นความสนใจ (Attending) ร-ข้นความเข้าใจ (Com prehending) 4. 
ขั้นคล้อยตาม (Yielding) ธ-ขั้นการยึดเหนี่ยวสิ่งใหม่ (Retaining the new position) 6. การกระทำ 
(Action) ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงความรู้ความเข้าใจ อารมณ์ความรู้ส ึก และการกระทำนั้นไม่
ลามารถแยกออกจากกันได้อย่างชัดเจน เมื่อมีการสื่อสารเพี่อการโน้มน้าวใจเกิดขึ้น ผลของการ 
โน้มน้าวใจมักจะเกิดขึ้นรวมกัน

หากพิจารณากระบวนการตามทฤษฏีการสื่อสาร ที่มีผู้ส่งสาร ผู้รับสาร สารและซ้องทาง 
การสื่อสารแล้ว กระบวนการสื่อสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความรู้ ม ีรายละเอียดดังนี้

ผู้ส่งสาร ที่สำคัญคือผู้บริหาร คณะกรรมการการจัดการความรู้ และพนักงานในระดับ 
หัวหน้างาน ผู้บริหารมีบทบาทสำคัญในการให้ข้อมูล ความรู้แก่พนักงานของตน ทั้งนี้การที่
ผู้บริหารเป็นผู้สื่อสารนั้นแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ และกังส่งผล 
ให้พนักงานเล็งเห็นความสำคัญของการจัดการความรู้ ว่าเป็นนโยบายที่สำคัญขององค์การและ
จำเป็นต้องให้ความร่วมมือ ยิ่งเมื่อผู้บริหารมาบอกกล่าว ยํ้าถ ึงความสำคัญของการจัดการความรู้ 
ด้วยตนเอง พนักงานในระดับหัวหน้าก็จะรับนโยบายนี้และเร่งรัดพนักงานในสํ'งกัดของตนให้ปฎิบ้ติ 
ตามนโยบายต่อไปด้วย
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การถ่ายทอดข่าวสารถึงพนักงานโดยอาคัยการสื่อสารผ่านผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญ'ชา
ตามลำดับขั้น ย่อมทำให้ข้อมูลข่าวสารนั้นน่าเชื่อถือ มีนํ้าหนักมากกว่า เพราะเป็นข้อมูลที่ได้รับ 
การกลั่นกรองแล้วว่าเป็นข้อมูลที่ถูกต้องก่อนที่จะถ่ายทอดออกมา สอดคล้องกับงานเรียนของ
ธงชัย และชัยยศ สันติวงษ์ (2533) ที่ว ่าการติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนล่เบื้องล่างนั้น ควรกระทำ 
อย่างเป ิดเผย พนักงานทุกคนควรได้รับข่าวสารที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน และยังสอดคล้องกับ 
ความติดของ Wilcox และคณะ (1995) เกี่ยวกับความน่าเชื่อถือของแหล่งสารว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ 
จะข่วยให้การโน้มน้าวใจประสบความสำเร็จ กล่าวคือผู้รับสารจะเชื่อถือมากขึ้นถ้าแหล่งสารมี
ความเช ี่ยวชาญ (Expertise) ความจริงใจ (Sincerity) และบารมี (Charisma) และหาก
ผู้บริหารซอความร่วมมือจากพนักงานย่อมต้องได้รับการตอบสนองจากพนักงานโดยอาดัยอำนาจ 
การสังการหรือร้องขอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเสนาะ ต ิเยาว ์(2538) ที่ว่าการสื่อสารแบบบนลง 
ล่างนี้เป็นแนวคิดซองการบริหารงานแบบดั้งเดิมและมีความสำคัญที่สุดว่า ผู้บริหารในฐานะ
ผู้บ ังคับบัญชาย่อมต้องลั่งงานไปยังผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้

นอกจากนี้จากการคืกษารูปแบบการสื่อสาร บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ ความพึง 
พอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทยของ กัลยิมา โตกะคุณะ(2541) ก็พบว่า 
ผู้บริหารเป็นแหล่งข้อมูลที่พนักงานได้รับข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทมากที่สุดและถูกต้องที่สุด เนึ่องจาก 
ผู้บริหารมีคุณลักษณะความน่าเชื่อถือของผู้บังคับบัญชาที่ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ และ
การสื่อสารเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลที่สามารถชักถามทำความเข้าใจได้โดยทันที

อย่าง1ไรก็ดี การสื่อสา?ที่ต้องถ่ายทอดตามลำดับขั้นนั้นทำให้การสื่อสารล่าช้าและอาจทำ 
ให้ข่าวสารบิดเบือนไปจากความเป็นจริง หรือได้ข่าวสารไม่ครบถ้วน นอกจากนี้การสื่อสารจาก 
ผู้บริหารถึงพนักงานโดยตรงไม่สามารถทำได้บ่อยนักเนื่องจากมีข้อจำกัด ด้านเวลา และสถานที,

ผ ู้รบสาร คือ พนักง''นทุกระดับในองค์การ ซึ่งองค์การจะมีการคัดเลือกพนักงานให้ได้ 
พนักงานที่ม ีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการ เพื่อให้ได้พนักงานที่พร้อมจะ 
เข้ามาเรียนรู้ระบบการทำงานต่างๆขององค์การ สามารถเข้ากับระบบขององค์การได้อย่างรวดเร็ว 
ซึงการที่ผู้รับสารเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ก็จะสามารถเข้าใจ และแปลความหมายของ 
ข่าวสารได้เป็นอย่างดี ยิ่งผู้รับสารหรือพนักงานที่อยู่ในสังคมการเรียนรู้ การคืกษามาตลอดก็จะ 
คุ้นเคยกับบรรยากาศของการเรียนรู้และพร้อมที'จะเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ชององค์การ
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สาร สารที่ใช้ในการโน้มน้าวใจมีทั้งสารที่เป็นวจนะภาษาและสารที่เป็นอวจนะภาษา

โดยสารที่เป็นวจนะภาษา ได้แก่ คำพูด ข้อเขียน ตัวเลฃ สถิติ วดี,โอ ซึ่งการลื่อความหมายโดยใข้ 
ด้อยคำนี้สามารถลื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ข้อมูลถูกต้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งการลื่อสารด้วย 
การเขียน นอกจากนี้การทำรายงานผลการดำเนินงาน เป็นสถิติแสดงจำนวนความเของหน่วยงาน 
ต่างๆ สอดคต้องกับความคิดของ Wilcox และคณะ (1995 อ้าง'ในกวินดา วัชรสิงห์, 2544) เร่ือง 
ปัจจัยต่างๆที่เก ี่ยวข้องกับการลื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจที่จะช่วยให้เกิดความสำเร็จในการโน้มน้าว 
ใจว่า เนื้อหาและโครงสร้างชองสาร ที่มีการใข้สถิติจะทำให้สารมีความชักจูงใจสูงขึ้นเพราะ
ลาธารณซนมักเชื่อถือต่อสถิติ

สํวนสารที่ไม่ใช่อวจนะภาษา ได้แก่ รูปภาพ และการแสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นตัวอย่าง 
ซึ่งเสนาะ ต ิเยาว ์ (2538) ได้เขียนไว้ในการลื่อสารในองค์การ ว่าหน้าที่ของการลื่อสารที่ไม่ใช่วจนะ 
ภาษา คือ ทำหน้าที่แทนด้อยคำ ทำหน้าที่ทั้งสนับลนุนและชัดแย้งด้อยคำ และมีเหตุผลหลาย 
ประการที่สนับสนุนว่าคนเราเชื่อถือการลื่อสารแบบอวจนะภาษามากกว่าวจนะภาษา เพราะคน
ส่วนใหญ่ไม่สามารถที่จะแยกคำพูดหรือถ้อยคำที่เป็นจริงออกจากที่เป็นเท็จได้ ดังนั้นการสังเกต
การลื่อสารที่เป ็นอวจนะภาษาจะช่วยให้เข้าใจความหมายมากยิ่งขึ้น

ช ่องVทงการล ื่อสาร องค์การได้ใข้ช่องทางการลื่อสารหลากหลายรูปแบบทั้งที่เป็นการ
ลื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ดังนี้

ช่องทางการลื่อสารแบบเป็นทางการ ได้แก่
ประชุม สัมมนา เป็นการลื่อสารแบบสองทาง ที่มีช่วยสร้างความสนใจและความเข้าไจให้ 

เกิดขึ้นมากที่สุดวิธีหนึ่ง ลอดคต้องกับแนวคิดของกริช สืบสนธ (2538) ที่กล่าวว่าการลื่อสารแบบ 
พบหน้าค่าตากันเป็นรูปแบบการลื่อสารที่ให้ผลดีที่ลุด ทั้งนี้เพราะผู้ส่งสารและผู้รับสารสามารถใข้ 
ช่องทางการสือสารได้หลายช่องทาง เช่น เสียง นำเสียง ถ้อยคำ ท่าทาง ลายตา การสัมผัส เป็นต้น 
ซึงทังสองฝ่ายลามารถใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 ได้มากขึ้น รู้และเข้าใจได้มากขึ้น

ลื่อประชาสัมพันธ์ เช่น วารสาร บอร์ดประซาสัมพันธ์ จดหมายเว ียน หนังสือเวียน เสียง 
ตามสาย Exhibition/Road Show และ Call C enter รวมถึง ลื่ออิเล็กทรอนิกสัอย่าง W ebsite และ 
E-mail ซึ่งการใช้ลื่ออิเล็กทรอนิกสัและลื่อประชาสัมพันธ์อื่นๆขององค์การเป็นการเพิ่มช่องทางใน 
การเช้าถึงพนักงานเพื่อช่วยให้การลื่อสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานเขียนของ
ธงชัย และชัยยศ สันติวงษ์ (2533) ที่ว่า การสร้างความพอใจในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของ 
การลื่อสารในองค์การเป็นส่วนช่วยให้การลื่อสารในองค์การประสบผลสำเร็จ คือ การจัดให้มี
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ซ่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การจัดให้มีระบบและการแจ้งข้อมูลข่าวลาร 
ภายในองค์การให้พนักงานได้รับรู้โดยท่ัวถึง เซ่น การใช้วารลาร หนังสือเวียน หรือระบบอินทราเน็ท 
ภายในองค์การ เป็นต้น

สำหรับการส่ือลารผ่านส่ือประชาสัมพันธ์ ประ๓ทหนังสือเวียน และบอร์ดประชาสัมพันธ์ 
น้ัน จัดว่าเป็นเป็นส่ือท่ีช่วยทำให้ผู้รับสารมีความรู้เพ่ิมมากข้ึน สอดคล้องกับการสืกษ'าฃอง ดาริกา 
จารุว้ฒนกิจ (2539) เก่ียวกับปัจจัยการส่ือลารภายในองค์การท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ทำงานของพนักงานกลุ่มบริษัท มินิแบ(ประเทศใทย) ท่ีสามารถสรุปถึงประสิทธิภาพของแหล่งสาร 
ต่าง  ๆท่ีพนักงานได้รับข่าวสารเก่ียวกับบริษัท ได้ดังน้ี

หนังสือเวียน - เป็นแหล่งข่าวสารท่ีเป็นทางการ
- เป็นลายลักษณ์อกษร
-น่าเช่ือถือเพราะผ่านการพิจารณากล่ันกรองแล้ว
- มีข้อความละเอียดชัดเจน
- ทราบแหล่งท่ีมาอย่างแน่ชัด
- ลามารถนำมาอ้างอิงได้เม่ือมีปัญหาสงสัย 

บอร์ดประกาศข่าวสารของบริษัท - เป็นแหล่งข่าวสารท่ีเป็นทางการ
-ได้รับการพิจารณาอย่างละเอียดถ่ีถ้วนและผ่านการ 

เห็นชอบจากผู้บริหารจึงนำออกมาเผยแพร่
- ให้ข้อมูลท่ีละเอียด ชัดเจน
- ระบุเร่ืองราวต่าง เๆป็นประเด็น
-เข้าใจง่าย
- ลามารถติดตามข่าวสารได้ง่ายและสะดวก

ล่วนสืออิเล็กทรอนิกสั Website หรือระบบ Intranet ขององค์การเป็นส่ือท่ีพนักงาน 
สามารถเข้าไปเรียนผ่านระบบ(วก!ine เข้าไปอ่านบทความ เขียนคำถาม เขียนความรู้ หรือ 
ข้อเสนอแนะได้ กล่าวได้ว่า การใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกสัเป็นความพยายามขององค์การท่ีต้องการให้ 
เกิดการส่ือสารลองทาง โดยพนักงานเป็นได้ท้ังผู้ล่งสารและผู้รับสาร แม้ว่าการส่ือสารผ่านซ่องทาง 
นีจะไม่ได้เห็นหน้ากันก็ตาม แต่ก็ช่วยอำนวยความสะดวกในการทำงานอย่างย่ิงเน่ืองจากส่ือ
อิเล็กทรอนิกสันันไม่มีข้อจำกัดเร่ืองของเวลาและสถานท่ี พนักงานสามารถหาความรู้ผ่าน Website 
หรือระบบ Intranet ภายในขององค์การได้ทันที ไม่ว่าท่ีไหน เม่ือไร สอดคล้องกับงานเขียนของ 
ศาสตราจารย์นายแพทยํวิจารณ์ พานิซ (2547) ท่ีได้ให้ความหมายของการจัดการความรู้ว่า มี
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ความหมายถึงการรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บและเข้าถึงข้อมูลเพ่ีอสร้างเป็นความ!
เทคโนโลยีด้านข้อมูลและคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือช่วยเพ่ิมพลังการจัดการความ! แต่เทคโนโลยี 
ด้านข้อมูลและคอมพิวเตอร์ตัวของมันเองไม่ใช่การจัดการความ!

อย่างไรก็ตาม Timothy Galpin (1995 อ้างในรัชฎา ปรีชาวุฒิ, 2539) ได้กล่าวว่าการใข้ล่ีอ 
ต่าง เๆข้ามาช่วยในการถ่ายทอดข่าวสารแทนการส่ือสารกับพนักงานโดยตรง อาจทำให้พนักงาน 
เกิดความ!สิกว่าผู้บริหารไม่ให้ความเอาใจใล่ท่ีจะส่ือสารถึงพนักงานโดยตรง หรือไม่มีเวลาพอท่ีจะ 
ส่ือสารกับพนักงานด้วยตนเองอาจทำให้พนักงานมืท้ศนคติท่ีไม่ดี

ช่องทางการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ คือ การพบปะพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการกับ 
พนักงาน การส่ือสารแบบน้ีเป็นการแลกเปล่ียนข้อมูล เพ่ีอสร้างความเข้าใจร่วมกัน ให้เป็นไปใน 
ทิศทางเดียวกัน ได้มืโอกาสพบกันเพ่ีอต่อรอง แลกเปล่ียนความคิดเห็นนำไปล่ข้อตกลงร่วมกัน และ 
เป็นการพัฒนาความลัมพันธ์ระหว่างบุคคลช่วยสร้างความเป็นกันเองให้เกิดข้ึนภายในองค์การ ให้ 
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความลัมพันธ์ลันดีต่อกัน มีความเข้าใจซ่ึงกันและกันเป็นอย่าง 
ดี ซ่ึงจะช่วยให้การดูงใจน้ันง่ายย่ิงข้ึน สอดคล้องกับงานเขียนของกริช สืบสนธ้ิ (2526) ท่ีได้กล่าวว่า 
ในแนวความคิดท่ีเน้นหลักมนุษยสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการจะ
ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับความคิดของ Chester
I. Barnard (1968) ท่ีกล่าวว่า การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการน้ันช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 
ความสม่ําเสมอ และความมีชีวิตชีวาในการทำงาน

กลยทุธก์ารส'ิอสารเพ ีอ่การโนม้นา้วใจในการจดัการความรู้

กลยุทธ์ท่ีใข้ในการโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความร่วมมือในกิจกรรมการจัดการความ! มี 
หลากหลายวิธี ดำเนินการควบคู่กันไป กลยุทธ์ท่ีใข้มีดังต่อไปน้ี

1. การใช ผู้้ส่งสารท ีม่คึวามนา่เสอิถี'อ คือ ผู้บริหาร ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีพนักงานให้ความ 
เคารพนับถือ ให้ความเชือถือและให้ความสนใจ เม่ือผู้บริหารเป็นผู้ล่งสารจะเป็นการดอกย้ําให้ 
พนักงานเห็นถึงความสำคัญของการจัดการความ! โดยผู้บริหารต้องทำตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดี
สร้างความไว้วางใจ และให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน การพัฒนาหรือปรับปรุงเปล่ียนแปลงใด  ๆ
ถือว่าผู้บริหารเป็นบุคคลท่ีสำคัญ ตรงกับแนวคิดของ Barnard (1966 อ้างในรัชฎา ปรีชาวุฒิ, 
2539) ท่ีว่าผู้บริหารคือคุนย์กลางของการติดต่อส่ือสารท่ีจะเป็นแหล่งรวบรวมข้อมูลผ่านไปยัง
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ผู้เก่ียวข้อง ท้ังในระดับบนลงล่าง ล่างข้ึนบน และแนวนอนอย่างมีเทคนิค เพ่ือให้เกิดการยอมรับ 
และปฏิบัติตาม สอดคล้องกับความคิดฃอง Wilcox และคณะ (1995) เก่ียวกับความน่าเช่ือถือของ 
แหล่งสารว่าเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีจะช่วยให้การโน้มน้าวใจประสบความสำเร็จ กล่าวคือผู้รับสารจะ
เช่ือถือมากข้ึนถ้าแหล่งสารมีความเช่ียวชาญ (Expertise) ความจริงใจ (Sincerity) และบารมี 
(Charisma) และหากผู้บริหารซอความร่วมมือจากพน้กงานย่อมต้องได้รับการตอบสนองจาก
พนักงาน โดยอาคัยอำนาจการสังการหรือร้องขอ ช่ืงสอดคล้องกับแนวคิดของเสนาะ ติเยาว์(2 5 3 8 )  

ท่ีว่าการล่ีอสารแบบบนลงล่างน้ีเป็นแนวคิดซองการบริหารงานแบบด้ังเดิมและมีความสำคัญท่ีสุด 
ว่า ผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชาย่อมต้องสังงานไปยังผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้

จากการคืกษากระบวนการจัดการและถ่ายทอดความรู้ในองค์กร (KM Process)
กรณีคืกษาบริชท แอดวานซ์ อินโฟร์ เวอรวิล จำกัด (มหาซน) ของพิชญํจิรา กันตี (2545) ก็พบว่า 
ปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยทำให้การจัดการความรู้ประลบความสำเร็จ คือ ผู้บริหารมีสักษณะท่ีช่วย
เสริมสร้างแบบอย่างท่ีดี เป็น Role Model ด้วยเห็นได้จากการท่ีผู้บริหารระดับสูงมักมีการ 
แลกเปล่ียน พูดคุยระหว่างกันเองบ่อย มีการจัดประชุมบ่อยคร้ังต่อสัปดาห์ ผู้บริหารหลายๆท่านลง 
มาเป็นวิทยากรในการให้ความรู้ การแกอบรมให้ความรู้ การถ่ายโอนความรู้แก่พนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ

2. การใหต้งิจงูใจ ท้ังท่ีเป็นล่ีงจูงใจท่ีเป็นเงินหรือของรางวัล และล่ีงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินหรือ 
ของรางวัล

2.1 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน และชองรางวัล เป็นกลยุทธ์ในการโน้มน้าวใจท่ีสำคัญอย่าง 
หนึง มีการให้เงินรางวัลสำหรับความรู้ท่ีได้จากกิจกรรมกลุ่ม หรือข้อเสนอแนะต่างๆจากพนักงาน 
โดยความรู้ท่ีใด้รับการคัดเลือกว่าดีเด่น เป็นนวัตกรรมขององค์การ การให้เงินและของรางวัลเป็น 
การตอบสนองความต้องการระดับพ้ืนฐานซองพนักงาน ซ่ึงลอดคล้องกับทฤษฎีลำดับความ
ต้องการของ Maslow (1970) ว่าความต้องการซองมนุษย์เป็นลำดับข้ัน และในข้ันแรกมนุษย์มี 
ความต้องการพึนฐานเพ่ือการมีชีวิตอยู่ เช่น ต้องการอาหาร อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาคัย เป็น 
ต้น

อย่างไรก็ตามการให้สิ่งจูงใจเพียงแค่เงินและของรางวัล เพียงอย่างเดียวไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของมนุษย์ได้หมด การกำหนดสิ่งจูงใจให้พนักงานจึงต้องให้ทั้งเงิน ให้ท้ัง
เกียรติ เพื่อตอบสนองความต้องการในลำดับที่สูงขึ้นไป
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2.2 ส่ิงจงใจท่ีไม'ใช่เงินห?อชองรางวัล ได้แก่ ช่ีอเสียง เกียรติยศ และความ 
ภาคภูมิใจ กล่าวคือ องค์การตอบแทนพนักงานด้วยช่ือเสียง เกียรติยศ ความภาคภูมิใจ โดย 
ความรู้ ข้อเสนอแนะชองพนักงานจะได้รับการเผยแพร่ให้พนักงานท่ัวท้ังองค์การได้อ่าน ไม่ว่าจะ 
เป็นการล่ง E-mail ตีพิมพ์ลงวารสาร จัดทำเป็นหนังสือเวียน มีโอกาสนำเสนอผลงานต่อผู้บริหาร 
ระดับสูงและพนักงานทุกคนในองค์การ และยังมีโอกาสแสดงผลงานในประดับประเทศและระดับ 
โลกอีกด้วย

การกำหนดส่ิงจูงใจให้พนักงานให้มีท้ังเงิน และเกียรติ ก็เพ่ือตอบสนองความต้องการใน 
ลำดับท่ีสูงข้ึนไปของพนักงานซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฏีลำดับความต้องการของ Maslow (1970) 
และความเช่ือเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ของเขาว่า มนุษย์มีความต้องการ อยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด 
ซ่ึงความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมต่อไปอีก ความต้องการ 
ท่ีไม่ได้รับการตอบสนองเท่าน้ันท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม และความต้องการของมนุษย์เป็น
ลำดับข้ัน ตามลำดับความลำดัญ กล่าวคือ เม่ือความต้องการระดับต่ํา'ได้รับการตอบสนองแล้ว 
ความต้องการท่ีอยู่ระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการสนองทันที

เช่นเดียวกับความคิดของ Wilcox และคณะ (1995 อ้างในกวินดา วัซรสิงห์ ,2544) ท่ี 
ช้ีให้เห็นปัจจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสาร ท่ีจะช่วยให้เกิดความสำเร็จในการโน้มน้าวใจ ได้ 
ข้อล^ปข้อหน่ึงว่า ผู้รับสารจะเร่ิมข้องเก่ียวกับประเด็นปัญหาหรือ ให้ความ สนใจต่อสาร เม่ือมีจุด 
จูงใจทางจิตใจ หรือความจำเป็นทางเศรษฐกิจ ซ่ึงสอดคล้องกับงานเซียนของมาลี จุฑา (2544) ท่ี 
กล่าวถึงส่ิงจูงใจว่ามี 2 ประ๓ท คือส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ได้แก่ เงินเดือน โบนัส การแบ่งปันผลกำไร 
บำเหน็จ ค่าล่วงเวลา และท่ีมิ'ใช่เงิน ได้แก่ ความม่ันคง คำสรรเสริญและการยกย่อง การมี 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ นอกจากน้ีมาลี จุฑายังกล่าวถึงธรรมชาติของบุคคลด้วยว่า 
บุคคลล่วนใหญ่ต้องการเงิน เกียรติและดักด้ีศรี แต่ถ้'าใข้เงินเป็นเคร่ืองล่อโดย1ไม่มีเกียรติและ
ดักด๋ึศรีแล้วอาจได้รับการปฏิเสธจากบุคคลเหล่าน้ันได้

นอกจากน้ีกระบวนการการจัดการความรู้ของบริษัท ซีรอกซ์ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 
2547) ซ่ึงเป็นบริษัทท่ีดำเนินการจัดการความรู้ได้ประสบความสำเร็จ และโมเดลการจัดการความรู้ 
ของบริษัทเป็นท่ียอมรับและเป็นต้นแบบของการจัดการความรู้ในบริษัทต่าง  ๆ ก็ใด้ระบุว่าใน
กระบวนการจัดการความรู้ต้องมีการยกย่องชมเชยและให้รางวัล ซ่ึงองค์ประกอบน้ีถึอเป็นการสร้าง 
แรงจูงใจอย่างหน่ึง โดยเฉพาะในระยะแรกของการปฏิบ้ติการจัดการความรู้ ซ่ึงจะช่วยให้
ผู้ปฏิบํติงานมีความกระตือรีอร้นในการพัฒนางาน อย่างใรก็ตามในทัายท่ีสุดจะต้องช้ีให้เห็นว่า



116

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการจัดการความรู้น้ันจะตกแก่ตัวผู้ปฏิบัติงานเอง สอดคล้องกับความคิด 
ของ McGregor (1960) ท่ีว่าการจูงใจคนทำงานโดยแจกชองรางวัลเป็นความพยายามภายนอกท่ี 
ไดผ้ลเพียงระยะสันเท่าน้ันไมส่ามารถนำไปสก่ารเปล่ียนแปลงท่ีคงทนได ้ ตังน้ันผู้บริหารองค์การจึง 
ควรสร้างความเข้าใจ และซ้ีให้เห็นถึงผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับอย่างแท้จริง

3. การมสีว่นรว่มของพนกังาน พนักงานไนองค์การสามารถเลือกเรียนรู้ได้ตามความ 
สนใจของตนเอง ในการดำเนินงานกิจกรรมกลุ่มพนักงานลามารถเลือกรวมกรุ่มกันได้ตามความ 
สมัครใจ เลือกสืกษาหรือแก้ปัญหาเร่ืองใดก็ได้ตามความสนใจในกรอบนโยบายขององค์การและ 
สามารถเสนอข้อคิดเห็นสำหรับการดำเนินงานต่างๆขององค์การได้อีกด้วย ลอดคล้องกับงานเขียน 
ของธงชัยและชัยยศ สันติวงษ์(2533) ท่ีว่าการสร้างความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารต้องมี
บรรยากาศของการติดต่อส่ือสาร ผู้บังคับบัญชาควรเปิดรับฟังความคิดเห็นและให้ความลนใจต่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสอดคล้องกับแนวคิดของกริช ลืบสนธ๊ึ(2537) ท่ีว่าบรรยากาศของการส่ือสาร 
องค์การท่ีดีควรยึดถึอการส่ือสารอย่างเปิดเผย เป็นกันเองและยอมรับฟังความคิดเห็นซึงกันและกัน 
และยังสอดคล้องกับความคิดของ Wilcox และคณะ (1995 อ้างในกวินดา วัชรสิงห์, 2544) เร่ือง 
ปัจจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารเพ่ีอการโน้มน้าวใจท่ีจะช่วยให้เกิดความสำเร็จในการโน้มน้าว 
ใจว่า การมีส่วนร่วมของผู้รับสาร (Audience Participation) ความเก่ียวข้องหรือการมีส่วนร่วมของ 
ผู้รับสารจะมีส่วน ทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติหรือผลักตันให้เกิดความเช่ือได้

การท่ีพนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือรายงานปัญหาต่างๆต่อผู้บริหาร ผู้บริหาร 
ลามารถนำความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของพนักงานมาปรับปรุงงาน ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
และทำให้ผู้บริหารทราบว่าพนักงานเข้าใจความหมายของข่าวสารท่ีส่ือสารออกไปหรือไม่ อย่างไร 
และยังแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์การ นอกจากน้ีการส่ือสารจาก
พนักงานถึงผู้บริหารยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์อันดี และความไวัวางใจระหว่างผู้บริหารกับ 
พนักงานด้วย 4 *

4. การเช ือ่มโองความคดิใหม่กับความคดิเกา่ องค์การได้นำเสนอเร่ืองการจัดการ
ความรู้ว่า เป็นเร่ืองท่ีพัฒนามาจากล่ีงท่ีพนักงานได้ปฏิบัติกันมานานแล้ว เพียงแต่จัดระบบเพ่ิมเติม 
ช่วยให้สิงทีพนักงานเคยทำอยู่มันง่ายและสะดวกข้ึน ท้ังน้ีการส่ือสารเช่นน้ีกับพมักงานจะช่วยลด 
ความชัดแย้ง ความเป็นปฏิปักษ์ และการไม,ยอมรับของพมักงาน การส่ือสารท่ีจะให้เข้าถึงคนใน 
องค์การได้รับรู้ เปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมน้ัน ผู้ส่งสารจะต้องคำนึงถึงระบบภายในสังคมของ 
องค์การ และสร้างรูปแบบการส่ือสารให้สอดคล้องกับสังคม เช่น ความรู้ ทัศนคติ ค่านิยม หรือ
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พฤติกรรม เป็นต้น สอดคล้องกับงานเขียนซองอรวรรณ ปิลันธนโอวาท (2542) ว่าผู้ส่งลารต้องรู้จัก 
จุดจูงใจในสาร โดยการโน้มน้าวใจจะใต้ผลดียิ่งขึ้นถ้ามีจุดจูงใจที่ผู้รับลารสามารถเรื่อมโยงกับ
กรอบอ้างอิงซองตัวเอง โดยการเรื่อมโยงความคิดใหม่กับความคิดเก่าเป็นจุดจูงใจที'นิยมใช้กัน
ท่ัวไป

น อก 'จาถ น ี้ย งลอ ดค ล ้อ งก ับ  เสร ี ว งษ ์ม ณ ฑ า (2542) กล ่าวว ่าก ารโน ้ม น ้าวใจ  เป ็น ทฤษ ฎ ีท ื่ 

เร ื่อ ว ่าก ารท ี่จ ะซ ัก จ ูง ใจบ ุค ค ลใด บ ุค ค ลห น ึ่งน ั้น  เหม ือน ก ับการกระต ุ้น  (S tim u la te^คคลน ั้น  เพ ี่อให ้ 

เก ิด การต อบ ส น อง(Response) ใน ล ิ่งท ี่เราต ้อ งการให ้เป ็น  และใน กระบ วน การส ื่อสารจะม ี

ร !องว ่างระห ว ่างการกระต ุ้นแ ละการตอบสน อง ซ ึ่ง เร ียกว ่าพ ื้น เพ เด ิมของบ ุคคล (Predisposition) 

ซ ึ่งถ ือ เป ็น ๆ !องว ่างท ี่ส ำค ัญ ใน การส ื่อสาร  ต ังน ั้น ใน การจ ูงใจบ ุค ค ลห ร ือจะส ื่อ ส ารส ิงใด  เราต ้อง 

ด ีก ษ าถ ึงพ ื้น เพ เด ิม ซ องบ ุคคลน ั้น ก ่อน  น ั้น ค ือการด ีกษ า องค ์ป ระก อ บ ต ่างๆ  ฟ น  ท ัศน คต ิ ค ่าน ิยม  

ค วาม เร ื่อ  ระต ับ การด ีกษ า เป ็นต ้น  แ ล ้วจ ึงออ กแ บ บ สาระให ้ลอ ด ค ล ้อ งก ับ พ ื้น เพ  ซ องบ ุคคลน ั้น

5. ก า ร ส !า ง ฃ ้อ ผ ูก พ ัน ซ อ ง ก าร ก ร ะ ท ำ  องค ์ก ารใต ้ก ำห น ดให ้ก ารจ ัดการความร ู้เป ็น ส ่วน  

หน ึ่งซ องการป ระเม ิน ค ักยภ าพ ซ องพ น ัก งาน  หร ือ เป ็นส ่วนหน ึ่งของ KPI (Key Performance index) 

ซ ึ่งส ่งผลโดยตรงก ับ เง ิน เด ือน  โบน ัส  แ ละการเล ื่อน ตำแ ห น ่ง  เป ็น การบอกถ ึงความจำเป ็น ท ี'พ น ัก งาน  

ต ้องให ้ความร ่วมม ือ เพ ราะม ีเง ื่อน ใซ เป ็น ช ้อผ ูกพ ัน อย ู่ ซ ึ่ง เง ื่อน ใข ท ี่ผ ูกม ัด น ี้ส ่งผลต ่อความ ก ้าวห น ้า  

ใน อาช ีพ การงาน  และเง ิน เด ือน ซองพ น ักงาน โดยตรง เป ็น การกำห น ด เง ื่อน ไขว ่าห ากกระท ำแ ล ้วจะ  

ใต ้ร ับผ ลอย ่างใร  ห ร ือ ห ากไม ่กระท ำแ ล ้วจะส ่งผ ลต ่ออะใร  ห ร ืออาจกล ่าวใต ้อ ีกน ัยห น ึ่งว ่า เป ็น การ  

บ ังค ับ ก ลาย ๆ  ซ ึ่งลอ ด ค ล ้อ งก ับ ท ี่ Miller (1989) เข ียนไว ้ว ่า การโน ้มน ้าวใจ ห ม าย ถ ึง  สถาน การณ ์ซ ึ่ง  

พ ย าย าม ก ระท ำก าร เป ล ี่ยน แ ป ลงท ัศ น ค ต ิ และ/หร ือ  พ ฤ ต ิก รรม โด ยก ารต ิด ต ่อ ท างส ัญ ล ัก ษ ณ ์ (สาร) 

ซ ึ่งบ างค ร ั้ง เก ี่ย วช ้อ งก ับ การบ ังค ับ  (ท างอ ้อม ) แ ละก ารใช ้จ ุด จ ูง ใจท างเห ต ุผ ลแ ละท างอ ารม ณ ์ต ่อ ผ ู้ 

ถ ูก โน ้ม น ้าวใจ เป ้าห มาย  6

6. ก า ร ส !ๆ ง บ ร ร ย า ก า ศ ก า ร ต ิด ต ่อ ล ื่อ ส า ร ภ า ย ใ น อ ง ค ์ก า ร  องค ์ก ารต ้อ งอ ำน วยค วาม

ส ะด วก ให ้พ น ัก งาน สาม ารถต ิดต ่อก ัน ใต ้แ ละใต ้ร ับ ท ราบ ข ่าวสารอย ่างท ั่วถ ึง  โด ยจ ัด ส ถ าน ท ี่ท ำงาน  

ให ้ส ะอ าด  ส ะด วก แ ก ่ก ารท ำงาน ส ่วน ต ัวแ ละงาน ก ล ุ่ม  ม ีอ ุป ก รณ ์แ ละส ิงอ ำน วยค วาม สะด วก เพ ี่อ ให ้ 

เข ้าถ ึงค วามร ู้แ ละสาม ารถแ บ ่งป ัน ความ ร ู้ใต ้ท ุกท ี่ ท ั้งน ี้ใน การต ิด ต ่อส ื่อ สารภ ายใน องค ์ก ารจะม ี

ป ระส ิท ธ ิผลใต ้น ัน  บ รรยากาศ ใน การต ิด ต ่อส ื่อ สารก ็เป ็น เร ื่อ งสำค ัญ ท ี่ไม ่ค วรม องข ้าม  เพ ราะจะเป ็น  

ต ัวสน ับ สน ุน อย ่างด ืใน การท ำให ้ก ารต ิดต ่อส ื่อ สาร เป ็น ไป อย ่างราบ ร ื่น แ ละบ รรล ุผล  ส อ ด ค ล ้อ งก ับ  

งาน เข ียนของ ธงช ัย แ ละช ัยยศ  ส ัน ต ิว งษ ์ (2533) ใน เร ื่อ งสภ าพ แวดล ้อม ขององค ์ก าร  และ
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บ รรยากาศใน องค ์ก าร  ว ่าบ รรยากาศ การส ื่อส ารใน อ งค ์ก ารท ี่ด ี ควรย ึดการส ื่อ ส ารอย ่างเป ิด เผย  

เป ็นก ัน เอง ยอม ร ับ ซ ึ่งก ัน แ ละก ัน  น อกจากบ รรยากาศการส ื่อ ส ารใน องค ์ก ารท ี่จ ะ เป ็น ป ัจจ ัยน ำไป ส ่ 

ความสำเร ็จของการส ื่อส ารแ ล ้ว  ก ารสร ้างค วาม พ อใจใน บ รรยาก าศแ ละส ภ าพ แ วด ล ้อ ม รองการ

ส ื่อสารใน องค ์ก ารจะเป ็น ส ่วน ช ่วยให ้ก ารส ื่อส ารใน องค ์ก าร  ป ระลบ ผ ลส ำเร ็จ เช ่น ก ัน  ค ือการอำน วย  

ค วาม ส ะดวก ให ้ผ ู้ป ฎ ิป ต ิงาน สาม ารถต ิด ต ่อก ัน ได ้ ต ้องสร ้างข ่าวการส ื่อสารใน แน วนอน  และการ 

ส ื่อ ส ารท ี่เป ็น ล ัก ษ ณ ะส ่วน ต ัวระห ว ่างบ ุค ค ลท ี่อ ย ู่ต ่า งห น ่วยก ัน  เพ ื่อท ำให ้ล ัม พ ัน ธภ าพ ระห ว ่างบ ุค ค ล  

ด ีข ึ้น แ ละสร ้างความ พ อใจใน ระบ บ การส ื่อสารโดยส ่วน รวม ของท ั้งองค ์การ  เช ่น การสน ับสน ุน

ก ิจกรรม ท างการส ื่อส าร  และการให ้ข ้อม ูลโดยไม ่ม ีก ารป ิดบ ัง  เพ ื่อสร ้างความไข ้วางใจระหว ่าง

อ งค ์ก ารก ับ สม าช ิก  ฝ ่ายบ ร ิก ารแ ละฝ ่ายป ฏ ิบ ัต ิก าร

'ป ัจ จ ัย ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ค ว า ม ร ่ว ม ม ีอ ่โ น ก า ร ร ะ ด ม แ ล ะ เผ ย แ พ ร ่ค ว า ม เข อ ง พ น ัก ง า น

สม ม ต ิฐ าน ท ี่ 1 ป ัจ จ ัย ล ัก ษ ณ ะส ่วน บ ุค ค ลม ีค วาม ล ัม พ ัน ธ ์ก ับ ค วาม ร ่วม ม ือ ใน ก ารระด ม แ ละ  

เผยแพ ร ่ความร ู้ของพ น ักงาน  พ บ ว ่า  ป ัจ จ ัย ล ัก ษ ณ ะ ส ่ว น บ ุค ค ล  ท างด ้าน  อ าย ุ ระยะ เวลาใน การ  

ป ฏ ิบ ัต ิง าน  และระต ับตำแหน ่งงาน ท ี,แตกต ่างก ัน  ม ีผลต ่อการให ้ความ ร ่วม ม ือใน การระดม และ 

เผยแพ ร ่ความร ู้ใม ่แตกต ่างก ัน

ณ ัฎ ย า  ข ้าง เช ื้อ 1ว งค ์ (2544) ค ืกษ าการส ื่อส ารใน การแ ป รร ูป ร ัฐว ิส าห ก ิจข องการท ่าอ ากาศ  

ยาน แ ห ่งป ระเท ศไท ยพ บ ว ่าพ น ัก งาน การท ่าอ ากาศ ยาน แ ห ่งป ระ เท ศ ไท ยท ี่ม ีอ าย ุ สถาน ภ าพ สม รส  

ระยะ เวลาก ารท ำงาน แ ละเง ิน เด ือน ต ่างก ัน ม ีท ัศ น ค ต ิ และการยอมร ับการแปรร ูปร ัฐว ิสาห ก ิจไม ่

ต ่างก ัน

กรองทอง เพ ็ชรวงค ์ (2544) ค ืกษ าป ระส ิท ธ ิผ ลข องส ื่อป ระช าส ัม พ ัน ธ ์เพ ื่อ โน ้ม น ้าวใจบ ุค คล  

ก รภ าค ร ัฐและเอกซ น ให ้ม าบ ร ิจาคโลห ิต  พ บ ว ่าบ ุค ค ลก รภ าค ร ัฐแ ละ เอ กซ น ท ี่ม ีอ าย ุ อาช ีพ  และ 

รายได ้ต ่างก ัน ม ีพ ฤต ิกรรมการบร ิจาคโลห ิตไม ่ต ่างก ัน

ปิยนุช เกดกะโกมล (2540) คืกษาการใช้ประโยชน์และความพึงพอใจในสื่อประชาลัมพันธ์
ภายในองค์การขนาดใหญ่ พบว่า อายุงาน และลักษณะงานที่แตกต่างกันมีการเปิดรับข่าวสารจาก
สื่อประซาลัมพันธิไม่แตกต่างกัน
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แ ต ่ล ัก ษ ณ ะท าง เพ ศ ท ี่แ ต ก ต ่างก ัน  ม ีผลต ่อการไห ้ความร ่วมม ือใน การระดมและเผยแพ ร ่ 

ค ว าม เต ่า งก ัน  โด ยท ี่ช ายให ้ค วาม ร ่วม ม ือม าก ก ว ่าห ญ ิง  สอด ค ล ้อ งก ับ งาน เซ ียน ข อง ป รม ะ ล ต ะ  

เวท ิน  (2538) ท ี่ว ่า เพ ศ ห ญ ิงแ ละเพ ศ ซ ายม ืค วาม แ ต ก ต ่างก ัน อย ่างม าก ใน เร ื่อ งข องความ ค ิด โด ยท ี่ 

เพ ศ ห ญ ิงจะเป ็น คน ท ี่ม ืจ ิต ใจอ ่อน ไห ว เจ ้า อ าร ม ณ ์ แ ต ่เพ ศ ช ายจะใช ้เห ต ุผ ลแ ละจด จำข ่าวส ารไล ้ 

ม ากก ว ่า

อ งอ าจ  ฤ ท ธ ึ๋ท อ งพ ิท ัก ษ ์ (2539) ค ิกษ าเร ื่อ งพ ฤต ิกรรมการส ื่อสารผ ่าน ระบบ เว ิลด ์ไวด ์เว ็บ  

ของน ักค ิกษ าใน เขตกร ุง เทพ มหาน คร พ บว ่า  น ักค ิกษ าท ี่ม ืความแตกต ่างก ัน ใน เร ื่อ งเพ ศม ีพ ฤต ิกรรม  

การส ื่อสารผ ่าน ระบ บ เว ิลด ์ไวด ์เว ็บ แตกต ่างก ัน  โดยน ักค ิกษ าช ายม ีพ ฤต ิกรรม การส ื่อ สารผ ่าน ระบ บ  

เว ิลด ์ไวด ์เว ็บ ม าก ก ว ่าน ัก ค ิก ษ าห ญ ิง

อ ัญ ซ น า บ ุญ เรอง  (2540) ค ิกษ าการเปร ียบ เท ียบพ ฤต ิกรรมการใช ้เทคโน โลย ีส ารสน เทศ  

ข องห ญ ิงแ ละช ายใน องค ์ก ารธ ุรก ิจ  พ บว ่า  เพ ศ ช ายแ ละเพ ศ ห ญ ิงม ีล ักษ ณ ะการใช ้เท ค โน โลย ี

ลารสน เท ศ ท ี่แ ต กต ่างก ัน  โดย เพ ศชายใช ้ CD ROM /  Multimédia แ ละ  Internet ม ากก ว ่า เพ ศ ห ญ ิง  

ใน ข ณ ะท ี่ผ ู้ห ญ ิงใช ้โท รค ์พ ท ์โท รสารม ากกว ่า

เกศรา ช ั่งชวล ิต  (2544) ค ิก ษ าการแ สวงห าข ่าวสารการร ับ เป ระโยช น ์แ ละค วาม พ ึงพ อใจ  

ใน การส ื่อส ารผ ่าน เค ร ือข ่าย Internet เพ ี่อการส ื่อสารของผ ู้ไช ้ Internet ใน เขตกร ุงเทพมหานคร 

พ บ ว ่าผ ู้ท ี่ม ีเพ ศ ช ายม ีก ารแ สวงห าข ่าวส ารจาก ส ื่อ บ ุค ค ล  ส ื่อ เฉ พ าะก ิจ  และส ื่อ เท temet ม ากก ว ่า  

ผ ู้หญ ิง

ฐ ิต ิร ัต น ์ พ ุทธ ิสารช ัย  (2544) ค ิกษ าพ ฤต ิกรรมการน ำบร ิการระบบ เคร ือข ่าย  Internet ม าใช ้ 

ในการทำงานซองพ น ักงานในบร ิษ ัทร ่วมท ุน ใน เขตกร ุงเทพ มหานคร พ บ ว ่า  ผ ู้ท ี่ม ีเพ ศต ่างก ัน ม ี

ป ร ิม าณ การใช ้บร ิก ารระบบ เคร ือข ่าย  Internet ต ่างก ัน  โดย เพ ศชายม ีป ร ิม าณ การใช ้บ ร ิก ารระบ บ  

เคร ือข ่าย Internet ม าก ก ว ่า เพ ศ ห ญ ิง  และผ ู้ท ี่ม ีเพ ศต ่างก ัน ไล ้ร ับ ป ระโยชน ์จากการใช ้ป ร ิม าณ การ 

ใช ้บร ิการระบบ เคร ือข ่าย  Internet ต ่างก ัน  โดยเพ ศชายไล ้ร ิบประโยชน ์จากการใช ้ปร ิม าณ การใช ้ 

บร ิก ารระบบ เคร ือข ่าย  Internet ม าก ก ว ่า เพ ศ ห ญ ิง

เห็นไล้ว่า ความแตกต่างทางด้านเพศมีผลต่อการเปิดรับข่าวสาร และพฤติกรรมการใช้ส่ือ
โดยที่เพศชายมีการเปิดรับข่าวสารและใช้สื่อมากกว่าเพศหญิง โดยเฉพาะสื่อเทternet ที่มีบทบาท
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อ ย ่างม ากใน การจ ัด การความ ร ู้ฃ ององค ์ก าร  จ ึงอ าจท ำให ้เพ ศ ช ายให ้ค วาม ร ่วม ม ือ ใน การจ ัด การ

ค วามร ู้ม ากกว ่า เพ ศ ห ญ ิง

ระดับการดืกษาที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่มืผลต่อการให้ความร่วมมือในการระดมและ
เผยแพร่ความรู้ต่างกัน โดยที่ระดับอื่นๆ หรือ ระดับปริญญาเอก มีระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้น้อยกว่าระดับปวช. หรือ ม.6 ระดับปวล. หรือ อนุปริญญา ระดับปริญญาตรี 
และระดับปริญญาโท ทั้งนี้เมื่อพิจารณาดูว่าผู้ที่จบการดีกษาระดับปริญญาเอกนั้นจะเป็นที่ยอมรับ 
ในสังคม มีความรู้ความสามารถ และมีหน้าที่การงานที่ดีกว่าผู้ที่จบการดีกษาในระดับอื่นๆที่ตํ่า 
กว่า ผู้ที่จบการดีกษาระดับปริญญาเอกจึงได้รับการสนองตอบความต้องการซองเขาแล้ว ซ่ึงตาม 
ทฤษฏีลำดับความต้องการของ Maslow (1954) เชี่อว่ามนุษย์มีความต้องการ และความต้องการม ี
อยู่เสมอและใม่มีที่สิ้นสุด แต่สิงที่มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิงนั้นแล้วหรือยัง ขณะท่ี 
ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไปอีก ความต้องการที ่
ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม ซึ่งผู้ที่จบการดีกษาระดับปริญญาเอกที่ 
ได้รับการสนองตอบความต้องการในระดับพื้นฐานแล้วจึงให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้น้อย 
กว่าผู้ที่จบการดีกษาในระดับอื่นๆ

ส ม ม ต ิฐ าน ท ี่ 2 - 8 ค วามพ ึงพ อใจใน การทำงาน ท ั้ง  7 ได ้แก ่ 1) ค วาม พ ึงพ อใจใน ล ักษ ณ ะ 

งาน ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิ 2) ความพ ึงพ อใจใน ความ ม ั่น ค งแ ละค วาม ก ้าวห น ้าใน ก ารท ำงาน  3) ความพ ึงพ อใจ 

ใน การได ้ร ับการยอมร ับน ับถ ือ  4) ค วาม พ ึงพ อใจใน สภ าพ แ วด ล ้อม ใน การท ำงาน  5) ความพ ึงพ อใจ 

ใน ความ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ เพ ื่อน ร ่วม งาน  6) ค วาม พ ึงพ อใจใน ความ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ผ ู้บ ้งด ับ บ ัญ ช า 7) ความพ ึง 

พ อใจใน เง ิน เด ือน  รางว ัล  แ ละส ิ่งตอบ แท น  ม ีความ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ความ ร ่วม ม ือใน การระดม แ ละ 

เผยแพ ร ่ความร ู้ของพ น ักงาน  ผ ลจาก ก ารท ด สอ บ สม ม ต ิฐ าน พ บ ว ่าค วาม พ ึงพ อใจใน การท ำงาน ท ั้ง  7 

ด ้าน ม ีความ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ความร ่วม ม ือ ใน การระดม และเผยแพ ร ่ความ ร ู้ข องพ น ัก งาน  ซ ึ่งห ม ายค วาม  

ว ่า เม ื่อบ ุค ค ลม ีค วาม พ ึงพ อ ใจใน ก ารท ำงาน  ท ำงาน ใน บ รรยากาศ ท ี่ด ี ได ้ร ับ เง ิน เด ือนและส ิ่งตอบ  

แทนท ีน ่าพ อใจแล ้ว  จะย ิน ด ีให ้ค วาม ร ่วมม ือต ่อองค ์ก ารใน การดำเน ิน งาน ต ่างๆซ ององค ์ก ารให ้บ รรล ุ 

ว ัต ถ ุป ระสงค ์ซ ึ่งห ม ายรวม ถ ึงก ิจก รรม การจ ัด การค วาม ร ู้ด ้วย

ส อ ด ค ล ้อ งก ับ  ก ารส ืก ษ าฃ อ งก าญ จน า  โลห ์ประเสร ิฐ  (2540) ท ี่ด ีกษ าเร ื่อ ง  ร ูปแบบการ 

ส ื่อ ส าร  ความพ ึงพ อใจใน การส ื่อสาร  ความพ ึงพ อใจใน การท ำงาน ก ับ ค วาม สาม ารถใน การ

ป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ งพ ยาบ าลป ระจำก ารใน โรงพ ยาบ าลต ำรวจ  พ บ ว ่าพ ยาบ าลป ระจำก ารท ี,ม ีค วาม พ ึง  

พ อใจใน งาน ใน ระด ับ ส ูงจะส ่งผ ลให ้ม ีค วาม ลาม ารถใน การท ำงาน ใน ระด ับ ส ูงด ้วย  แ ละจะย ิ่งท ำให ้ม ี
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ก ำล ัง ใจท ี่จ ะป ฏ ิบ ัต ิง าน ให ้ด ีย ิ่งข ึ้น  และพ ร ้อม ท ี่จ ะท ำงาน เพ ื่อ ให ้บ รรล ุว ้ตถ ุป ระสงค ์ขององค ์ก าร

สอด ค ล ้อ งก ับ ก ารด ีกษ าข อ งส ุวรรณ ี เตขะว ิร ัขขน (2541) ท ี่ด ีกษ าถ ึงพ ฤต ิกรรม การส ื่อ สารก ับ ความ  

พ ึงพ อใจใน การทำงาน และการป ร ับ ต ัวใน การทำงาน ของคน ญ ี่ป ุน ใน ป ระเทศไทย พบ'ว ่าถ ้าคนญ ี่ใ}'น 

ม ีค วาม พ ึงพ อใจใน การท ำงาน ม ากข ึ้น จะม ีก ารป ร ับ ต ัวใน การท ำงาน ม ากข ึ้น ด ้วย  ข ึ้ง ,จะ'ทำ,ให ้การ

ทำงาน สำเร ็จล ุล ่ว งไป ได ้ด ้วยด ี ม ีป ระส ิท ธ ิภ าพ ม าก ย ิ่งข ึ้น

ล อ ด ค ล ้อ งก ับ ท ี่ ป ร ียาพ ร วงค ์อน ุตร'โรจน ์(2535) ได ้ก ล ่าวว ่า  ค วามพ ึงพ อใจใน การท ำงาน  

เป ็น ค วาม ร ู้ส ืก ร ่วมข องบ ุค ค ลท ี่ม ีต ่อก ารท ำงาน ใน ท างบ วก  เป ็น ค วาม ส ุข ข องบ ุคค ลท ี่เก ิด จากก าร

ป ฏ ิบ ัต ิงาน  แ ละย ังได ้ก ล ่าวถ ึงค วาม ส ำค ัญ ข อ งค วาม พ ึงพ อ ใจใน ก ารท ำงาน ว ่า  ความพ ึงพ อใจใน  

ก ารท ำงาน ท ำให ้บ ุค ค ลม ีค วาม ต ั้ง ใจใน ก ารท ำงาน  ลด การข าด งาน  ก ารลางาน  ก ารม าท ำงาน ส าย  

แ ละการข าด ความ ร ับ ผ ิดซ อ บ ท ี่ม ีต ่อ งาน อ ีก ท ั้งย ัง เป ็น ก าร เพ ิ่ม ผลผ ล ิต ข องบ ุคค ล  ท ำให ้อ งค ์ก ารม ี

ป ระส ิท ธ ิภ าพ แ ละป ระส ิท ธ ิผ ลใน ก ารท ำงาน  ส อ ด ค ล ้อ งก ับ งาน เข ียน ข อ งจำน งค ์ ล ม ป ร ะส งค ์

(2518) ว ่าค วาม ส ำค ัญ ข อ งค วาม พ ึงพ อ ใจใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ค ือ  ค วาม พ ึงพ อใจใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน จะ  

น ำไป ล ่ก าร เพ ิ่ม ความ สน ใจใน งาน ม ากข ึ้น  เพ ิ่มความกระด ือร ือร ้น ใน การท ำงานมากข ึ้น  และเพ ิ่ม  

ผ ลงาน ใน การผล ิตให ้ล ุงข ึ้น

ข ้อ เส น อ แ น ะ ฑ ว ไ ป

1. ก ารจ ัด ก ารความ ร ู้ เป ็น เร ื่อ งท ี่ต ้อ งอ าค ัยค วาม ร ่วม ม ือจาก ท ุก ภ าค ล ่วน ใน อ งค ์ก าร  

องค ์ก ารจ ึงค วรด ำเน ิน การส ื่อส าร  ป ระข าล ัม พ ัน ธ ์อย ่างต ่อ เน ื่อ ง  เพ ี่อกระต ุ้น  ล ่ง เสร ิม ให ้พ น ักงาน ท ุก  

ระต ับ เข ้าใจใน แ น วความ ค ิดการจ ัดการความ ร ู้ ควรม ีการจ ัด เร ื่องราวการนำเสนอ เช ่น เผยแพร่ 

ว ิล ัย ท ัศ น ์ ภ ารก ิจ  แ น วทางน โยบ าย  ระบบ การจ ัดการความร ู้ข ององค ์ก ารและป ระโยชน ์ของการ  

จ ัดการความ ร ู้ท ี่พ น ักงาน แ ละองค ์ก ารจะได ้ร ับ  ท ั้งน ี้ก ารใช ้ส ื่อ ห ลาก ห ลายช ่อ งท างด ังท ี่อ งค ์ก ารได ้ 

ท ำอ ย ู่เป ็น เร ื่อ งท ี่ด ีอ ย ู่แ ล ้ว  แต ่อ งค ์ก ารต ้อ งส ื่อสารอย ่างต ่อ เน ื่อ ง เพ ื่อป ้อ งก ัน ไม ่ให ้พ น ักงาน ล ืม

2. องค ์การควรสร ้างโอกาสให ้พ น ักงาน ได ้ม ีล ่วน ร ่วมใน การดำเน ิน งาน ของการจ ัดการ

ค วามร ู้ เพ ิ่ม อ ำน าจการต ัดส ิน ใจให ้พ น ักงาน  ท ำให ้เก ิดความ ย ืดห ย ุ่น ใน การท ำงาน ของพ น ัก งาน  

ระด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก าร  ให ้พ น ักงาน ได ้ม ีล ่วน ร ่วมประเม ิน การดำเน ิน งาน ของคณ ะกรรมการการจ ัดการ

ความร ู้ ม ีล ่วน ร ่วมใน การกำห น ดและป ร ับ ป ร ุงห ล ักส ูตร  เป ิดโอกาสให ้พ น ักงาน เป ็น ผ ู้เล ือกโครงการ 

หร ือ เร ื่องท ี่ตนสนใจมาเร ียนร ู้ ไม ่ใช ่ผ ู้ลอนหร ือองค ์การเป ็นผ ู้ก ำหนด เพ ื่อ ลดแ รงต ่อต ้าน จาก
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พนักงาน ให้ได้ระบบการจัดการความรู้ที่ตรงตามความต้องการของพนักงาน และให้พนักงานเกิด 
ความภาคภูมิใจ ใม่รู้สึกแบ่งแยก

3. องค ์ก ารควรสร ้างระบ บ การให ้รางว ัลแ ละผลป ระโยชน ์ท ี่ย ึดห ย ุ่น  แ ละน ำม าใช ้อย ่าง

จร ิงจ ัง  เพ ี่อกระต ุ้น ให ้ท ุกคน ต ึ่น ต ัวท ี่จะพ ัฒ นาการเร ียน ร ู้ด ้วยตน เอง ท ั้งน ี้ควรม ีการจ ัดรางว ัล

ห ล าก ห ล าย ป ร ะ ๓ ท เพ ี่อต อบ สน องความ ต ้องการข องพ น ัก งาน ท ี่แ ต กต ่างก ัน  และควรกระจาย

รางว ัลให ้พ น ัก งาน ใด ้ร ิบอย ่างท ั่วถ ึง  เพ ิ่มโอกาสการได ้ร ิบรางว ัลให ้แก,พ น ัก งาน มากย ิ่งข ึ้น

4. ผ ู้บ ร ิห ารควรให ้ความ สำค ัญ  เข ้าร ่วมการจ ัดการความร ู้ แ ละส ื่อ ส ารก ับ พ น ัก งาน อ ย ่าง  

ต ่อ เน ื่อง ท ั้งร !องท างการส ื่อ สารท ี่เป ็น ท างการแ ละใม ่เป ็น ท างการ  ท ั้งน ี้อ าจม ีข ้อ จ ำก ัด ใน ด ้าน เวลา  

ของผ ู้บ ร ิห ารท ี่ใม ่เพ ียงพ อ แ ละสถ าน ท ี่ ซ ึ่งใน เร ื่อ งน ี้อ าจใช ้เทคโนโลย ีสารสน เทศมาร!วยในการ 

ส ื่อส ารให ้ส ะดวกย ิ่งข ึ้น

ข ้อ เส น อ แ น ะ ใ น ก า ร ว ิจ ัย ค เง ต ่อ ไ ป

1. ค วรม ีก ารส ึกษ าการส ื่อสารใน การจ ัดการความ ร ู้โดยแยกประเภ ทองค ์ก ารขน าดให ญ ่

แ ละองค ์ก ารข น าด เล ็ก  ท ั้งน ี้เพ ี่อ ให ้ใด ้ก ลย ุท ธ ์แ ละร ูป แ บ บ ก ารส ื่อ ส ารท ี่เห ม าะสม ก ับ แ ต ่ละองค ์ก าร  

อย ่างแ ท ้จร ิง  ท ั้งน ี้เพ ราะองค ์ก ารข น าดให ญ ่แ ละองค ์ก ารข น าด เล ็กม ีข ้อ จำก ัด แ ละ เง ื่อน ใขท ี่แ ต กต ่าง  

ก ัน

2. ควรมีการสึกษารูปแบบการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ เพี่อการออกแบบระบบการ 
จัดการความรู้ที่เหมาะลมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 3

3. ควรมีการสึกษาการสื่อสารในการจัดการความรู้ของเครือข่ายองค์การต่างๆทั้งภาครัฐ
ภาคเอกชนที่มีการดำเนินงานประ๓ ทเดียวกัน เข่น สึกษาการจัดการความรู้ของบริษัทในเครือ 
ปูน'ชีเมนตไทย / บริษัทในเครือปตท. สึกษาเครือข่ายการสื่อสารในการจัดการความรู้ของ
โรงพยาบาล เป็นต้น
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