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การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด

กองทัพอากาศ 2) ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 
และ 3) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ กลุ่มตัวอย่าง 
เป็นนายทหารชั้นสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวน จ านวน 519 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 10 
หน่วย จาก 14 หน่วย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามโดยทดสอบค่าความเที่ยงตรง IOC อยู่ที่ 
0.96 ค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) อยู่ที่ 0.97 ซึ่งประกอบด้วย ตอนที่ 1 เป็น
แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ตอนที่  2 วิ เคราะห์ระดับการจัดการความรู้ ตอนที่  3 วิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ ตอนที่ 4 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้       
ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติวิเคราะห์ความ
แปรปรวนของตัวแปรเชิงพหุแบบสองทาง (Multivariate Analysis of Variance: 2-Way (MANOVA) 

 
ผลการวิจัยที่ส าคัญ พบว่า 1)  กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด

กองทัพอากาศ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 2) จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการความรู้ 
พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก จ านวน 7 คู่ โดยคู่ที่มีระดับสูงมากที่สุดคือ การแบ่งปัน
ความรู้ มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และ 3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ระดับ
การศึกษาสูงสุด และประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อการจัดการความรู้ ดังนั้นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการจัดการความรู้ควรเร่งพัฒนากระบวนการจัดการความรู้และบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้
ควรค านึงถึงปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานที่มีผลต่อการ
จัดการความรู้เพื่อน าไปพัฒนากระบวนการการจัดความรู้โดยรวม เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบาย              
ผู้บัญชาการทหารอากาศ และเพื่อพัฒนาการจัดการความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อกองทัพอากาศ            
รวมไปถึงในระดับประเทศเช่นกัน 
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This study was to examine: 1) levels of knowledge management of the Combat Group in the 
Royal Thai Air Force; 2) relationship of knowledge management 7 parts of the Combat Group in the 
Royal Thai Air Force and 3) the influences of the demographic variables on knowledge management of 
the Combat Group in the Royal Thai Air Force. Questionnaires were employed to collect data from 519 
personnel of the Combat Group in the Royal Thai Air Force in 10 out of 14 units. Those sampling 
obtained by drawing without replacement, which included. IOC tested was at 0.96 while Cronbach’s 
Alpha Coefficient was at 0.97. A 5-Likert Scale Questionnaire was composed of four parts: Part 1 - 
Demographic Variables, consisting of, Gender, Educational Levels, Rank, and Work Experiences; Part 
2 - Analysis of knowledge management level. Part 3 – Analysis relationship of knowledge management. 
Part 4 – Analysis of personal factors affecting knowledge management. Statistics used in data analysis 
were Descriptive Statistics which was used to describe frequency, percentage, means, and standard 
deviation. Data obtained, then, were tested by using Multivariate analysis of Variance: 2-Way MANOVA. 

 
The findings revealed that there were statistically significant differences on gender, 

educational levels, and work experiences with highly significant on: 1) Knowledge Management 
of the Combat Group in The Royal Thai Air Force; 2) Knowledge Organization; and on 3) Sexual 
factors affect knowledge management. Learning creation and acquisition and Knowledge, while 
educational levels had an impact on knowledge management. Therefore, those involved in 
knowledge management should accelerate the development of knowledge management processes 
as to comply with the policy of the Royal Thai Air Force so that it will be beneficial not only for 
the agency but also the nation as a whole 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในศตวรรษที่ 21 สังคมโลกอยู่ในยุคโลกาภิวัตน์ เป็นช่วงแห่งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ไปอย่างรวดเร็วรอบด้าน อาทิ เกิดการรวมตัวทางด้านเศรษฐกิจโลกในหลายกลุ่ม เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศที่มีความรวดเร็ว มีความก้าวหน้ามากขึ้น ระบบ
ข้อมูลข่าวสารไร้พรมแดน เกิดการเปลี่ยนแปลงกฎ ระเบียบทางสังคม การเมือง การปกครอง และ
การย้ายถิ่นฐานของประชากร รวมถึงเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม อันส่งผล
ให้เกิดเครือข่ายแห่งการติดต่อสื่อสารเชื่อมโยงกันทั้งโลกให้สามารถติดต่อสื่อสารกันได้อย่าง
ทันท่วงที สะดวก รวดเร็วท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้า เกิดการติดต่อสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน ส่งผลให้เกิดการแข่งขันกันในด้านเศรษฐกิจ สังคม และด้านอ่ืน ๆ อย่างมากมาย ใน
ส่วนขององค์กรต่างๆ เพื่อให้ตนเองอยู่รอดและได้เปรียบในการแข่งขัน แต่ละองค์กรจึงมีความ
จ าเป็นที่จะต้องปรับตัว พัฒนา และสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งแปลกใหม่ให้พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง
อย่างรู้เท่าทัน บนพื้นฐานของความรู้ความสามารถ โดยบุคลากรในองค์กรจะต้องมีการเรียนรู้
ร่วมกันเพื่อการหาแนวทางในการปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างเป็น
ฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core Competence) ขององค์กร (จรัญญา วิเชียรมณี, 2557; เพ็ชรรัตน์ ฮีมินกูล, 
2554; วัลลภา เฉลิมวงศาเวช, 2558) 

 
ในขณะเดียวกันข้อมูลข่าวสารและสารสนเทศก็มีปริมาณเพิ่มมากขึ้น ท าให้ยากต่อการ

ค้นหาและน าไปใช้ประโยชน์ บุคลากรและองค์กรจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องแปลงข้อมูลและ
สารสนเทศให้อยู่ในรูปแบบของความรู้แทน ซึ่งการด าเนินการเช่นนี้ถือเป็นความท้าทายของ
บุคลากรและองค์กรในยุคนี้ที่จะน าความรู้มาใช้ในการสร้างความสามารถในการแข่งขันและ
ตอบสนองต่อการด าเนินงานขององค์กรจึงต้องปรับตัวให้เป็นองค์กรแห่งสารสนเทศและความรู้ 
โดยเฉพาะองค์กรที่มีขนาดใหญ่อย่างยิ่งจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดการความรู้ที่ดีเพื่อน าไปสู่การพัฒนา
ความรู้ มุ่งเน้นที่การพัฒนาทักษะความช านาญใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ๆ จาก
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แนวความคิดที่ดีกว่า ด้วยกระบวนการการท างานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม อันจะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น มีความยั่งยืน และมั่นคงตลอดไป (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2556; สมชาย                
น าประเสริฐชัย, 2558) 

 
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารจัดการ

ความรู้ของบุคลากรหรือองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งอาจจะเหมือนหรือแตกต่างกันก็ได้ ขึ้นอยู่
กับมุมมอง แนวคิด การนิยามหรือบริบทของการจัดการความรู้ในแต่ละองค์กร การจัดการความรู้
เป็นการรวบรวมความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้
เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้นั้น และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้หรือเป็น
ผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน ซึ่งความรู้นั้นถือ
เป็นขุมอาวุธหรือคลังแห่งปัญญาของการแข่งขันที่มีอิทธิพลเหนือสิ่งอื่นใดซึ่งมีความส าคัญมาก และ
เป็นสินทรัพย์ทางปัญญา ส าหรับความรู้ที่สร้างขึ้นใหม่นั้น จะเร่ิมจากบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีความเชี่ยวชาญ โดยมีการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ หากไม่ต้องการให้ความรู้นั้นสูญหายไปกับ
ใครคนใดคนหนึ่ง จ าเป็นต้องมีการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ร่วมกันแล้วน ามาพัฒนาความรู้ 
รักษาความรู้ แบ่งปันความรู้ และสร้างสรรค์ต่อยอดองค์ความรู้นั้นออกไปอีก จึงจะเกิดองค์ความรู้
ใหม่ที่มีคุณค่าต่อองค์การยิ่งนัก และหากด าเนินการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ จะท าให้องค์กรสามารถ
สร้างผลผลิต เทคโนโลยี และระบบต่างๆ อีกทั้งยังสร้างผลก าไรและเพิ่มคุณค่าให้แก่องค์กรนั้นได้
เป็นอย่างดีอีกด้วย (ชนัญชิดา ม่วงทอง, 2559;  ส านักงาน ก.พ.ร.และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 
2548;  McIntosh and Goeldner, 1999;  Nonaka, 1994;  Stewart et al., 1998) 

 
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) มีความส าคัญต่อการพัฒนา และส่งผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งหากองค์กรไม่มีการจัดเก็บความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคลากรขององค์กร
อย่างเป็นระบบแล้ว ความรู้ก็จะไม่ถูกน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่างที่ควรจะเป็น เช่น 
เมื่อบุคลากร ผู้ช านาญงานหรือผู้เชี่ยวชาญงานที่มีความรู้ในเร่ืองระบบการท างานของฝ่ายหรือส่วน
งานใดส่วนงานหน่ึงเป็นอย่างดี ได้มีการปรับย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน ลาออกหรือปลดเกษียณไป 
องค์กรจะท าอย่างไรจึงจะสามารถน าความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) นั้น ออกมา
ถ่ายทอดให้แก่พนักงานใหม่หรือผู้ที่มาปฏิบัติหน้าที่แทน ให้สามารถสานต่องานในต าแหน่งนั้นได้
อย่างราบร่ืน ไม่สะดุดหยุดลงกลางคัน หรือกรณีที่องค์กรได้ส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมหรือเข้า
ร่วมการสัมมนาในหัวข้อต่าง ๆ บุคลากรที่ได้รับความรู้มานั้นสามารถน าความรู้มาถ่ายทอดให้ผู้ที่
ไม่ได้เข้าร่วมการอบรมได้รับรู้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ หากองค์กรที่ไม่มีระบบการจัดการ
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ความรู้ การจัดเก็บข้อมูลหรือการแบ่งปันที่ดี องค์กรนั้นก็จะเกิดปัญหา แต่ในทางตรงกันข้าม หาก
องค์กรนั้นมีระบบการจัดการความรู้ มีการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบหรือมีการแบ่งปันที่ดี องค์กร
นั้นก็จะสามารถถ่ายทอดความรู้และเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว หรือความรู้ที่บุคลากรขององค์กรได้เข้า
ร่วมการอบรมหรือสัมมนาก็สามารถน าความรู้มาถ่ายทอดให้กับผู้ที่ไม่ได้เข้าร่วมการอบรมหรือ
สัมมนารับฟังแล้วเกิดความรู้ความเข้าใจสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน นอกจากนี้ การจัดการความรู้ยังช่วยองค์กรบริหารลูกค้าเพื่อเพิ่ม
ยอดขายและสร้างรายได้เพิ่มให้แก่องค์กรด้วยการท าความเข้าใจในเร่ืองที่ลูกค้าต้องการ และการ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า (วิจารณ์ พานิช, 2550; Henrie & Hedgepeth, 2003; Marquardt, 1996) 

 
ฉะนั้นเพื่อให้ในแต่ละองค์การมีระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ จึงต้องกลับมา

คิดทบทวนเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต เกี่ยวกับความส าเร็จและความล้มเหลวที่ผ่านมาของ
องค์กรตนเอง โดยมีการประเมินอย่างเป็นระบบ และบันทึกบทเรียนที่ได้รับในแบบที่เปิดเผยและ
ง่ายต่อการเข้าใจเข้าถึงส าหรับพนักงาน ซึ่งเรียกกระบวนการนี้ว่า Santayana Review George 
Santayana อธิบายว่า ผู้ที่ไม่จ าสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีต มักท าผิดพลาดแบบเดิมอยู่เสมอ น่าเสียดายที่
ผู้บริหารมากมายในปัจจุบันไม่ได้ให้ความสนใจกับเหตุการณ์ในอดีต ซึ่งการที่พวกเขาไม่ย้อนกลับ
มาคิดทบทวนถึงสิ่งที่เคยเกิดขึ้น ก็ท าให้พวกเขาปล่อยโอกาสที่จะได้ความรู้อันมีค่าให้หลุดมือไป   
ตัวอย่างกรณีขององค์กรที่ประสบความส าเร็จในการจัดการความรู้ บริษัท Boeing ใช้วิธีนี้ทันที
หลังจากบริษัทประสบปัญหากับโครงการพัฒนาเครื่องบินรุ่น 737 และ 747 ถึงแม้บริษัทโหม
โฆษณาเคร่ืองบินทั้งสองรุ่นในช่วงเปิดตัว แต่เคร่ืองบินก็มีปัญหาในที่ส าคัญด้วยเช่นกัน ดังนั้น 
เพื่อให้แน่ใจว่าปัญหาเดิมจะไม่เกิดขึ้นอีก ผู้บริหารอาวุโสของบริษัทจึงจัดตั้งทีมงานที่ประกอบด้วย
พนักงานในระดับบริหารในชื่อว่า Project Homework เพื่อท าการเปรียบเทียบกระบวนการพัฒนา
เคร่ืองบินรุ่น 737 และ 747 กับเคร่ืองบินรุ่น 707 และ 727 ที่ท าก าไรให้กับบริษัทมากที่สุด จากนั้น
ทีมงานได้รับมอบหมายให้จัดท ารายงานบทเรียนที่ได้รับ (Lesson Learned) ซึ่งอาจน าไปใช้กับ
โครงการในอนาคตของบริษัทได้ หลังจากที่ท างานได้ 3 ปี ทีมงานก็ได้จัดท ารายงานที่เต็มไปด้วย
ค าแนะน านับร้อยอย่าง และมีความหนาถึง 1 นิ้ว แล้วสมาชิกในทีมส่วนหนึ่งก็ถูกย้ายไปท างานใน
โครงการพัฒนาเคร่ืองบินรุ่น 757 และ 767 ซึ่งพวกเขาใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาในการพัฒนาและ
ออกแบบเคร่ืองบินรุ่นใหม่ที่ไร้ซึ่งข้อผิดพลาด และประสบความส าเร็จมากที่สุดในประวัติศาสตร์
ของบริษัท Boeing (วรีวุธ มาฆะศิรานนท์, 2556) 
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การจัดการความรู้ในประเทศไทยนั้น องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และหน่วยงาน
ราชการต่างก็ต้องหันมาให้ความสนใจและให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้  ซึ่งถือเป็นวิธีการ
หนึ่งที่จะช่วยน าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ต่อไปในอนาคต ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องมีการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการโดยมีตัวชี้วัดด้านการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การ ท าให้ทุก
ส่วนราชการต้องมีการน าประเด็นด้านการจัดการความรู้มาใช้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ของ
องค์กร ดังนั้นหน่วยงานราชการจึงต้องมีการน าระบบด้านการจัดการความรู้เข้ามาเป็นหนึ่งใน
แผนปฏิบัติราชการของหน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม  ผ่านกระบวนการจ าแนก วิเคราะห์ และจัด
ระเบียบความรู้ เพื่อสรรหาคัดเลือก จัดการ และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องเหมาะสม และ
เอ้ืออ านวยให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การ เพื่อปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถเชิงการ
แข่งขัน ซึ่งผลที่ได้จากการจัดการความรู้จะเป็นส่วนส าคัญที่สามารถน าองค์การไปสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้หรือ Learning Organization ได้ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549; พิณพร ศิริสุขไพบูลย์, 2549) 

 
จากหลักการที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การจัดการความรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพของ

องค์การ กองทัพอากาศเป็นหน่วยงานหนึ่งที่เล็งเห็นความส าคัญของการจัดการความรู้ จากที่ผ่านมา 
กองทัพอากาศได้ด าเนินการด้านการจัดการความรู้มาได้ระยะหนึ่งแล้ว โดยได้ก าหนดแผนแม่บท
การจัดการความรู้เพื่อเสริมสร้างกองทัพอากาศให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2556 - 
2560) โดยมีการจัดอบรมให้ความรู้ด้านการจัดการความรู้กับบุคลากรทั่วทั้งกองทัพ จัดการประกวด
ผลงานนวัตกรรมประจ าทุกปี รวมถึงก าหนดให้เป็นนโยบายหนึ่งแผนกหนึ่งองค์ความรู้ต่อปีอย่าง
ต่อเนื่อง และในปัจจุบันได้ก าหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 ถึง 2579) 
(ฉบับเผยแพร่)  ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกันประเทศ  กล
ยุทธ์ที่ 2.14 เสริมสร้าง กองทัพอากาศให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้กองทัพอากาศเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และยั่งยืน พร้อมมุ่งสู่สังคมฐานความรู้ (Knowledge Based 
Society) โดยให้สอดคล้องกับนโยบายของผู้บัญชาการทหารอากาศ ด้านก าลังพล ข้อ 1.5 ซึ่งน า
หลักการจัดการความรู้มาใช้ยกระดับก าลังพลกองทัพอากาศให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐาน เพื่อมุ่งสู่การเป็นกองทัพอากาศแห่งการเรียนรู้ (นโยบายกองทัพอากาศ พ.ศ.2560 ถึง 
2561) และแผนแม่บทการจัดการความรู้เพื่อเสริมสร้างกองทัพอากาศให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2556 ถึง 2560) ดังนั้นในหน่วยงานของกองทัพอากาศจึงได้มีการด าเนินการน า
กระบวนการจัดการความรู้เข้ามาใช้อย่างเป็นรูปธรรม จากการศึกษาได้พบประเด็นที่ท าให้การ
จัดการความรู้ในหน่วยงานของกองทัพอากาศประสบความส าเร็จ ซึ่งจากผลการวิจัยเร่ืองการจัดการ
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ความรู้ในหน่วยงานฝูงบิน 604 กองบิน 6  ของกองทัพอากาศ พบปัจจัยที่ท าให้การจัดการความรู้
ของข้าราชการฝูงบิน 604 ประสบความส าเร็จด้านสภาพแวดล้อม วิธีการ และเทคนิคในการจัดการ
ความรู้ ซึ่งประกอบด้วยบุคลากรที่ใช้ความรู้ ทีมการจัดการความรู้ และผู้น าในการจัดการความรู้  ใน
ส่วนวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ 
คุณค่า ความเชื่อ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การสร้างแรงจูงใจ และ
การให้รางวัลหรือการตอบแทน ซึ่งวิธีการและเทคนิคที่ เหมาะสมในการจัดการความรู้ของ
ข้าราชการฝูงบิน 604 ที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ การก าหนดสิ่งที่จะต้องเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ 
เทคนิคในการเรียนรู้ และวิธีการสร้างความรู้ และจากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองการประเมินรูปแบบการ
จัดการความรู้ของหน่วยงานด้านงบประมาณของกองทัพอากาศ พบว่า ข้าราชการในหน่วยงานด้าน
งบประมาณของกองทัพอากาศ มีความรู้ความเข้าใจในการจัดการความรู้เพิ่มขึ้น สามารถเลือกใช้
และปรับใช้ความรู้ได้อย่างเป็นระบบ มีความพึงพอใจต่อรูปแบบการจัดการความรู้ มีความสนุกใน
การเรียนรู้ นอกจากนี้ยังสามารถน ารูปแบบการจัดการความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง และยังมี
ผลงานในการปฏิบัติการจัดการความรู้ที่เพิ่มขึ้นอีกด้วย (ปริญญา จันทนา , 2551; ภูวไนย บุญวรรณ, 
2552) 

 
ดังนั้น เพื่อให้เป็นไปตามแนวทางของกองทัพอากาศ และทางทฤษฎีการจัดการความรู้ลง

สู่การปฏิบัติอย่างมีหลักการและเป็นไปตามหลักเกณฑ์ ผู้วิจัยในฐานะที่ท างานในส่วนก าลั งรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ  ทั้งนี้เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยน าเสนอต่อคณะผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องให้เป็น
กรอบแนวคิดในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป รวมถึงการจัดการความรู้
ให้บรรลุตามเป้าหมายในระดับต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัด

กองทัพอากาศ 
1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด

กองทัพอากาศ 
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1.3 ค าถามในการวิจัย 
 
การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยมี

ค าถามของการวิจัยดังนี้ 
1)  การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ อยู่ในระดับใด 
2)  การจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีความสัมพันธ์กัน

หรือไม่ อย่างไร 
3)  ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 

หรือไม่ อย่างไร 
 

1.4  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง

กับการจัดการความรู้ โดยก าหนดกรอบแนวคิดจากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สามารถน ามาเขียนเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังรูปที่ 1.1                                                 

     
                                                                          

 
                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

-  เพศ 
 

-  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 
-  ระดับชั้นยศ 
 
-  ประสบการณ์ในการท างาน 

การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ 

 
-  การบ่งชี้ความรู้   
-  การสร้างและแสวงหาความรู้ 
-  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
-  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
-  การเข้าถึงความรู้ 
-  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
-  การเรียนรู้ 
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1.5  ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 
 

1.5.1 น าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาบุคลากร 
พัฒนาระบบการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.5.2 น าผลข้อมูลเร่ืองการจัดการความรู้ทั้ง 7 ขั้นตอน ไปลงปฏิบัติจริงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทุกขั้นตอน 

1.5.3 น าผลข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการวางแผนเร่ืองการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ ให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานในแต่ละระดับอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

1.6  นิยามศัพท์ 
 
การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ ซึ่งเป็นความรู้ที่มี

ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ ซึ่งอาจจะกระจัดกระจาย
อยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารต่าง ๆ มาปรับปรุงพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุก  ๆ คนในองค์การ
สามารถเข้าถึงความรู้นั้นได้ และน ามาพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ รู้ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ แบ่งออกได้ 2 ประเภท คือ 

1)  ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) หมายถึง ความรู้ที่เกิดจากการ
กระท าและประสบการณ์ที่ได้สะสมมา จากพรสวรรค์ มีลักษณะเป็นความเชื่อหรือสัญชาตญาณของ
แต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ซึ่งเป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูด
หรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น วิจารณญาณ ทักษะในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร งานฝีมือ 
หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ ซึ่งเรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม 

2)  ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) หมายถึง ความรู้ที่สามารถรวบรวม
ได้ง่าย ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ จัดระบบถ่ายโอนโดยใช้วิธีการทางดิจิทัล สามารถแปลง
เป็นรหัสในการถ่ายทอดโดยวิธีการที่เป็นทางการ เช่น กระบวนการท างาน นโยบายขององค์กร 
เอกสาร การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี ต ารา วารสาร คู่มือต่าง ๆ ซึ่งเป็นความรู้แบบ
รูปธรรม 

 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) หมายถึง การด าเนินการ

แบบหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรภายในองค์การมีความรู้ มีความเข้าใจถึงขั้นตอนที่ท าให้เกิดระบบใน
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การจัดการความรู้ หรือพัฒนาการของความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 7 ขั้นตอน 
ดังนี ้

1)  การบ่งชี้ความรู้ คือ การค้นหาและระบุให้ได้ว่า องค์การจะสามารถบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย คืออะไร และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องรู้อะไร ในขณะนี้เรา
มีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด หรืออยู่ในตัวบุคคล และอยู่ที่ใครบ้าง เป็นต้น 

2)  การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่น การสร้างความรู้ใหม่ที่มีความจ าเป็นต่อ
องค์การ หรือแสวงหาความรู้จากภายนอกองค์การ มีการเก็บรักษาความรู้เก่าที่ยังเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ตลอดจนมีการก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว เป็นต้น 

3)  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ คือ การวางโครงสร้างความรู้ในองค์การ เพื่อ
เตรียมพร้อมส าหรับการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

4)  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ คือ การปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็น
มาตรฐาน ปรับปรุงเน้ือหาให้สมบูรณ์ และใช้ภาษาเดียวกัน 

5)  การเข้าถึงความรู้ คือ การท าให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่าย
และสะดวกที่สุด เช่น การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT) Website Web board บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

6)  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ สามารถกระท าได้หลายวิธีการ กรณีเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) อาจจัดท าเป็น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
หรือกรณีที่เป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) อาจจัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน จัด
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ จัดระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การ
ยืมตัว หรือเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 

7)  การเรียนรู้ คือ การน าองค์ความรู้ที่ได้รับไปใช้ให้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างาน ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดระบบการเรียนรู้จากการสร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ 
จนเกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ หมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเน่ือง และสม่ าเสมอ 

 
กองทัพอากาศ หมายถึง หน่วยงานหนึ่งซึ่งเป็นหน่วยขึ้นตรงของกองทัพไทย มีหน้าที่

เตรียมก าลังกองทัพอากาศ การป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลัง
กองทัพอากาศ ตามอ านาจหน้ าที่ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารอากาศเป็น
ผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ (กระทรวงกลาโหม, 2551)  
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ส่วนก าลังรบ หมายถึง การจัดส่วนราชการภายใต้การบริหารงานให้มีเอกภาพในการ
เตรียมความพร้อมของก าลังทางอากาศ ก าลังภาคพื้น และระบบควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ให้
ด ารงและเพิ่มพูนขีดความสามารถในการปฏิบัติการในระดับยุทธการ และระดับยุทธวิธีให้
สอดคล้องต่อหลักนิยม คุณลักษณะและธรรมชาติของก าลังทางอากาศ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
เป็นส่วนราชการที่ขึ้นตรงต่อกองทัพอากาศ ในลักษณะแนวระนาบที่กว้างขึ้น โดยมีระบบบัญชาการ
และควบคุมเป็นกลไกเชื่อมโยง ประกอบด้วย กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ หน่วยบัญชาการ
อากาศโยธิน โรงเรียนการบิน กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 กองบิน 5 กองบิน 6 กองบิน 7 กองบิน 
21 กองบิน 23 กองบิน 41 กองบิน 46 และกองบิน 56 (ชัชชัย หลวงกระเจ้า, 2552) 

 
บุคลากร หมายถึง ข้าราชการหรือก าลังพลของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 
 
นายทหารชั้นประทวน หมายถึง ข้าราชการทหารหรือก าลังพลที่มีชั้นยศ ตั้งแต่ จ่าอากาศ

ตรีขึ้นไปจนถึง พันจ่าอากาศเอก(พิเศษ) 
 
นายทหารชั้นสัญญาบัตร หมายถึง ข้าราชการทหารหรือก าลังพลที่มีชั้นยศตั้งแต่ เรือ

อากาศตรี ขึ้นไปจนถึง พลอากาศเอก 



 
 

บทที่ 2 
 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 
1) ศึกษาระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ของ
การจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ และ 3) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่
มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องโดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากต ารา และเอกสารต่างๆ โดยมีเนื้อหา
สาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
2.1.1  ความหมายของการจดัการความรู้ 
2.1.2  จุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้ 
2.1.3  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
2.1.4  กระบวนการจัดการความรู้ 
2.1.5  ประเภทของการจัดการความรู้ 
2.1.6  ปัจจยัที่ส่งผลตอ่การจัดการความรู้ 
2.1.7  ปัญหาและอุปสรรค์ในการจัดการความรู้ 

2.2  ประวัติความเป็นมาและการจัดการความรู้ของกองทัพอากาศ 
2.2.1  ประวัติความเป็นมาของกองทัพอากาศ 
2.2.2  การจดัส่วนราชการของกองทัพอากาศ 
2.2.3  นโยบายการจัดการความรู้ของกองทัพอากาศ 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจดัการความรู้ 
2.3.1  งานวจิัยต่างประเทศ 
2.3.2  งานวิจัยในประเทศ 
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2.1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ได้เข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวัน ในธุรกิจและชีวิต

การท างาน โดยได้เร่ิมต้นและประสบความส าเร็จได้รับความนิยมอย่างสูง ในปี  ค.ศ.1995 – 1996 
หลังจากที่ Nonaka และ Takeuchi ได้ตีพิมพ์เผยแพร่ลงในหนังสือ The Knowledge Creating 
Company ซึ่งท่านได้เสนอแนวคิดที่มุ่งเน้นเร่ืองการสร้างและการกระจายความรู้ในองค์การ ระหว่าง
ความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) กับความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยใช้ SECEI 
Model ในการอธิบาย ท าให้หนังสือดังกล่าวมีอิทธิพลอย่างสูงต่อวงการธุรกิจตั้งแต่ปี 1997 เป็นต้น
มา ผู้น าทางธุรกิจจ านวนมากต่างตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความรู้  

 
ในภาวะเศรษฐกิจที่ความแน่นอนเป็นสิ่งที่ไม่แน่นอน ความรู้ถือเป็นแหล่งที่มาของความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนเพียงอย่างเดียวขององค์กร แต่กลับมีผู้บริหารเพียงไม่กี่คนที่เข้าใจ
เกี่ยวกับลักษณะที่แท้จริงขององค์กรแห่งการสร้างความรู้อย่างถ่องแท้ และแทบไม่ต้องพูดถึงความรู้
เกี่ยวกับวิธีบริหารองค์การดังกล่าว  

 
Ponzi (2002) ให้แนวคิดว่า การจัดการความรู้ได้เร่ิมต้นขึ้นในรูปแบบของเอกสารและ

ต าราเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์การ ซึ่งมีการเผยแพร่กันอย่างกว้างขวางระหว่างปี ค.ศ.  1991 – 
1995 โดยถูกจัดให้อยู่ในสาขาวิชาสังคมศาสตร์ ต่อมาในปี ค.ศ.  1995 เร่ิมมองเห็นภาพการจัดการ
ความรู้ที่มีความชัดเจนยิ่งขึ้น  จากช่วงเวลานั้นประมาณปี ค.ศ. 1996 – 1999  การจัดการความรู้ถูก
พัฒนาขึ้นในรูปแบบต่าง ๆ มากมาย เช่น บทความ วารสาร ทฤษฎี หรือต ารา นอกจากนั้น การ
จัดการความรู้ยังได้ขยายขอบข่ายเนื้อหาไปสู่สาขาวิชาอ่ืน ๆ อาทิ วิชาวิทยาการคอมพิวเตอร์ วิชา
บริหารธุรกิจ วิชาการจัดการ วิชาสารนิเทศและบรรณรักษ์ศาสตร์ นอกจากนี้แล้ว ต่อมาการจัดการ
ความรู้ก็ยังได้ขยายไปยังสาขาวิชาอ่ืนๆ อีกมากมาย ซึ่งนับว่าผลการวิจัยของ Ponzi (2002) ได้แสดง
ให้ทราบถึงเหตุที่ท าให้การจัดการความรู้ได้มีการขยายขอบเขตไปอย่างกว้างขวางซึ่งมาจากแนวคิด
และหลักการในเร่ืองของทุนทางปัญญา เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้ขององค์การ และ
ความสามารถในด้านการแข่งขัน เป็นต้น 

 
Bennet, A., and Bennet, D. (2005); Sallis and Jones (2002); Toyama (2002) ได้ให้แนวคิด

ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง การน าความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ของบุคลากรในองค์การ น ามา
พัฒนาอย่างเป็นระบบ ในปัจจุบันองค์การมีความจ าเป็นต้องด าเนินการด้านการจัดการความรู้ 
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สนองตอบต่อวิสัยทัศน์ทางเศรษฐกิจ และสถานการณ์ทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
ตลอดเวลา เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ เกิดนวัตกรรม ส่งผลให้เกิดความได้เปรียบเหนือคู่แข่งทาง
ธุรกิจ และหากองค์การใดไม่สามารถปรับตัวตามได้ทัน ก็จะท าให้องค์การนั้นเกิดความล้าหลัง และ
จะส่งผลกระทบต่อการประกอบการขององค์การนั้น ๆ อย่างเห็นได้ชัด 

 
Snowden (2002) ให้แนวคิดว่า องค์การต้องมีการปรับปรุงระบบการจัดการความรู้ให้มี

ประสิทธิผล เพื่อสร้างความมั่นใจในการตัดสินใจ และการสร้างนวัตกรรมขององค์การ ซึ่งมีการ
จัดการความรู้อยู่ 3 ประเภท ดังนี ้

1)  Content Management คือ การจัดการความรู้ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) เน้นที่การจัดระเบียบเอกสาร ต ารา และโครงสร้างต่าง ๆ 

2)  Narrative Management คือ การจัดการความรู้โดยใช้เทคนิคการเล่าเร่ืองที่เรา
รู้มาโดยใช้เทคนิคการเชื่อมต่อระหว่างวิธีการสื่อที่น่าสนใจกับเนื้อหาสาระที่ต้องการจะสื่อ ภายใต้
แนวความคิดที่ว่า เราไม่สามารถที่จะเขียนทุกเร่ืองราวให้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรได้เนื่องจากมี
ข้อจ ากัดในการเขียน ดังค ากล่าวที่ว่า We know more than we can say, we’ll always say more than 
we can write down ซึ่งหมายถึง เรารู้มากกว่าที่เราพูด และเราพูดมากกว่าที่เราเขียนเสมอ 

3)  Context Management คือ การจัดการความรู้ผ่านกิจกรรมที่เป็นแรงกระตุ้น
ให้เกิดการเรียนรู้โดยเครือข่ายทางสังคม 

 
การจัดการความรู้ในแนวคิดนี้ จะเน้นการจัดการกับสาระ และการแลกเปลี่ยนความรู้ 

ดังนั้น จึงท าให้การจัดการความรู้ในลักษณะ Narrative Management และ Context Management  ถูก
ให้ความส าคัญมากกว่า Content Management 

 
Henri and Hedgepeht (2003) แห่ง University of Alaska Anchorage ให้แนวคิดว่า การ

จัดการความรู้นั้น เปรียบเสมือนกับระบบบริหารจัดการทรัพย์สินความรู้ขององค์กรทั้งที่เป็นความรู้
ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ระบบการจัดการ
ความรู้เป็นกระบวนการที่เกี่ยวพันกับการจ าแนกความรู้ การตรวจสอบความรู้ การจัดเก็บความรู้ที่
ผ่านการตรวจสอบแล้ว การเตรียมการกลั่นกรองความรู้ และการเตรียมการเข้าถึงความรู้ให้กับ
ผู้ใช้งานได้ใช้นั้น มีหลักการที่ส าคัญคือ เมื่อกระบวนการจัดการความรู้ที่เตรียมไว้ถูกน าไปใช้เมื่อใด 
ก็จะท าให้ความรู้ถูกปรับเปลี่ยน และถูกยกระดับให้สูงขึ้นเสมอ 
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Ikujiro Nonaka นักทฤษฎีองค์กรชาวญี่ปุ่น กล่าวว่า ปัญหาอยู่ที่ผู้บริหารชาวตะวันตกส่วน
ใหญ่มีมุมมองที่แคบเกินไปเกี่ยวกับความรู้และสิ่งที่องค์กรต้องท าเพื่อใช้ประโยชน์จากความรู้ โดย
ผู้บริหารเหล่านี้เชื่อว่าความรู้แบบเดียวที่มีประโยชน์ คือ ความรู้ที่เป็นรูปธรรม (ข้อมูลที่อ่านและวัด
ในเชิงปริมาณได้) และพวกเขามองว่า องค์กรเป็นเคร่ืองจักรอย่างหนึ่งที่ใช้เพื่อประมวลผลข้อมูล 
เท่านั้น  แต่ความรู้และบทบาทของความรู้ที่มีต่อองค์กรของธุรกิจนั้น สามารถมองจากอีกมุมหนึ่งได้ 
ผู้บริหารของบริษัทญ่ีปุ่นส่วนใหญ่ที่ประสบความส าเร็จอย่างสูง ต่างก็ตระหนักว่าการสร้างความรู้
ใหม่ไม่ใช่แค่การประมวลผลข้อมูลที่มีอยู่อย่างเป็นกลางและเป็นระบบ แต่การสร้างความรู้ใหม่นั้น
จะขึ้นอยู่กับความเข้าใจที่ลึกซึ้ง การรู้โดยสัญชาตญาณและอุดมคติของพนักงานในบริษัทเป็นหลัก 
ซึ่งหมายความว่า การใช้ประโยชน์จากความรู้ดังกล่าวจึงมักอยู่ในรูปแบบที่เป็นนามธรรม เช่น 
ค่านิยม ค าขวัญ ค าอุปมาอุปไมย และสัญลักษณ์ ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมา ถือเป็นเคร่ืองมือที่ขาดไม่ได้
ส าหรับการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเน่ืองขององค์การ (วีรวุธ มาฆะศิรานนท,์ 2556) 

  
ตรูแบน และคณะ (Turban et al., 2004) ได้ให้แนวคิดว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการ

ที่ส าคัญในการช่วยองค์การสามารถระบุ คัดเลือก จัดระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนข้อมูลสารสนเทศ และ
ความเชี่ยวชาญของบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยความจ าขององค์การ โดยอยู่
ในรูปแบบที่มีโครงสร้างไม่ชัดเจน   

 
วิจารณ์  พานิช (2550) ให้แนวคิดว่า การจัดการความรู้เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่ที่มิใช่

แค่การศึกษาเล่าเรียนภายในห้องเรียนจากครู หรือจากต าราที่เน้นบทเรียนทางทฤษฎีแล้ว นั่นเป็นการ
เรียนในรูปแบบเก่า แต่การเรียนรู้ในรูปแบบการจัดการความรู้นั้น (Knowledge Management) ซึ่งก็
เป็นทฤษฎีเช่นกัน แต่จะเน้นที่การเรียนรู้แบบปฏิบัติท าให้เกิดประสบการณ์ต่อผู้เรียนโดยตรง ซึ่ง
การจัดการความรู้นั้น ไม่ได้เป็นเร่ืองของคนเพียงคนเดียว แต่เป็นเร่ืองของคนหลาย ๆ คนที่
ปฏิบัติงานร่วมกันในกลุ่มงานนั้น ๆ ฉะนั้นเมื่อเวลาปฏิบัติงานจะเห็นได้ว่าแต่ละคนจะมี
ประสบการณ์ที่แตกต่างกันออกไป เมื่อแต่ละคนได้น ามาพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันแล้ว 
อาจพบในส่วนที่เหมือนกันซึ่งก็ถือได้ว่าเป็นการยืนยันว่ามีความเข้าใจถูกต้องตรงกัน และเมื่อมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอแล้ว จะท าให้สามารถยกระดับความรู้ความเข้าใจ
สูงขึ้นไปอีก จะเห็นได้ว่าการจัดการความรู้เน้นที่การปฏิบัติโดยน าความรู้ที่ฝังในตัวคน (Tacit 
Knowledge) ออกมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) คือ
ความรู้จากเอกสารและต าราก็มีความส าคัญ เพียงแต่ความรู้ที่ฝังในตัวคนมักจะถูกละเลย 
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รณินทร์ กิจกล้า (2555) ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการ
น าความรู้ที่มีอยู่หรือได้เรียนรู้มา และน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและเป็นเคร่ืองมือ 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในด้านการท างาน  ด้านการพัฒนาคน ด้านการเป็นองค์กรการ
เรียนรู้ ด้านการเป็นชุมชนที่มีความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน และด้านการตอบสนองความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้เสียขององค์กรในทุก ๆ กลุ่ม โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง การ
รวบรวม การแลกเปลี่ยน และการน าไปใช้งาน โดยมีเป้าหมายขององค์กรในด้านการท างาน คือ  

1)  การตอบสนอง (Responsiveness) เป็นการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า เจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น บุคลากร สังคมส่วนรวมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

2)  การมีนวัตกรรม (Innovation) เป็นนวัตกรรมในการท างานและนวัตกรรม
ด้านผลิตภัณฑ์ หรือด้านการบริการ 

3)  การมีสมรรถนะ (Competency) เป็นขีดความสามารถขององค์การและของ
บุคลากรที่ได้พัฒนาขึ้น โดยสะท้อนภาพการเรียนรู้ขององค์การ 

4)  การมีประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์กับต้นทุนที่ลง
ไปกับการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง คือการลงทุนลงแรงน้อยแต่ได้ผลมากหรือมีคุณภาพสูง 
     

2.1.1  ความหมายของการจัดการความรู้ 
 
การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการที่ช่วยรวบรวม จัดเก็บ วิเคราะห์และก าหนด

ประเด็นรวมไปถึงการเผยแพร่องค์ความรู้ที่มีประโยชน์และมีความจ า เป็นต่อการพัฒนา และความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ ซึ่งการบริหารความรู้ของบุคลากรหรือองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น 
อาจจะเหมือนหรือแตกต่างกันก็ได้ ดังน้ัน ในรายละเอียดของการจัดการความรู้จึงมีความแตกต่างกัน 
การจัดการความรู้ถูกน าเสนอในมุมมองและแนวคิดต่าง ๆ จ านวนมาก ขึ้นอยู่กับนิยามและบริบท
ของการจัดการความรู้ของแต่ละองค์การ กระบวนการจัดการความรู้สามารถแบ่งออกเป็น
กระบวนการย่อย ๆ ได้เช่น การก าหนดความรู้และแหล่งของความรู้ การแสวงหาความรู้จาก
ภายนอก การพัฒนาหรือสร้างองค์ความรู้ใหม่ การผสานหรือการบูรณาการความรู้ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
การถ่ายทอดความรู้ การแบ่งปันและการจัดเก็บความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้สามารถน าความรู้
กลับมาใช้ใหม่ (สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) 
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ความหมายของการจัดการความรู้ ได้มีนักทฤษฎี และนักวิชาการหลายๆ ท่านได้ให้
ความหมาย และค านิยามที่มีความเหมือนหรือคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันออกไปตามความเข้าใจ 
ตามบริบท หรือตามประสบการณ์ของแต่ละท่าน ดังนี้ 

 
Davenport, Delong, and Beers (1998) ได้สรุปความหมายของการจัดการความรู้ว่า มี

5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 
1)  การสร้างความรู้ได้จาก 3 แหล่ง คือ ความรู้และประสบการณ์ของบุคลากร

ในองค์การความรู้จากภายนอก และความรู้จากกิจกรรมองค์การหรือความรู้เปิดเผยที่องค์การสร้าง
ขึ้น 

2)  การแลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ มุ่งที่คน กลุ่มคน ซึ่งมีการ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ โดยไม่ได้ใช้เฉพาะเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ต้องมี
การใช้คนด้วย เช่น การประชุม การอบรม สัมมนา การสร้างเครือข่ายการประชุมทางไกล การ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่เป็นเร่ืองของธรรมชาติ ต้องมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนและต้องใช้เวลาในการแลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ จะช่วยในการแก้ปัญหา
ได้ดีและช่วยเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถและทักษะของบุคลากรด้วย 

3)  การยกระดับความรู้ ต้องพัฒนาอย่างค่อยเป็นค่อยไป ไม่ใช่พัฒนาอย่างก้าว
กระโดดโดยหลักการที่ส าคัญของการยกระดับความรู้ คือ จะด าเนินการอย่างไร จึงจะท าให้บุคลากร
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างไปจากเดิม 

4)  การเก็บความรู้ ต้องจัดการให้ความรู้เป็นเสมือนสินทรัพย์ขององค์การ ใน
ฐานะที่ความรู้นั้นเป็นสินทรัพย์เช่นเดียวกันกับการให้ความส าคัญต่อการแสดงงบดุล 

5)  การน าความรู้ไปใช้ ความรู้ที่ถูกเก็บไว้จะไม่มีประโยชน์ใด ๆ เลย หากไม่มี
การน าไปเผยแพร่แบ่งปันเพื่อใช้ประโยชน์ในการเพิ่มความสามารถและทักษะของบุคลากร ในการ
เพิ่มผลผลิต การบริการ และการสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้าขององค์การเพิ่มขึ้น 

 
O’Dell, Grayson, Jackson, and Nilly (1998) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เป็น

กลยุทธ์ในการที่จะท าให้คนสามารถได้รับความรู้ที่ต้องการภายในเวลาที่เหมาะสม รวมถึงช่วยท าให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน และน าความรู้ไปปฏิบัติเพื่อยกระดับและปรับปรุงการด าเนินงานของ
องค์กร ทั้งนี้ การจัดการความรู้มิใช่เคร่ืองมือที่จัดการกับตัวของความรู้โดยตรง แต่เป็นวิธีการที่ท า
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ที่พึงมีระหว่างกันได ้
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Ernst and Young (1999) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์และกระบวน 
การในการจ าแนก การจัดหา และการน าความรู้มาใช้ประโยชน์ เพื่อช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จดังเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
Kucza (2001); Tiwana (2001) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้ คือกระบวนการหรือ

กิจกรรมการจัดการความรู้ขององค์กรที่เกี่ยวข้องกันกับการสร้างองค์ความรู้ การแก้ไขปรับปรุง
กระบวนการที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดการความรู้ การจัดเก็บและการแบ่งปันความรู้ เพื่อบรรลุถึง
ความต้องการ การสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจ และด ารงไว้ซึ่งการได้เปรียบในการแข่งขัน โดยการ
สื่อสารและการประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อให้เกิดการปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าอันจะน าไปสู่ความเจริญที่เป็น
เป้าหมายสูงสุดของธุรกิจ 

 
Marquardt (2002); Toyama (2002); World Bank (2002) ได้นิยามความหมายของการ

จัดการความรู้ไว้อย่างครอบคลุมว่า การจัดการความรู้หมายถึง การด าเนินการบริหารจัดการความรู้
เพื่อเอ้ือให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้น โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ของคนในองค์การ น ามาจัดการ
อย่างเป็นระบบ เพื่อการเข้าถึง ระบบการจัดการ การเก็บรักษา การส่งผ่าน การใช้ประโยชน์จาก
ความรู้และประสบการณ์ ส่งผลให้คนในองค์การได้น าความรู้ใหม่ไปประยุกต์ใช้ปฏิบัติงานจริง 
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรโดยองค์การจะจัดเก็บความรู้ไว้ในฐานข้อมูลพิเศษ เรียกว่า 
ฐานความรู้ (Knowledge Base) และพัฒนาให้เป็นนวัตกรรมที่จะท าให้มีความได้เปรียบเหนือคู่
แข่งขันทางธุรกิจ 

 
Sallis and Jones (2002) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการของการ

ใช้ความรู้อย่างเหมาะสมและเป็นระบบ ซึ่งจะประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การเก็บรวบรวม
ความรู้ การสร้างความรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างครูกับนักเรียน หรือระหว่างทีมงาน และ
การน าความรู้ไปใช้ เพื่อให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งทางวิชาการในฐานะผู้น าทางความรู้ในสังคม 
ภายใต้การสนับสนุนของผู้บริหารสถานศึกษาและปัจจัยอ่ืน ๆ ที่สนับสนุน และเอ้ือต่อการจัดการ
ความรู้ในสถานศึกษา 

 
Toyama (2002) ได้ให้ความหมายของ “การจัดการความรู้ (Knowledge Management)” ว่า 

หมายถึงกระบวนการที่บุคคลหรือองค์กรใช้การสร้าง และเผยแพร่ความรู้เป็นการมองหาวิธีการที่จะ
จัดการทรัพยากรความรู้อย่างมีประสิทธิภาพการได้มา ซึ่งความรู้ที่ถูกต้องเหมาะสม เพื่อบุคคล ที่
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เหมาะสมในเวลาที่เหมาะสม และช่วยให้บุคคลเกิดการแลกเปลี่ยนโดยใช้ข้อมูลหรือสารสนเทศ
ร่วมกันในการปฏิบัติงาน เอ้ือให้เกิดความรู้ใหม่ เป็นความพยายามในการใช้ความรู้ที่มีอยู่และ
ประสบการณ์ของบุคคลต่าง ๆ ในองค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนานวัตกรรม รวมถึงการสร้าง
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ก่อให้เกิดการสนับสนุนการสร้างและถ่ายทอดความรู้ โดยเป็นการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร และวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร สร้างแรงจูงใจของพนักงาน ทั้งนี้ การ
จัดการความรู้ไม่ใช่เคร่ืองมือที่จัดการกับตัวของความรู้โดยตรง แต่เป็นวิธีการที่ท าให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่มีระหว่างกันได้   

 
Henrie and Hedgepeth (2003); Skyrme (2003) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เป็น

ระบบบริหารจัดการทรัพย์สินความรู้ขององค์กรทั้งที่เป็นความรู้โดยนัย  และเป็นความรู้ที่เห็นได้
อย่างชัดแจ้ง โดยดึงความรู้ทั้งสองประเภทออกมาให้เป็นความรู้ขององค์การ น ามาจ าแนกความรู้ 
ตรวจสอบความรู้ จัดเก็บความรู้ที่ผ่านการตรวจสอบแล้ว เตรียมการกลั่นกรองความรู้และการ
เตรียมการเข้าถึงความรู้ให้กับผู้ใช้ โดยผ่านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการใช้ความรู้ของคน
ในองค์กรทั้งนี้โดยมีหลักการที่ส าคัญคือ จะท าให้ความรู้ถูกใช้ ถูกปรับเปลี่ยนและถูกยกระดับให้
สูงขึ้น  

 
Bennett, A., and Bennett, D. (2005); Nonaka and Takeuchi (2004) ได้ให้ความหมายของ

การจัดการความรู้ว่า ความรู้เป็นสินทรัพย์ของส่วนรวม ต้องมีการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง และ
น าไปเป็นลักษณะความส าคัญของผลิตภัณฑ์ การบริหารเทคโนโลยี และระบบใหม่ ๆ โดยต้อง
เผยแพร่ความรู้ทั้งองค์การ ดังนั้นในการท างานต้องท างานเพื่อให้บรรลุพันธกิจขององค์การ และมอง
การจัดการความรู้ เป็นเสมือนการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนเพื่อให้การท างานมี
ผลงานที่สูงขึ้น 

 
Shepherd (2010) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เปรียบเสมือนขีดความสามารถ 

ทฤษฎีของความได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งอยู่บนพื้นฐานของหลักการที่ยอมรับกันโดยทั่วไปนั่นคือ
ทรัพยากรขององค์การก็คือ บุคลากรขององค์การต้องปฏิบัติหน้าที่ดีกว่าคู่แข่ง ทรัพยากรภายในที่
เป็นขององค์การ เช่น ทรัพยากรมนุษย์หรือเคร่ืองจักรถือเป็นทรัพย์สิน เพื่อสร้างประโยชน์ ในเชิง
แข่งขัน ทรัพย์สินเหล่านั้นต้องปฏิบัติหน้าที่และท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าคู่แข่ง 
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วิจารณ์ พานิช (2547) ไดส้รุปความหมายของค าว่า การจัดการความรู้ หมายถึง เคร่ืองมือที่
น ามาใช้เพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อม ๆ กัน ได้แก่ (1) การบรรลุเป้าหมาย
ของงาน (2) การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน (3) การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์การไปเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และ (4) การบรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ เป็นความเอ้ืออาทรระหว่าง
กันในที่ท างาน โดยการจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่ (1) 
การก าหนดความรู้หลักที่จ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์การ ( 2) การ
เสาะหาความรู้ที่ต้องการ (3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้
งานของตน (4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน (5) การน าประสบการณ์ที่ได้จากการ
ท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จากนั้นท าการสกัดขุมความรู้ 
ออกมาบันทึกไว้ (6) การจดบันทึกขุมความรู้ และแก่นความรู้ส าหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด
ความรู้ที่มีความครบถ้วน ลุ่มลึกและมีความเชื่อมโยงมากขึ้น เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น โดยที่
การด าเนินการทั้ง 6 ประการนี้น ามาบูรณาการให้เป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้งความรู้ที่
ชัดแจ้ง อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอ่ืนที่สามารถเข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) 
และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit Knowledge) ทั้งที่อยู่ในคน อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ใน
สมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือหรือส่วนอ่ืนๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู้
เป็นกิจกรรมที่คนจ านวนหนึ่งร่วมกันท าไม่ใช่กิจกรรมที่ท าโดยคนคนเดียว การจัดการความรู้ที่
ถูกต้องจะต้องเร่ิมที่งานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานที่ส าคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ใน
การด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ (Operation Effectiveness) และนิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น 4 ส่วน คือ 
(1) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งสนองตอบต่อความต้องการของลูกค้า สนองตอบต่อความ
ต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบต่อความต้องการของพนักงาน และสนองตอบต่อ
ความต้องการของสังคมส่วนรวม (2) การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เป็นนวัตกรรมในการท างาน 
และนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์หรือบริการ (3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์การ และของ
บุคลากรที่พัฒนาขึ้น ซึ่งจะสะท้อนถึงสภาพการเรียนรู้ขององค์การ และ (4) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ซึ่งหมายถึง สัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไป การท างานที่มีประสิทธิภาพสูง 
หมายถึง การท างานที่ลงทุนลงแรงน้อย แต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง ส่วนเป้าหมายสุดท้ายของการ
จัดการความรู้ คือ การที่กลุ่มคนที่ด าเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเองที่ ได้
ร่วมกันสร้างขึ้นมาเอง ส าหรับใช้งานของตน คนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่ตลอดเวลา โดยที่
การสร้างนั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมา
ปรับปรุงใช้ให้เหมาะต่อสภาพการท างานของตน และทดลองใช้ การจัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่
ด าเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเร่ืองความรู้ แต่เป็นกิจกรรมที่แทรกหรือแฝง หรือที่เรียกว่า การบูรณา
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การอยู่กับทุกกิจกรรมของการท างาน และที่ส าคัญ การจัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย  
องค์ประกอบส าคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process) ซึ่งมีดังนี ้

1)  คน ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น า
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

2)  เทคโนโลยี เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้ง
น าความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น 

 
บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2550); เพ็ชรรัตน์ ฮีมินกูล (2554) ได้สรุปความหมายของการจัดการ

ความรู้ไว้ว่า การจัดการความรู้ คือ การบริหารจัดการที่ส่งเสริมให้คนในองค์การได้แลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ร่วมกัน สามารถน าไปต่อยอดองค์ความรู้ของแต่ละคน
ที่มีอยู่ให้สมบูรณ์ ส่งผลต่อการปฏิรูป ปรับปรุงระบบการท างาน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
สร้างผลงานตามที่ต้องการ แล้วน าไปใช้สร้างสรรค์นวัตกรรมในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานอย่าง
ต่อเน่ือง 

 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2552); สุจิตรา ธนานันท์ (2552) ได้สรุปความหมายของการ

จัดการความรู้ไว้ว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการในการจัดการสภาพแวดล้อม บรรยากาศ หรือ
อุปกรณ์ เช่น เทคโนโลยีที่มีส่วนสนับสนุนหรือเอ้ือให้คนในองค์การมีการสร้าง แลกเปลี่ยน แบ่งปัน 
กู้กลับคืน เผยแพร่ โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อการสร้างสรรค์ และการพัฒนาทั้ง
บุคลากรและองค์การให้เกิดประโยชน์ และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
การด าเนินงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน 

 
ซึ่งอาจสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ คือ ทรัพย์สินขององค์การอันได้แก่ ประเพณี วัฒนธรรม 

เทคโนโลยี การปฏิบัติงาน ระบบปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความรู้ของความช านาญ
ของบุคลากรในองค์การ (บดินทร์ วิจารณ์, 2553) 
 

2.1.2  จุดมุ่งหมายของการจัดการความรู้ 
 
Al-Hawamdeh (2005) ได้สรุปความหมายว่า จุดมุ่งหมายของการจัดการเรียนการสอน 

และการจัดการความรู้ควรมีจุดมุ่งหมาย ดังต่อไปนี ้
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1)  เพื่อให้มีความตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความรู้ในองค์การทุก
ขนาดและทุกรูปแบบ 

2)  เพื่อการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจในแนวคิดหลักและประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการจัดการความรู้ 

3)  เพื่อให้มีความรู้และความช านาญในการสร้างกลยุทธ์ และการใช้เทคโนโลยี
ที่จ าเป็นส าหรับการจัดระบบความรู ้และระบบสารสนเทศภายในองค์การ 

4)  เพื่อให้มีความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับเทคนิคของการจัดการความรู้ในองค์กร 
และเข้าใจบทบาทในการควบคุม ประมวลศัพท์  การวิเคราะห์แยกแยะ และระบบการสืบค้น
สารสนเทศส าหรับการจัดการเน้ือหา 

 
เป้าหมายหลักของการจัดการความรู้ คือ การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ที่ได้มีการ

รวบรวม จัดเก็บ วิเคราะห์ และก าหนดประเด็น รวมไปถึงการเผยแพร่องค์ความรู้เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร โดยผ่านการสนับสนุนจากเทคโนโลยีทา ง
คอมพิวเตอร์และสารสนเทศ เพื่อช่วยในการเก็บรวบรวม และเผยแพร่องค์ความรู้ ซึ่งวัตถุประสงค์
โดยทั่วไปของการจัดการความรู้มีดังน้ี 

1)  เพื่อให้องค์การเกิดความตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญของความรู้ที่มี
อยู่ในตัวของแต่ละบุคคล และในองค์การ โดยการน าความรู้นั้นมาใช้ ให้เกิดประโยชน์และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งในแง่ของการท างานและวิถีในการด าเนินชีวิต 

2)  น าเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์เพื่อ
ใช้ในการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น ใช้ในการเผยแพร่ความรู้ผ่านระบบเว็บไซต์ของ
หน่วยงาน การน าระบบอินทราเน็ตมาใช้ในการติดต่อสื่อสาร และแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในและ
ระหว่างหน่วยงาน 

3)  เพื่อสร้างและพัฒนา ปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานภายในองค์การ โดยการ
น าเอาองค์ความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้นั้นมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ เช่น น ามาใช้กับ
ระบบการดูแลช่วยเหลือผู้เรียนในสถานศึกษา และระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เป็นต้น 

 
ประพนธ์  ผาสุกยืด (2547) ได้สรุปความหมายว่า การพัฒนาสถานศึกษารูปแบบใหม่ กับ

การจัดการความรู้ในสถานศึกษา เป็นสิ่งส าคัญในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ โดยในอดีตที่ผ่านมา 
ความรู้ในสถานศึกษาทุกแห่งจะมีมากมายแต่บางสถานศึกษาไม่ได้จัดเก็บให้เป็นระบบ โดยเฉพาะ
ความรู้ต่าง ๆ ที่ฝังลึกอยู่ในตัวคนที่เป็นทักษะเฉพาะคนที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์การสอน 
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ค่านิยม และพฤติกรรมการสอนก็จะจางหายไปกับผู้ที่เกษียณอายุราชการ ผู้ที่ลาออก หรือผู้ที่โอนไป
ปฏิบัติงานยังหน่วยงานอ่ืน ท าให้ความรู้ในคน ๆ นั้นไม่ได้ถูกเก็บบันทึกไว้ให้เป็นประโยชน์กับ
ผู้ร่วมงานรุ่นหลัง ส่วนความส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ความรู้ที่มีการบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์
อักษร เช่น ต ารา เอกสาร สิ่งพิมพ์ ซึ่งเป็นความรู้ที่สามารถเผยแพร่แบ่งปันให้กับผู้ร่วมงานนั้น
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา ได้ยกตัวอย่างจุดมุ่งหมายของการจัดการความรู้ไว้ 4 ประการ
ด้วยกัน คือ 

1)  เพื่อพัฒนาสมรรถนะสู่ความเป็นเลิศ 
2)  เพื่อพัฒนาคุณภาพและการได้รับการรับรองมาตรฐาน 
3)  เพื่อพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหารงานแบบบูรณาการ 
4)  เพื่อพัฒนาเครือข่ายการถ่ายโอนความรู้ 

 
วิจารณ์ พานิช (2547) ได้สรุปความหมายว่า จุดเน้นของการจัดการความรู้มีจุดมุ่งหมาย 4 

อย่าง คือ 
1)  เพื่อให้คนมีหลากหลายทักษะหลายความคิด และสามารถท างานร่วมกัน

อย่างสร้างสรรค์ 
2)  เพื่อพัฒนางานในรูปแบบใหม่ ๆ 
3)  เพื่อการทดลอง การเรียนรู้ และหาแนวทางท าแบบใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิม และ

ให้งานดีขึ้น 
4)  เพื่อการน าเข้าอย่างเหมาะสม ซึ่งจะต้องหาความรู้จากภายนอกมาใช้ 

สรุปได้ว่าการก าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการจัดการความรู้ ควรก าหนดให้มีความสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายของสถานศึกษานั้น ๆ 

 
สรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการจัดการความรู้ คือ เพื่อให้องค์การตระหนักถึงความส าคัญ

ของความรู้ ที่มีในรูปแบบต่าง ๆ จากนั้นจึงน าความรู้ดังกล่าวมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด อีกทั้งยัง
เป็นการกระตุ้นวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การ นอกจากนั้น การจัดการความรู้ยัง
สามารถน าไปใช้ในระบบการคัดเลือก สรรหา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รวมทั้งพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (ปราณี          
มุขลาย, 2551) 
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2.1.3  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
 
องค์ประกอบที่ส าคัญของการจัดการความรู้ คือ คน เทคโนโลยี และกระบวนการความรู้ 

(Knowledge Process) 
คน (People) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญมากที่สุด เพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็น

ผู้น าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
เทคโนโลยี (Technology) เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และน าความรู้ไป

ใช้ได้ง่าย และรวดเร็วขึ้น 
กระบวนการความรู้ (Knowledge Process) เป็นการบริหารจัดการเพื่อน าความรู้จากแหล่ง

ความรู้ไปประยุกต์ใช้ เพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลที่ดี และเกิดนวัตกรรม โดยองค์ประกอบ
ทั้ง 3 ส่วนน้ีมีความเชื่อมโยงและบูรณาการเข้าด้วยกันอย่างเหมาะสม จากการที่องค์การได้น าวิธีการ
จัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองค์การแล้ว จะเห็นได้ว่าเกิดประโยชน์
ขึ้นอย่างมากมาย อีกทั้งยังเป็นการเพิ่มคุณภาพ และศักยภาพขององค์การ โดยการน าความรู้ที่มีอยู่
เดิมมาบูรณาการให้เกิดเป็นความรู้ใหม่ และสามารถน าความรู้เหล่านั้นไปใช้ประโยชน์ได้มากขึ้น 
และกลายเป็นวงจรแห่งการเรียนรู้ที่เพิ่มพูนอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

 
Senge (1990) นักวิชาการญ่ีปุ่นได้เขียนหนังสือ The Fifth Discipline: The Art & Practice 

of the Learning Organization ซึ่ง Senge มีความเชื่อมั่นว่า หัวใจส าคัญของการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยู่ที่องค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 5 ประการ ให้แก่องค์การเพื่อน าไปปฏิบัติ การที่บุคลากรใน
องค์การได้ศึกษาเทคนิควิธีการปฏิบัติโดยผ่านการฝึกฝน และใคร่ครวญอย่างสม่ าเสมอ จะท าให้เกิด
การพัฒนาเสริมสร้างทักษะเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้แก่องค์การ ซึ่ง
ประกอบด้วย 

1)  ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) คือ การเรียนรู้ของกลุ่มบุคคลที่
เกิดขึ้นในองค์การอย่างสม่ าเสมอต่อเนื่องจนเกิดเป็นทักษะและขยายขีดความสามารถ ซึ่งเป็น
รากฐานส าคัญต่อการพัฒนาให้เกิดความเชี่ยวชาญยิ่งขึ้น และในขณะเดียวกันบุคลากรในองค์การก็
ต้องสามารถเห็นภาพในอนาคตที่พึงเป็นได้ (Vision)  และมีความรู้สึกที่อยากจะพัฒนาสร้างให้เป็น
วิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) ให้เกิดความมุ่งมั่นในการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์  โดยสร้าง
แรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย วิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมายให้เป็นจริงต่องานและต่อ
องค์การ 
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2)  แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) คือ บุคลากรในองค์การจะต้องมี
ภาพของความคิดอ่านที่ตกผลึกแล้ว มีความรู้ และมีความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติอีก
ทั้งยังสามารถแยกแยะได้ในระหว่างสิ่งที่เชื่อกับสิ่งที่เราปฏิบัติ  และพร้อมส าหรับการตรวจสอบ
ความคิด ความเชื่อผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ (Reflection Skills) อย่างสม่ าเสมอ 

3)  วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง ผู้น าทุกคนต้องมีวิสัยทัศน์หรือมี
ภาพสิ่งที่ตนปรารถนาจะให้เกิดขึ้นมีขึ้นในองค์กร แล้วแบ่งปันภาพเหล่านั้นให้กับบุคลากรใน
องค์การทุกระดับได้รับรู้ และเข้าใจจนสามารถมองเห็นเป็นภาพเดียวกันกับผู้น าได้ ทั้งนี้ เพื่อเป็น
พลังในการขับเคลื่อนในทุก ๆ ภารกิจให้ไปข้างหน้ามุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยวิสัยทัศน์ร่วมนี้
จะต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ หรือค่านิยมที่บุคลากรยึดถือ จึงจะเป็นพลังที่
ขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จในองค์การ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงความสามัคคีของบุคลากร ฉะนั้น
ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนดทิศทางขององค์การที่มิได้เห็นชอบแต่เฉพาะกลุ่มผู้บริหารเพียงอย่าง
เดียว แต่ควรบริหารแบบการมีส่วนร่วมโดยได้รับความเห็นชอบจากบุคลากรทุก ๆ คนในการ
ก าหนดทิศทางขององค์การเพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม ซึ่งจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมั่นใน
การท างาน เพราะทุกคนก็อยากให้องค์กรพัฒนาก้าวไปในทิศทางที่ตนเองได้ร่วมก าหนด ความ
มุ่งมั่นในการท างานจะช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรในองค์การ เพื่อให้ได้มาซึ่ง
แนวคิด วิธีการท างาน กลยุทธ์ ที่จะท าให้องค์การสามารถก้าวเดินไปข้างหน้าตามแนวทางที่ได้
ร่วมกันก าหนดไว้ 

4)  การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) คือ การเรียนรู้และการท างานของทีม
จะต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถในการประสานความสัมพันธ์และมีความร่วมมือกันได้เป็นอย่าง
ดี ซึ่งวิธีการที่จะสามารถท าให้เกิดการเรียนรู้ที่ดีนั้นต้องผ่านการพูดคุย (Dialogue) และการอภิปราย 
(Discussion) ซึ่งการพูดคุยหรือการเสวนากันนั้น จะท าให้เกิดความเข้าใจกัน ร่วมมือกัน ในการ
น าเสนอมุมมองต่าง ๆ เพื่อหาทัศนะใหม่ที่ดีในการน าไปสู่การตัดสินใจหาข้อสรุปร่วมกัน อีกทั้งยัง
ท าให้เกิดพลังแห่งการพัฒนา สามารถแก้ไขปัญหาและข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่มีความสลับซับซ้อนของ
บุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการวิเคราะห์และแยกประเด็นในเร่ืองที่มีความสนใจร่วมกันของผู้ที่
เกี่ยวข้อง  ส่วนการอภิปรายจะเป็นการท าความเข้าใจกันก่อนเพื่อปรับทิศทางในความคิดระหว่างกัน
ก่อน โดยให้ความส าคัญต่อการปรับแนวปฏิบัติให้ตรงกัน ในการเรียนรู้ของทีมจ าเป็นต้องมีทั้งการ
พูดคุยกันและการอภิปรายกัน จะท าให้ได้แนวความคิดที่มีความหลากหลายหรือได้แนวปฏิบัติที่
ใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยสร้างสรรค์องค์การแห่งการเรียนรู้ให้มีพลังมากขึ้น 

5)  การคิดอย่างเป็นระบบ (Systemmatic Thinking) หมายถึง ระบบของการคิด
และการมองเห็นในภาพรวมที่มีความสัมพันธ์กันเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกันในแต่ละส่วนย่อยองค์การ 
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ต้องมีความเข้าใจในปัจจัยพื้นฐาน ประวัติศาสตร์ เห็นความซับซ้อน เห็นพัฒนาการตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบัน และต้องอ่านเกมได้หรืออ่านเกมเป็น เมื่อมีการร่วมแรงร่วมใจผนึกก าลังกันอย่างพร้อม
เพรียงแล้วจะเกิดพลังในการขับเคลื่อนระบบของการท างาน ส่งผลให้เกิดความเจริญรุ่งเรือง เกิดผล
ก าไรกับองค์การนั้น ๆ ซึ่งเป็นเร่ืองที่มีความส าคัญมากส าหรับผู้บริหารทุก ๆ คนในการบริหาร
องค์การในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและเต็มไปด้วยการชิงไหวชิงพริบในทางธุรกิจ โดยลักษณะของ
การคิดอย่างเป็นระบบที่ดี ได้แก่ 

5.1)  คิดเป็นกลยุทธ์  คือ มีวิสัยทัศน์  มีความแน่วแน่  ชัดเจนใน
เป้าหมาย และต้องมีแนวทางที่หลากหลาย 

5.2)  คิดทันการ คือ มองให้เห็นความจริง ไม่คิดช้าเกินการณ์ และต้อง
ชิงปฏิบัติการก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 

5.3)  เล็งเห็นโอกาส คือ ไม่เกิดความย่อท้อต่อปัญหาต่าง ๆ โดยมอง
ให้ได้ประโยชน์เพราะในแต่ละปัญหาย่อมมีโอกาสเสมอ 

 
Pedler, Burguyne, and Boydell (1988) ได้สรุปความหมายลักษณะที่เหมาะสมของการ

เป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์การหรือ
บริษัทแห่งการเรียนรู้ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน และ 11 กระบวนการ ดังนี้ คือ 

1) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
1.1)  ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์การ (Learning Approach to Strategy) คือ 

บริษัทจะปรับทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม นโยบายและกลยุทธ์จะเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกันก็เสมือนเป็นการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจ ถูกเกี่ยวข้องและ
ปรับแต่งอยู่ตลอดเวลาที่น าไปทดลองใช้ การทดลองในเร่ืองเล็ก ๆ และให้มีการสะท้อนข้อมูลกัน
นั้น ถูกสร้างอยู่ในกระบวนการวางแผนเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

1.2)  มีการสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Policy Making) โดย
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ นโยบายมีนัยส าคัญที่มีอิทธิพลใน
มุมมองของการเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งความผูกพันที่จะอยู่เหนือความแตกต่างและการ
ท างานที่อาจสร้างความขัดแย้ง ซึ่งนโยบายจะต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใช่แต่เฉพาะ
ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น 

2) ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in) 
2.1)  การให้ข่าวสารข้อมูล (Information) ใช้เพื่อท าความเข้าใจกันมิใช่เพื่อให้

รางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้ในการสร้างฐานข้อมูล และระบบการสื่อสารที่ช่วย
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ทุกคนให้เข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน ทุก ๆ คนสามารถได้รับการสะท้อนข้อมูลว่าการท างานของ
ตนเป็นอย่างไร ท าให้เข้าใจถึงธรรมชาติและนัยส าคัญของความแปรปรวนของระบบและการแปล
ความข่าวสารที่สอดคล้องกัน เทคโนโลยีสารสนเทศถูกน ามาใช้สร้างฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศ 
และการติดต่อสื่อสารที่ช่วยให้เข้าใจว่า อะไรก าลังด าเนินอยู่ และการตัดสินใจที่ดีควรเป็นอย่างไร 

2.2)  การสร้างการตรวจสอบและควบคุม (Formative Accountingand Control) 
คือ ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงานถูกจัดขึ้น เพื่อช่วยในการเรียนรู้ทุกคนรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชี  และการเงินมีฐานะ
เป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า ระบบควบคุมถูกออกแบบ และด าเนินไปเพื่อสร้างความพึงพอใจให้
ลูกค้า ระบบการเงิน และการกระตุ้นหน่วยงานและบุคคลให้เสี่ยงกับการลงทุน 

2.3)  การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange) คือ แผนกผลิตงานมองว่า 
แผนกอ่ืนๆ เป็นลูกค้าและผู้จัดหาวัตถุดิบ ที่สามารถเจรจาและมีข้อตกลงกันเร่ืองคุณภาพ ราคาและ
การส่งมอบแต่ละแผนก สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าภายในเหล่านี้และยังคงตระหนักถึงความ
ต้องการขององค์กรโดยรวมด้วย ผู้จัดการกระตุ้นการสื่อสาร การเจรจาต่อรอง และการท าสัญญา
มากกว่าจะควบคุมแบบใช้อ านาจบังคับบัญชา แผนกผลิตงานสามารถพูดอย่างอิสระและ
ตรงไปตรงมากับแผนกอ่ืน ๆ เพื่อแลกเปลี่ยนและให้ความช่วยเหลือ รวมทั้งสามารถที่จะริเร่ิมด้วย
ตนเองได้ 

2.4)  การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น (Reward Flexibility) สมมติฐานขั้นพื้นฐานและ
ค่านิยม ภายใต้ระบบรางวัลตอบแทนถูกใช้และแบ่งปันกันในองค์กร โดยศึกษาเร่ืองธรรมชาติของ
รางวัลอย่างลึกซึ้งและระบบรางวัลแบบมีตัวเลือกถูกทดสอบ ถูกอภิปรายและมีการทดลองใช้ 
รูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น ท าให้คนมีการเข้าร่วมและมีความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลที่แตกต่าง
กัน ทุกคนต้องเกี่ยวข้องกับการก าหนดธรรมชาติและรูปแบบของระบบการให้รางวัลทั้งหมด 

3) ด้านโครงสร้าง (Structures) โครงสร้างที่กระจายอ านาจ (Enable Structure) บทบาท
และอาชีพเป็นโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น เป็นไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใช้ในการเรียนรู้ และพัฒนามากกว่าเพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ แผนก
ผลิตงานและแผนกอ่ืน ๆ จะถูกมองว่าเป็นโครงสร้างชั่วคราวที่สามารถยืดหยุ่นในการตอบสนอง
การเปลี่ยนแปลง มีกฎระเบียบ และกระบวนการแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้อยู่เสมอ ภายหลังการ
ทบทวนและอภิปรายกันซึ่งเป็นการทดลองรูปแบบโครงสร้างใหม่ 

4) ด้านการมองภายนอก (Looking out) 
4.1)  พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary Workers as 

Environmental Scanner) เป็นหน้าที่หนึ่งของทุก ๆ คนที่จะรวบรวมน ากลับมา และรายงานข่าวสาร
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เกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท การประชุมทุกคร้ังในบริษัทตามปกติจะร่วมกันทบทวนว่าอะไร
ก าลังเป็นไปในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โดยจะมีการพบกับกลุ่มตัวแทน ลูกค้า ผู้จัดหา หรือสมาชิก
ชุมชนและพิจารณาว่าอะไรที่มีความส าคัญส าหรับเขา ซึ่งมีระบบและกระบวนการส าหรับการ
แบ่งปันข้อมูลข่าวสารจากภายนอกบริษัท รับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ 
การตลาด เทคโนโลยี สังคมการเมือง และแนวโน้มของสังคมโลก รวมทั้งทดสอบว่าจะมีผลกระทบ
ต่อธุรกิจขององค์การอย่างไร 

4.2)  การเรียนรู้ข้ามองค์กร (Inter - Company Learning) มีการพบกับคู่แข่งเพื่อ
แบ่งปันความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ า คนจากบริษัทจะมีความสัมพันธ์กับหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
รวมทั้งผู้จัดหาลูกค้าและคู่แข่งโดยมีส่วนร่วมในการเรียนรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ร่วมกันกับผู้จัดหาลูกค้า 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ และมีความผูกพันในการร่วมมือกับผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แข่งเพื่อพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และตลาดใหม่ ๆ โดยใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  เป็น
เกณฑ์ในการเปรียบเทียบ 

5) ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 
5.1)  บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning Climate) บุคลากรทุกคนในบริษัทจะ

ช่วยเหลือสนับสนุนและสนใจในบทเรียน มีการตั้งค าถามเกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ เพื่อวิเคราะห์
และเรียนรู้จากบทเรียน มีทัศนคติที่ดี มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง มีความพยายามในการเรียนรู้และ
ท าให้ดีขึ้น หากมีความแตกต่างของบุคลากรในองค์กร จะถูกมองว่าเป็นสิ่งที่ดีและจ าเป็นส าหรับการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสร้างสรรค์ เมื่อใครต้องการรู้บางสิ่งก็ถือเป็นเร่ืองธรรมดาที่จะ
ถามกันจนกว่าจะได้ข้อมูลที่ต้องการหรือจนกว่าจะได้รับความช่วยเหลือ 

5.2)  การพัฒนาตนเองของบุคลากร (Self - Development for All) จัดงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาตนเอง โดยบุคลากรแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าจะฝึกอบรมหรือพัฒนาอะไร
หรือต้องการค าแนะน าที่เหมาะสม และอาจถูกกระตุ้นให้รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ทรัพยากร
ในการพัฒนาตนเองมีประโยชน์ส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกด้วย มีโอกาสได้รับวัสดุอุปกรณ์
และทรัพยากรที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ส าหรับการเรียนรู ้เปิดให้เข้าถึงได้ง่ายทั่วทั้งบริษัท ความ
จ าเป็นในการเรียนรู้ของบุคคลมาจากการประเมินผลและการวางแผนทางด้านอาชีพ 

 
  สรุปว่า องค์ประกอบของการจัดการความรู้ จะต้องประกอบด้วย คน เทคโนโลยี และ
กระบวนการความรู้ ซึ่งคนถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น า
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ท าการปรับปรุง และท าให้เกิดนวัตกรรม โดยใช้เทคโนโลยี เป็น
เคร่ืองมือในการค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน าความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น 
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2.1.4  กระบวนการจัดการความรู้ 
 
กระบวนการจัดการความรู้ในองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงขั้นตอนการ

จัดการความรู้ทั้งที่แตกต่างกันและคล้ายคลึงกัน สามารถน ามารวบรวมไว้ ดังนี้ 
 
สุกิจ แดงมีแสง และยงยุทธ อิ่มอุไร (2547) ได้น าเสนอกระบวนการจัดการความรู้มี

ขัน้ตอนสรุปได้ ดังนี้ 
1)  การก าหนดความรู้ที่ต้องการใช้ (Define) เป็นการน าความรู้ที่มุ่งมั่น และมี

ความเกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ มาก าหนดความรู้ที่
ต้องการใช้เพื่อให้การจัดการความรู้มีจุดเน้นที่ชัดเจน 

2)  การเสาะหาความรู้ (Capture) เป็นการพัฒนาขีดความสามารถในการเสาะหา
ความรู้ที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยู่ตามที่ต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ โดยมีการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ
จนเกิดทักษะและความช านาญในการเสาะหาแหล่งข้อมูลความรู้ที่อาจจะมาจากภายนอก หรือมาจาก
ผู้ที่ท างานอยู่ด้วยกันภายในองค์การก็ได้ 

3)  การสร้างความรู้ (Create) ในมุมมองเดิม คือ ความรู้ต้องสร้าง โดยผู้ รู้  
ผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น แต่ในมุมมองใหม่ ความรู้นั้นสามารถเกิดขึ้นได้จากทุกจุดของการท างาน โดยทุก
คนที่ท างาน ซึ่งถือเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในสมอง (Tacit Knowledge) อาจจะพูดออกมาไม่ได้ การสร้าง
ความรู้อาจท าได้ทั้งก่อนลงมือท า ระหว่างการท างาน และสรุปประมวลประสบการณ์หลังจากการ
ท างาน ในการสร้างความรู้ไม่จ าเป็นต้องสร้างขึ้นใหม่ทั้งหมด แต่อาจจะเร่ิมพัฒนาจากศูนย์แล้วค่อย 
ๆ พัฒนาไปเร่ือย ๆ 

4)  การกลั่นกรอง (Distil) ความรู้บางอย่างมีความล้าสมัย บางอย่างเป็นสิ่งที่ไม่
เหมาะสมกับบริบทหรือสภาพแวดล้อมส าหรับองค์การ จึงจ าเป็นต้องมีการกลั่นกรองความรู้ใหม่ 
เพื่อจะได้น าความรู้ที่เหมาะสมมาใช้ 

5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Share) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญที่สุด
เพราะแต่ละคนมีมุมมองต่อความรู้ไม่เหมือนกัน ดังนั้นจึงควรน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน มิฉะนั้น
อาจจะเก็บอยู่ภายในตัวไม่มีการยกระดับความรู้ ถ้าขาดการแลกเปลี่ยน ความรู้ที่มีอยู่ก็จะเก่าล้าสมัย
อย่างรวดเร็ว ไม่งอกงาม ยิ่งแลกเปลี่ยนมากก็ยิ่งได้ก าไรมาก การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นสิ่งที่ยากที่สุด 
คนไม่อยากแลกเปลี่ยนเพราะกลัวขาดทุน กลัวเสียเปรียบ จึงต้องสร้างเงื่อนไข และกติกาเพื่อส่งเสริม
การแลกเปลี่ยน การแบ่งปันให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้มีพฤติกรรมแบ่งปันความรู้และไม่ให้
ผลประโยชน์แก่ผู้มีพฤติกรรมกักตุนหรือปกปิดความรู้ 
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6)  การประยุกต์ใช้ความรู้ (Use) ท าให้เกิดการใช้ความรู้เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
บริหาร พัฒนากระบวนการท างาน พัฒนาสมาชิกในองค์การ และมีผลเชิงป้องกันต่อขั้นตอนการ
จัดการความรู้ ซึ่งตามที่กล่าวมาข้างต้นนั้น การใช้ความรู้ต้องเน้นที่การเอาความรู้มาใช้ในการท างาน
ให้มาก ไม่ควรเร่ิมด้วยการหาความรู้ใหม่มาใส่ไว้ในคอมพิวเตอร์ซึ่งเสี่ยงมากที่จะไม่เกิดประโยชน์
และไม่คุ้มค่า 

 
ทั้งนี้ ส านักงาน ก.พ.ร.และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548) ได้น าเสนอกระบวนการ

จัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  หมายถึง กระบวนการแบบหนึ่งที่จะช่วยให้
บุคลากรภายในองค์การมีความรู้ มีความเข้าใจถึงขั้นตอนที่ท าให้เกิดกระบวนการในการจัดการ
ความรู้ หรือพัฒนาการของความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

1)  การบ่งชี้ความรู้ คือ การค้นหาและระบุให้ได้ว่า องค์การจะสามารถบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย คืออะไร และเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เราจ า เป็นต้องรู้อะไร ในขณะนี้เรา
มีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด หรืออยู่ในตัวบุคคล และอยู่ที่ใครบ้าง เป็นต้น 

2)  การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่น การสร้างความรู้ใหม่ที่มีความจ าเป็นต่อ
องค์การ หรือแสวงหาความรู้จากภายนอกองค์การ มีการเก็บรักษาความรู้เก่าที่ยังเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร ตลอดจนมีการก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว เป็นต้น 

3)  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ คือ การวางโครงสร้างความรู้ในองค์การ เพื่อ
เตรียมพร้อมส าหรับการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

4)  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ คือ การปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็น
มาตรฐาน ปรับปรุงเน้ือหาให้สมบูรณ์ และใช้ภาษาเดียวกัน 

5)  การเข้าถึงความรู้ คือ การท าให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่าย
และสะดวกที่สุด เช่น การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Website Web Board บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

6)  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ สามารถกระท าได้หลายวิธีการ กรณีเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) อาจจัดท าเป็น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
หรือกรณีที่เป็นความรู้ที่ฝังในตัวคน (Tacit Knowledge) อาจจัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน จัด
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ จัดระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การ
ยืมตัว หรือเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 

7)  การเรียนรู้ คือ การน าองค์ความรู้ที่ได้รับไปใช้ให้ เป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างาน ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดระบบการเรียนรู้จากการสร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ไปใช้
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จนเกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ หมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ (รายละเอียด
ดังรูปที่ 2.1)   
 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 
 
                                                 
              
 
 
                                                 
 
 
 
                                                 
 
 
 
                                                 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 2.1 กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 

ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548 

เราต้องมีความรู้เรื่องอะไร 
เรามีความรู้เรื่องนัน้หรือยงั 

1. การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge Management) 

ความรู้อยู่ที่ใคร  อยู่ในรูปแบบอะไร 
จะเอามาเก็บรวมกันได้อย่างไร 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Creation and Acquisition) 

จะแบง่ประเภท หัวข้ออย่างไร 3. การจัดความรู้ใหเ้ปน็ระบบ 
(Knowledge Organization) 

จะท าให้เข้าใจง่ายและสมบูรณ์อยา่งไร 4. การประมวลและกล่ันกรองความรู้ 
(Knowledge Codification and Refinement) 

เราน าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม่ 

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
(Knowledge Sharing) 

ความรู้นั้นท าให้เกิดประโยชน์กบั
องค์การหรือไม่ ท าให้องค์การดีขึน้

หรือไม่  7. การเรียนรู้ (Learning) 
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กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) เป็นกรอบ
ความคิดแบบหนึ่งเพื่อให้องค์การที่ต้องการด าเนินการจัดการความรู้ภายในองค์การ ได้พยายาม
มุ่งเน้นถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การ ที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย            
6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1)  การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและ
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารที่ทุกคนมองเห็นโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ ทีมหรือ
หน่วยงานที่รับผิดชอบ มีระบบการติดตามและประเมินผล มีการก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จ
ชัดเจน 

2)  การสื่อสาร เช่น จัดกิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์การจะด าเนินการ
เป็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับทุกคน และแต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

3)  กระบวนการและเคร่ืองมือที่ช่วยให้การค้นหา การเข้าถึง การถ่ายทอด และ
การแลกเปลี่ยนความรู้สะดวกรวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเคร่ืองมือ ขึ้นอยู่กับชนิด
ของความรู้ ลักษณะขององค์กร (ขนาด สถานที่ตั้ง ฯลฯ) ลักษณะของการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
และทรัพยากร 

4)  การเรียนรู้ เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการ
ของการจัดการความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา  กลุ่มเป้าหมาย วิธีการ การประเมินผล 
และการปรับปรุง 

5)  การวัดผล เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  มี
การน าผลของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผน และการด าเนินการให้ดีขึ้นหรือไม่ มีการน าผลการ
วัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้ และการ
วัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนใด เช่น วัดระบบ (System) วัดที่ผลลัพธ์ (Out Put) หรือ
วัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out Come) 

6)  การยกย่องชมเชย และการให้รางวัล เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ การ
ค้นหาความต้องการของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาวบูรณาการให้เข้ากับระบบที่มีอยู่ 
ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 
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Marquardt (1996) ได้น าเสนอว่า กระบวนการจัดการความรู้ประกอบด้วย 
1)  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) ซึ่งเป็นการแสวงหาความรู้ที่มี

ประโยชน์จากแหล่งต่าง ๆ มากมายทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ ที่มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินการขององค์การ โดยน าความรูเ้หล่านั้นมาใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ ดังต่อไปนี้ 

1.1)  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์การ 
(Internal Collection of Knowledge) ซึ่งเป็นความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลส่วนใหญ่ใน
องค์การ และเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการเพิ่มคุณค่าให้แก่องค์การ การได้มาซึ่งความรู้ต่าง ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ สามารถกระท าได้ ดังต่อไปนี ้

1.1.1)  การให้ความรู้กับพนักงาน เช่น การสอนงาน การ
ฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน และระบบพี่เลี้ยง เป็นต้น 

1.1.2)  การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบัติ 
1.1.3)  การด าเนินการเปลี่ยนแปลในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

1.2)  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ 
(External Collection of Knowledge) องค์การต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เพื่อการปรับปรุงงานและ
สร้างให้เกิดความคิดใหม่ๆ อย่างสม่ าเสมอ เพราะองค์การต้องอาศัยความคิดและการสร้างสรรค์ด้วย
ข้อมูลสารสนเทศจากสภาพแวดล้อมภายนอกด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 

1.2.1)  การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองค์การอ่ืน 
1.2.2)  การจ้างผู้ให้ค าปรึกษา 
1.2.3)  การเปิดรับข่าวสารจากสื่อต่าง ๆ ที่หลากหลาย อาทิ สื่อ

สิ่งพิมพ์ E-mail บทความ โทรทัศน์ วีดีทัศน์ และภาพยนตร์ เป็นต้น 
1.2.4)  การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

และเทคโนโลยี 
1.2.5)  การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่งขันและจากแหล่งอ่ืน ๆ 
1.2.6)  การจ้างพนักงานใหม่ 
1.2.7)  การประสานความร่วมมือกับองค์การอ่ืน ๆ เพื่อสร้าง

พันธมิตรและการร่วมลงทุน 
2)  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นการสร้างความรู้ของบุคคล

ทีมงานและองค์การที่สร้างขึ้นใหม่ (Generative) เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน หรือเพื่อใช้ใน
การพัฒนาศักยภาพของบุคคลในองค์การที่เกี่ยวข้องกับแรงผลักดัน การหยั่งรู้ และความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล รวมถึงการสร้างความรู้ใหม่ ๆ ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนใน
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องค์การทุก ๆ คนในองค์การสามารถเป็นผู้สร้างความรู้ได้ ซึ่งรูปแบบต่าง ๆ ในการสร้างความรู้ มี
ดังนี ้

2.1)  บุคคลควรให้ความรู้ที่ตนมีอยู่กับผู้อื่น เช่น การถ่ายทอดความรู้ที่
ได้จากประสบการณ์ในการท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด 

2.2)  การน าความรู้ที่องค์การมีอยู่  ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละ
บุคคล เพื่อให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันความรูท้ั่วทั้งองค์การ 

2.3)  ความรู้ที่ได้จากการรวบรวมน ามาสังเคราะห์เข้าด้วยกัน 
2.4)  ความรู้ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยสมาชิกขององค์การสามารถ

ค้นพบแนวทางเอง โดยมีกิจกรรมมากมายที่องค์การสามารถด าเนินการเพื่อการสร้างความรู ้
2.5)  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ 
2.6)  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
2.7)  การทดลอง เป็นการสร้างแรงจูงใจและสร้างโอกาสส าหรับการ

เรียนรู ้
2.8)  การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 

3)  การจัดเก็บความรู้และการค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
เป็นการน าความรู้ที่สร้างขึ้นหรือที่ได้มา น ามาจัดเก็บเพื่อให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วต่อการน า
ความรู้ไปใช้ใหม่ในคร้ังต่อ ๆไป โดยองค์การต้องก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้และ
ต้องพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษาความรู้ไว้ให้ได้ดีที่สุดไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสารสนเทศ ตลอดจน
ผลสะท้อนกลับ การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวข้องกับด้านเทคนิค เช่น การบันทึกเป็น
ฐานข้อมูล (Database) หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน รวมทั้งเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ทางมนุษย์ด้วย และน ามาใช้ให้เกิด ทั้งนี้การเก็บสะสมความรู้ องค์การควรค านึงถึงสิ่งต่าง  ๆ 
ดังต่อไปนี ้

3.1)  โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหา 
และส่งมอบได้อย่างถูกต้อง และรวดเร็วทันต่อการใช้งาน 

3.2)  จัดให้มีการจ าแนกรายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบายหรือ
ขั้นตอนการท างานที่อยู่บนพื้นฐานความจ าเป็นในการเรียนรู้ 

3.3)  อาศัยการจัดการความรู้ที่สามารถส่งมอบให้กับผู้ใช้ได้อย่าง
ชัดเจน ถูกต้อง ทันเวลาและเหมาะสมกับความต้องการ ระบบการจัดเก็บความรู้ที่มีคุณภาพ จะต้องมี
การจัดหมวดหมู่ตามองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น ตามความจ าเป็นของการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ของงาน 
ความช านาญของผู้ใช้ การใช้สารสนเทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว้ในส่วนของการค้น
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คืนความรู้ เป็นลักษณะของการเข้าถึงสิ่งที่ผู้ใช้ต้องการเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 
องค์การควรท าให้พนักงานทราบถึงช่องทางหรือวิธีการส าหรับการค้นหาความรู้ต่าง  ๆ ทั้งใน
รูปแบบที่เป็นทางการ เช่น การท าสมุดจัดเก็บรายชื่อ และทักษะของผู้เชี่ยวชาญ การท าสมุดหน้า
เหลืองขององค์การ หรือในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น  เครือข่ายการท างานตามระดับชั้น การ
ประชุม หรือการฝึกอบรม สิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองค์การ 

4)  การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ (Knowledge Transfer and Utilization) เป็น
การใช้ความรู้เพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และเป็นความจ าเป็นขององค์การ เนื่องจากองค์การจะเรียนรู้
ได้ดีขึ้นก็ต่อเมื่อความรู้มีการกระจายและการถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์การ 
ซึ่งการถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นเร่ืองที่ เกี่ยวข้องกับกลไกด้าน
อิเล็กทรอนิกส์นอกจากนี้ การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งสามารถเป็นไปได้ทั้งที่ตั้งใจและไม่ตั้งใจ 

4.1)  การถ่ายทอดความรู้โดยตั้งใจมีวิธีการ ดังนี้ 
4.1.1)  การสื่อสารด้วยวิธีการเขียน เช่น การบันทึก การรายงาน 

จดหมายข่าวหรือประกาศ 
4.1.2)  การฝึกอบรม 
4.1.3)  การประชุมภายใน 
4.1.4)  การสรุปข่าวสาร 
4.1.5)  การสื่อสารภายในองค์การโดยผ่านทางวีดีทัศน์ สิ่งพิมพ์ 

เคร่ืองเสียง 
4.1.6)  การเยี่ยมชมงานต่าง ๆ ที่จัดเป็นกลุ่มตามความจ าเป็น 
4.1.7)  การหมุนเวียน หรือการสับเปลี่ยนงาน 
4.1.8)  การจัดระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) 

4.2) การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจ เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไม่
รู้ตัวหรือเป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ และเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในหน้าที่ที่ท าเป็นประจ าอย่างไม่มี
แบบแผน มีวิธีการ ดังนี ้

4.2.1)  การหมุนเวียนงาน 
4.2.2)  ประสบการณ์ หรือเร่ืองราวต่าง ๆ ที่เล่าต่อกันมา 
4.2.3)  คณะท างาน 
4.2.4)  เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ 
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Ernst and Young (1999) ได้สรุปความหมายว่า กระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 4 
กระบวนการ ดังต่อไปนี้ 1) การก าเนิดความรู้ 2) การแสดงความรู้ 3) การรวบรวมความรู้ และ          
4) การประยุกต์ใช้ความรู้ 

 
Nonaka and Takeuchi (1995) ได้สรุปความหมายว่า การจัดการความรู้ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน 

คือ การก าหนด การสร้าง การแสวงหาหรือการยึดกุมความรู้ การกลั่นกรอง การแลกเปลี่ยน และการใช้
ความรู้ ในขณะที่ Kucza (2001); Sveiby (2003); Wiig (2003) ได้สรุปความหมายว่า กระบวนการ
จัดการความรู้ ประกอบด้วย 

1)  การจัดการความรู้ (Knowledge Acquisition) 
2)  การจัดเก็บความรู้และการค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
3)  การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ (Knowledge Transfer and Utilization) 
4)  การเคลื่อนย้าย การกระจายความรู้ และการแบ่งปันความรู้ หมายถึง การถ่าย

โอน และการใช้ความรู้ (Knowledge Transfer/Distribution/Sharing) 
5)  การสร้างความรู้ (New Knowledge Creation) ซึ่งเป็นวัฏจักรที่ต้องท ากัน

อย่างต่อเน่ือง 
 
Trapp (1999) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยงาน

ต่าง ๆ จ านวนมากซึ่งมีการบริหารจัดการในลักษณะบูรณการเพื่อก่อให้เกิดคุณประโยชน์ตามที่ได้
คาดหวังไว้ การจัดการความรู้จึงเป็นแนวคิดองค์รวมที่จะบริหารจัดการทรัพยากรที่เป็นความรู้ใน
องค์การ 

 
Kucza (2001); Tannenbaum and Alliger (2000) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้          

มีความเกี่ยวข้องกับการรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูล เพื่อสร้างให้เป็น
ความรู้ และเมื่อมีการใช้ประโยชน์ร่วมกับระบบสารสนเทศ และเทคโนโลยีเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์   
จะสามารถสนับสนุนให้การจัดการความรู้มีพลังในการแบ่งปันความรู้ เพราะถ้าปราศจากการ
แบ่งปันความรู้ ความพยายามในการจัดการความรู้ก็จะล้มเหลว ซึ่งการแบ่งปันความรู้จะต้องอาศัย
วัฒนธรรมองค์การเป็นส าคัญ เน่ืองจากเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ  และการอาศัยบุคคลที่มี
ความรู้หรือมีความเฉลียวฉลาดจะเป็นการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การเพราะการบริหารความรู้เป็น
สิ่งที่สนับสนุนให้องค์การต่างๆ อยู่รอด ประสบความส าเร็จและบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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Keyser (2004) ได้ให้ความหมายว่า กระบวนการจัดการความรู้ที่อยู่ท่ามกลางกระแสของ
การเปลี่ยนแปลง หากต้องการให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การในปัจจุบัน จะพบว่าการเข้าถึง การ
จัดเก็บ การสร้าง การแบ่งปันความรู้ การแพร่กระจายความรู้ และการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้เพื่อให้
เกิดประโยชน์ต่อองค์การ จะเป็นปัจจัยหลักภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมแห่งภูมิปัญญาและการ
เรียนรู้ (Knowledge Based Society and Economy - KBS/KBE) โดยได้อธิบายถึงความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดของการสร้างและการแบ่งปันความรู้ ดังนี ้

ประการแรก บุคคลจะไม่สมัครใจในการแบ่งปันความรู้ หากเขาปราศจาก
จริยธรรมบางประการที่สร้างพันธะหรือข้อตกลงในการท างานร่วมกัน 

ประการที่สอง บุคคลจะไม่แบ่งปันความรู้ หากปราศจากการรับรู้ถึงพลวัตของ
การเปลี่ยนแปลงว่าเป็นสิ่งที่แลกเปลี่ยนกันได้ 

ประการสุดท้าย ข้อมูลที่ไม่มีความสัมพันธ์กันจะท าให้สารสนเทศขาดความ
พอดีหรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การเปลี่ยนจากสารสนเทศไปสู่ความรู้ เป็นกระบวนการทางสังคมซึ่ง
ต้องอาศัยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ทั้งนี้ จะต้องมีการสร้างจุดเชื่อมต่อ (Making Coherence) ของ
ความรู้ให้เกิดการสร้างสรรค์อย่างต่อเน่ือง 

 
Marali (2002) ได้ให้ความหมายว่า การจัดการความรู้ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน และมี

ลักษณะเป็นพลวัตรของการจัดการความรู้ คือ  
ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดความรู้ ระบุหรือก าหนดความรู้ที่องค์การต้องการใช้ 

เพื่อการพัฒนา โดยเป็นความรู้ที่ได้จากภายนอกองค์การ ปัญหาและโอกาสที่ได้ จะสามารถน ามาใช้
ในการพัฒนาองค์การได้ 

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างความรู้ เพื่อให้ได้กลวิธีที่จะใช้ในการแก้ปัญหาและเพื่อ
การพัฒนางาน ส าหรับความรู้ที่สร้างขึ้นนี้ควรเป็นความรู้ใหม่ที่องค์การยังไม่เคยมี และอาจได้มา
จากความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดเก็บความรู้ เป็นการน าความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) ที่
ได้จากขั้นตอนที่ 2 มาจัดเก็บในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความสะดวกต่อการใช้งาน การเก็บความรู้
ในขั้นตอนนี ้จะท าให้ได้ความรู้ประเภทความรู้เด่นชัด (Explicit Knowledge) ออกมา 

ขั้นตอนที่ 4 การแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการน าความรู้ที่ได้ไปเผยแพร่ให้กับ
บุคลากรในองค์การได้น าไปใช้เพื่อการแก้ปัญหา ปรับปรุง หรือพัฒนางาน การแลกเปลี่ยนความรู้จะ
ช่วยให้องค์การได้ความรู้ใหม่เพิ่มขึ้นมา 
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ขั้นตอนที่ 5 การแสวงหาความรู้ใหม่ ความรู้ที่องค์การมีอยู่  หากนานไปอาจจะ
เก่าและใช้ประโยชน์ไม่ได้ อาจไม่ทันสมัยหรือบริบทองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไป ไม่เหมาะสมกับ
ความรู้ที่องค์การมีอยู่เดิม การแสวงหาความรู้ใหม่ อาจเร่ิมจากความรู้ที่ฝังลึกในคนที่อยู่ในองค์การ
ได้  ซึ่งกระบวนการจัดการความรู้ทั้ง 5 ขั้นตอน มีลักษณะเป็นพลวัตต้องมีการด าเนินการอยู่เสมอ 
เนื่องจากความรู้นั้นจะสามารถเกิดขึ้นใหม่ได้ตลอดเวลา เพราะมีการแข่งขันสูงทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 
จากกระบวนการจัดการความรู้ของนักวิชาการข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ 

คือ กระบวนการน าความรู้ที่ฝังในตัวบุคคลและอยู่ภายนอกตัวบุคคลมาปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรในการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือใน
การน าองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

2.1.5  ประเภทของการจัดการความรู้ 
 
Nonaka and Konno (1998, p. 9) ได้จ าแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ที่ซ่อน

เร้น (Tacit Knowledge) และความรู้ที่เห็นเด่นชัด (Explicit Knowledge) 
1)  ความรู้ที่ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคล 

ยากที่จะถ่ายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณ์อักษร ซึ่งท าให้ยากต่อการสื่อสารหรือการ
ถ่ายทอดไปสู่ผู้ อ่ืน เกิดจากสัญชาตญาณ ความรู้ชนิดนี้ จะฝังรากลึกอยู่ในการกระท า และ
ประสบการณ์ส่วนบุคคลเป็นเช่นเดียวกับอุดมคติ ค่านิยม หรืออารมณ์ และความเชื่อ 

2) ความรู้ที่เห็นเด่นชัด (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถแสดง
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรที่เป็นทางการ และการถ่ายทอดในรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น ข้อมูล สูตร
ทางวิทยาศาสตร์ และคู่มือ ความรู้ชนิดน้ีท าให้คนเข้าถึงง่าย 

 
เช่นเดียวกับ Choo (2000) ได้จ าแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้โดยนัยหรือ

ความรู้ที่มองเห็นไม่ชัดเจน (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้งหรือความรู้ที่เป็นทางการ 
(Explicit Knowledge) ดังนี ้

1)  ความรู้โดยนัยหรือความรู้ที่มองเห็นไม่ชัดเจน (Tacit Knowledge) ซึ่งเป็น
ความรู้อย่างไม่เป็นทางการ เป็นทักษะหรือความรู้เฉพาะตัวของแต่ละบุคคลที่มาจากประสบการณ์ 
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ความเชื่อหรือความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เช่น การถ่ายทอดความรู้ ความคิด ผ่านการ
สังเกต การสนทนา และการฝึกอบรม ความรู้ประเภทนี้เป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ เนื่องจากความรู้ประเภทนี้เกิดจากประสบการณ์ และการน ามาเล่าสู่กันฟัง ดังนั้น จึงไม่
สามารถจัดให้เป็นระบบหรือหมวดหมู่ได้ และไม่สามารถเขียนเป็นกฎเกณฑ์หรือต าราได้ แต่
สามารถถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ได้โดยการสังเกตและเลียนแบบ 

2) ความรู้ที่ชัดแจ้งหรือความรู้ที่เป็นทางการ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้
ที่มีการบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร และใช้ร่วมกันในรูปแบบต่าง ๆ เช่น สื่อ สิ่งพิมพ์ เอกสารของ
องค์การไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เว็บไซด์ อินทราเน็ต ความรู้ประเภทนี้เป็นความรู้ที่แสดงออกมา
โดยใช้ระบบสัญลักษณ์ จึงสามารถสื่อสารและเผยแพร่ได้อย่างสะดวก 

 
วิจารณ์ พานิช (2547, น. 62-68) ได้แบ่งประเภทของการจัดการความรู้ออกเป็น 3 ชนิด 

ตามลักษณะที่ปรากฏ คือ 
1)  ความรู้ที่ฝังในคน (Tacit Knowledge) คือความรู้ที่ฝังอยู่ในความคิด ความ

เชื่อ และค่านิยมที่คนได้มาจากประสบการณ์ที่สั่งสมมาในระยะเวลานาน จากการเรียนรู้ที่
หลากหลาย และเชื่อมโยงจนเป็นความรู้ที่มีคุณค่าสูง แต่ยากในการแลกเปลี่ยน ความรู้ที่ฝังลึกนี้ไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงมาเป็นความรู้ที่เปิดเผยได้ทั้งหมด แต่จะต้องเกิดจากการเรียนรู้ความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ เช่น ด้วยการสังเกต การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างการท างาน 

2)  ความรู้ที่เปิดเผย (Explicit Knowledge) หรือความรู้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้            
ที่พบเห็นได้โดยทั่วไป เช่น ในหนังสือ ตารา วารสาร สิ่งพิมพ์ หรือสื่อต่าง ๆ เป็นต้น การเข้าถึงและ
แลกเปลี่ยนเป็นไปได้ยาก 

3)  ความรู้ที่แฝงอยู่ในองค์การ (Embedded Knowledge) คือความรู้ที่ แฝงอยู่ใน
รูปของกระบวนการท างาน คู่มือ กฎเกณฑ์ กติกา ข้อตกลง ตารางการท างาน บันทึกการท างาน 

 
Trapp (1999) ได้แบ่งประเภทของการจัดการความรู้ที่แตกต่างกันออกเป็น 4 ประเภท 

ได้แก่ จ าแนกตามแหล่ง (Location) โดยแบ่งออกเป็นความรู้ภายในกับความรู้ภายนอก (Internal and 
External Knowledge) จ าแนกตามเวลา (Time) โดยแบ่งออกเป็นความรู้ในปัจจุบันกับความรู้ใน
อนาคต (Actual and Future Knowledge) จ าแนกตามรูปแบบ (Form) โดยแบ่งออกเป็นความรู้ที่
ปรากฏชัดแจ้งกับความรู้โดยนัย (Explicit and Tacit Knowledge) จ าแนกตามเจ้าของ (Owner) โดย
แบ่งเป็นความรู้เฉพาะตัวบุคคลกับความรู้สาธารณะ (Private and Common Knowledge) 
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ประพนธ์ ผาสุขยืด (2547, น. 21-22) อธิบายความรู้ในเชิงปฏิบัติการที่มักจะมีการแบ่ง
ความรู้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1)  ความรู้ที่เห็นได้ชัดเจนเป็นรูปธรรม (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่
ในเอกสารต ารา เช่น พวกหลักวิชาหรือทฤษฎีทั้งหลาย ซึ่งได้มาจากการวิเคราะห์สังเคราะห์ โดยผ่าน
กระบวนการพิสูจน์ ผ่านกระบวนการวิจัย ซึ่งเรียกกันทั่วไปว่าเป็นความรู้ชัดแจ้ง 

2)  ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) เป็นสิ่งที่เห็นได้ไม่ชัด เป็น
ความรู้ที่มาจากการปฏิบัติ  บ้ างก็จัดว่าเป็นเคล็ดวิชา เป็นภูมิปัญญา เป็นสิ่งมีมาจากการใช้
วิจารณญาณ ปฏิภาณไหวพริบ เป็นเทคนิคเฉพาะตัวของผู้ปฏิบัติแต่ละท่าน ถึงแม้ความรู้ประเภทที่
สองนี้จะเห็นได้ไม่ชัดเหมือนความรู้ประเภทแรก แต่ก็เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จได้
เช่นกัน 

 
พรรณี สวนเพลง (2552) ได้ให้ความหมายว่า ความรู้อาจแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1)  ความรู้ที่เกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่เกิดจาก
ความศรัทธาหรือความเชื่อ ที่ท าให้กลายเป็นความจริง ซึ่งจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
การเฝ้าสังเกต และการสะท้อนผลกลับของตัวความรู้และสภาพแวดล้อม 

2)  ความรู้ที่แฝงอยู่ในองค์กร (Embedded Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในวิธี
ท างาน คู่มือการท างาน วัฒนธรรมองค์กร กฎระเบียบหรือกระบวนการผลิต เป็นต้น 

 
 ไมเคิล โพแลนยิ (Michael Polanyi) และ อิคูจิโร โนนากะ (Ikujiro Nonaka) ได้เปรียบ
ความรู้เหมือนกับภูเขาน้ าแข็ง โดยสามารถจ าแนกความรู้ได้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้แจ้งชัด 
(Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ดังรูปที่ 2.2 ซึ่งอธิบายได้ ดังนี้ 
(กระทรวงสาธารณสุข กรมควบคุมโรค ส านักจัดการความรู้ สถาบันวิจัยจัดการความรู้และมาตรฐาน  
การควบคุมโรค, 2557) 

1)  ความรู้แจ้งชัด คือ ความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผล หรือ ความรู้เชิงทฤษฎีที่บันทึกไว้
ในสื่อต่าง ๆ เช่น เอกสาร ต ารา และคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นความรู้ที่ง่ายต่อการอธิบายและถ่ายทอด 
ซึ่งท าให้ผู้อ่ืนสามารถเข้าถึงความรู้นั้นอย่างได้ง่าย จึงเปรียบได้กับภูเขาน้ าแข็งส่วนที่โผล่พ้นน้ า
ขึ้นมามองเห็นได้ชัดเจน ซึ่งมีปริมาณร้อยละ 20 ของความรู้ทั้งหมดของคนเรา 

2)  ความรู้ฝังลึก คือ ความรู้เชิงประสบการณ์ที่ซ่อนอยู่ในตัวคน ในลักษณะของ
ความช านาญ หรือความเชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นความสามารถพิเศษเฉพาะบุคคล หรือพรสวรรค์ ซึ่งยากแก่
การอธิบายและถ่ายทอดให้เป็นลายลักษณ์อักษร ด้วยเหตุที่เป็นความรู้ที่ซ่อนอยู่ในตัวคน มองไม่เห็น
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ชัดเจน จึงเปรียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง ส่วนที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งมองไม่เห็น มีปริมาณร้อยละ 80 ของความรู้
ทั้งหมดของคนเรา   

 

 
 

รูปที่ 2.2 แสดงการจ าแนกความรู้ จากมุมมองของ M.L. & Spencer M.S. (1993) 
ที่มา: กระทรวงสาธารณสุข กรมควบคุมโรค ส านักจัดการความรู้ สถาบันวิจัยจัดการความรู้ 

และมาตรฐานการควบคุมโรค, 2557 
 

สรุปได้ว่า ประเภทของการจัดการความรู้สามารถแบ่งเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท 
คือ ประเภทความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
ซึ่งองค์กรต้องให้ความส าคัญและน าความรู้ที่ได้มาบริหารจัดการให้เป็นระบบเพื่อสะดวกต่อการ
เข้าถึงความรู้และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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2.1.6  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการจัดการความรู้  
 
บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ในการจัดการความรู้ยังจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลาย

ประการที่ท าให้การด าเนินการจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ ปัจจัยเอ้ือที่ท าให้การจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จประกอบด้วย 

1)  ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ (Leadership and Strategy) การจัดการความรู้จะไม่
ประสบความส าเร็จอย่างราบร่ืนถ้าปราศจากการสนับสนุนจากผู้บริหารขององค์การ ผู้บริหารจะต้อง
เข้าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ที่องค์การจะได้รับจากการจัดการ ความรู้เพื่อที่จะสามารถ
สื่อสารและผลักดันให้มีการจัดการความรู้ในองค์การ อีกปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การบรรลุผล
ส าเร็จในการจัดการความรู้ คือ ทิศทางและกลยุทธ์ที่ชัดเจนของการจัดการความรู้องค์การต้องตอบ
ให้ได้ว่าจะจัดการความรู้ในองค์การเพื่ออะไร เพื่อน าเป้าหมายนั้นมาก าหนดเป็นแผนงานและ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ สิ่งส าคัญคือกลยุทธ์ของการ
จัดการความรู้จะต้องสนับสนุนและสอดคล้องกับ ทิศทางการด าเนินงานขององค์การ 

2)  วัฒนธรรมองค์กร (Culture) สิ่งส าคัญที่จะช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จใน
การจัดการความรู้ได้คือวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากรภายใน
องค์การ องค์การต้องท าความเข้าใจถึงอุปสรรคต่างๆ ที่ขัดขวางไม่ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ และ
พยายามหาวิธีการที่จะก าจัดอุปสรรคต่าง ๆ เหล่านั้น การแลกเปลี่ยน วัฒนธรรมองค์การให้เอ้ือต่อ
การแลกเปลี่ยนความรู้จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารเพื่อท าให้บุคลากรในองค์กรตระหนัก
ถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

3)  เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ (Technology) ความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอร์เน็ทและอินทราเน็ทเป็นแรงผลักดันส าคัญที่ช่วย
ให้การแลกเปลี่ยนความรู้สามารถท าให้ง่ายขึ้น นอกจากนี้แล้วระบบฐานข้อมูล และ Knowledge 
Portal ที่ทันสมัยก็มีส่วนช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในภาพรวมแล้ว
เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคัญในการช่วยให้คนในองค์การสามารถค้นหาความรู้ ดึงความรู้ไป
ใช้ ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ รวมถึงช่วยให้ข้อมูลความรู้ต่างๆ ถูกจัดเก็บอย่างเป็นระเบียบ 
อย่างไรก็ตาม ในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้นั้นองค์การต้องมั่นใจว่าระบบเทคโนโลยีนั้น 
ๆ สามารถเชื่อมต่อหรือบูรณาการเข้ากับระบบเดิมที่องค์การมีอยู่ได้อย่างแนบสนิท รวมถึงจะต้อง
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้และใช้ได้ง่าย อีกสิ่งหนึ่งที่ องค์การจะต้องตระหนักก็คือ
เทคโนโลยีเป็นเพียงเคร่ืองมือที่ช่วยให้เกิดการติดต่อและเชื่อมโยงคนภายในองค์การเข้าด้วยกัน
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เท่านั้นเทคโนโลยีไม่ได้ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้แต่ท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้เกิดได้
รวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น คนเป็นผู้ที่แลกเปลี่ยนความรู้ ไม่ใช่เทคโนโลยี 

4)  การวัดผล (Measurement) การวัดผลของการจัดการความรู้จะช่วยให้องค์การ
สามารถทบทวนประเมินผลและท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่าง  ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของการจัดการความรู้ได้ นอกจากนั้นผลจากการวัดความส าเร็จของการจัดการความรู้จะโน้มน้าวให้
บุคลากรทุกระดับเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการและแลกเปลี่ยนความรู้ ในการวัดผล 
องค์การต้องตระหนักว่าตัวชี้วัดที่ดีจะต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความรู้ของ
องค์การและสามารถบอกได้ว่าสถานะ ปัจจุบันของการจัดการความรู้เป็นอย่างไร การด าเนินการมี
ความคืบหน้าเพียงใด และได้ผลตามที่คาดหวังไว้หรือไม่อย่างไร และการจัดการความรู้ส่ง
ผลกระทบอะไรกับองค์การบ้าง 

5)  โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) การด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ให้
เป็นไปอย่างราบร่ืนจะต้องมีโครงสร้างและระบบรองรับส าหรับบุคลากรในองค์การให้มีกา ร
แลกเปลี่ยนความรู้กันได้อย่างสะดวก โครงสร้างนี้อาจเป็นสิ่งที่จับต้องได้ เช่น สถานที่หรือเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ซึ่งช่วยให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้กัน หรือสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่นโครงสร้าง
หรือระบบงานที่เอ้ือให้เกิดสภาพสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และกลไกในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ต่าง ๆ ในชีวิตการท างานประจ าวัน นอกจากนั้น ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงโครงสร้างของ
หน่วยงานหรือบุคลากรที่จะรับผิดชอบในการจัดการความรู้ว่าควรเป็นในรูปแบบใด เช่น การจัดตั้ง
ทีมงานข้ามฝ่าย เพื่อให้บุคลากรจากทุกฝ่ายงานเข้ามาร่วมกันวางแผนและด า เนินการในเร่ืองการ
จัดการความรู้ เป็นต้น สุดท้ายคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการประเมินผลงาน 
และระบบการยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ขององค์การ 

 
วิจารณ์ พานิช (2547) ได้ให้ความหมายว่าปัจจัยหลักที่ช่วยส่งเสริมความเข้มแข็งของการ

จัดการความรู้ 8 ประการ ดังนี้ 
1)  ภาวะผู้น า ภาวะผู้น าที่แสดงความเชื่อในคุณค่าของภารกิจขององค์การ และ

จัดกระบวนการให้เกิดความมุ่งมั่นร่วม (Shared purpose) ภายในองค์การ เป็นสิ่งมีค่าสูงสุดที่ผู้น าจะ
พึงให้แก่องค์การ 

2)  โครงสร้าง การจัดโครงสร้าง (Organize) ภายในองค์การเป็นกลุ่มงาน ทีมงาน
สายงานภายในองค์การและเชื่อมโยงออกไปภายนอกองค์การ โครงสร้างที่มีความยืดหยุ่นเกิดการ
รวมตัวกันเป็นกลุ่มเฉพาะกิจได้ง่าย มีการสื่อสาร ร่วมมือข้ามสายงานในแนวราบอย่างคล่องตัว           
เป็นเงื่อนไขส าคัญของการจัดการความรู้ 
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3)  วัฒนธรรม พฤติกรรม และการสื่อสาร วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมการ
เรียนรู้การมอง การเปลี่ยนแปลงพลวัตเป็นสภาพความเป็นจริง และเป็นโอกาสเปิดเผยแลกเปลี่ยน
ข้อมูลภายในองค์การ เป็นปัจจัยส่งเสริมการจัดการความรู้ 

4)  เทคโนโลยีและกระบวนการ เทคโนโลยีและกระบวนการที่องค์การใช้ใน
การด าเนินภารกิจหลักขององค์การ ถ้ามีความเหมาะสมจะช่วยในการจัดการความรู้ 

5)  การให้รางวัลและการชมเชย เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรม
ที่พึงประสงค์ เช่น พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ ไม่ปกปิดความรู้ 

6)  การวัดและประเมินผล เป็นเคร่ืองมือในการบันทึก ติดตาม และตรวจสอบ
การปฏิบัติงาน และผลงานของบุคลากรส่วนงาน และองค์การในภาพรวม 

7)  ความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถ เป็นความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถส าหรับ
ใช้ปฏิบัติงานหลักขององค์การ 

8)  การจัดการ เป็นกระบวนการที่ท าให้กิจกรรมขององค์การด าเนินการไปตาม
แผนการจัดการในลักษณะ Empower หน่วยย่อย หรือที่เรียกว่าน าจากข้างหลัง (Lead From Behind) 
จะส่งเสริมการจัดการความรู้อย่างทรงพลังยิ่งขึ้น 

 
สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้โดยภาพรวม หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้

การด าเนินการจัดการความรู้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ต่อเมื่อองค์ประกอบต่างๆ 
นั้นส่งผลซึ่งกันและกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกันมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกันซึ่งหากขาดสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งก็จะท าให้การจัดการความรู้ไม่สามารถประสบผลส าเร็จได้ 
 

2.1.7  ปัญหาและอุปสรรค์ในการจัดการความรู้ 
 
ไพโรจน์  ชลารักษ์ (2551) ได้ให้ความหมายของปัญหาและอุปสรรค์ในการจัดการความรู้

ไว้ดังนี ้
1)  การไม่รู้ปัญหา หรือการไม่ทราบว่าปัญหาหรืออาจรวมเรียกว่า ไม่ตระหนัก

ในปัญหา อาจเกิดจากความเคยชินที่พบเห็นหรืออยู่กับสภาวการณ์อย่างนั้นมานาน เช่น คนใน
องค์การมาท างานสายเหมือนกันหมด ไม่มีใครรู้สึกเดือดร้อน แต่องค์การได้ผลงานน้อยลงเพราะ
เวลาท างานของคนในองค์การหายไปบางส่วน 

2)  ไม่สามารถหาสาเหตุ หรือระบุสาเหตุ และส่วนประกอบของปัญหาได้อย่าง
ถูกต้องและชัดเจน ท าให้วางแผนแก้ปัญหาหรือด าเนินการแก้ปัญหาไม่ได้หรือไม่ส าเร็จ ปัจจัยที่
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เกี่ยวข้องมีส่วนท าให้ปัญหามีความสลับซับซ้อน เป็นเหตุให้ผู้ที่เผชิญปัญหาเข้าใจและคิดไปได้
หลายแนวทาง และไม่สามารถสรุปได้อย่างถูกต้องตามความเป็นจริงจึงแก้ปัญหาไม่ได้ ความรู้ที่จะ
น ามาใช้จัดการกับปัญหาก็น าความรู้  
 

พรพิไล ทรัพย์ทองค า (2550) กล่าวว่า อุปสรรคส่วนบุคคล เป็นปัญหาที่เกิดจากบุคคลใน
องค์การ ได้แก่ 

1)  บุคลากรในองค์การคิดว่าตนเองมีความรู้ทุกเร่ืองที่ต้องการรู้แล้ว โดยไม่
จ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่ ซึ่งเกิดจากการที่อยู่ในองค์การมานานและคิดว่าตนรู้ทุกเร่ืองแล้ว 

2)  บุคลากรเห็นว่าความคิดของตนดีที่สุด ไม่ยอมฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน 
เพราะคิดว่าตนมีประสบการณ์มากกว่า จึงต้องมีความรู้มากกว่า และถูกต้องกว่าคนอ่ืน ๆ 

3)  บุคลากรไม่ต้องการการเปลี่ยนแปลง กลัวการเปลี่ยนแปลง เพราะคิดว่าถ้า
เปลี่ยนแปลงแล้วตนเองจะหมดความส าคัญลงไป หรือจะไม่มีงานท า 

4)  บุคลากรไม่สนใจเรียนรู้ประสบการณ์จากอดีต คิดว่าประสบการณ์ในอดีต
ไม่ทันสมัย ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้งานได้กับสังคมในปัจจุบัน 

5)  บุคลากรคิดว่างานที่ท าอยู่มีมากพออยู่แล้ว ไม่ต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
6)  บุคลากรไม่มีความกระตือรือร้น 
 

อุปสรรคจากองค์การ เป็นปัญหาที่เกิดจากตัวองค์การเองไม่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 
ได้แก่ 

1)  ความคร่ าครึขององค์การ ที่เกิดจากผู้บังคับบัญชาใช้ประสบการณ์ที่มีอยู่
อย่างจ ากัดในการท างาน โดยไม่สนใจกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ท าให้ระเบียบวิธีปฏิบัติของ
องค์กรบางอย่างไม่ได้รับการปรับปรุง 

2)  การติดต่อสื่อสารภายในไม่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการปิดกั้นข้อมูล 
ข้อมูลไม่ทั่วถึงการรับข้อมูล การรับข้อมูลฝ่ายเดียว หรือการพยายามบิดเบือนข้อมูล ซึ่งส่วนใหญ่
อุปสรรคของการเรียนรู้จะเกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล ดังนั้นถ้าองค์กรท าความเข้าใจกับคนใน
หน่วยงาน โดยให้การฝึกอบรม หรือเชิญวิทยากรมาบรรยายเพื่อให้เข้าใจในเร่ืองการจัดการความรู้
มากขึ้น ทัศนคติที่ไม่ดี ก็อาจเปลี่ยนแปลงไปได้ 
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สรุปได้ว่า ปัญหาและอุปสรรค์ในการจัดการความรู้นั้น หากบุคลากรในองค์การรับทราบ
ปัญหา รู้ถึงสาเหตุหรือที่มาแห่งการเกิดปัญหา และสามารถระบุปัญหาได้อย่างถูกต้องตามความเป็น
จริงแล้ว องค์การก็สามารถหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคให้คลี่คลายลงได้   
 

2.2  ประวัติความเป็นมาและการจัดการความรู้ของกองทัพอากาศ 
 

2.2.1  ประวัติความเป็นมาของกองทัพอากาศ (กองทัพอากาศ, 2561ก) 
 

กองทัพอากาศ มีหน้าที่เตรียมก าลังกองทัพอากาศ การป้องกันราชอาณาจักรและด าเนินการ
เกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพอากาศ ตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหมมีผู้บัญชาการทหารอากาศ
เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

 
ในรัชสมัยของ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 6 ได้เร่ิมมีแนวความคิด

ที่ให้มีเคร่ืองบินใช้ในราชการ เมื่อชาวเบลเยี่ยมชื่อ Van Den Born ได้น าเคร่ืองบินแบบออร์วิลไรท์
มาแสดงการบินในประเทศไทยเป็นคร้ังแรก ณ สนามม้าสระปทุม เพื่อเป็นการแสดงการบินสู่สายตา
ประชาชนชาวไทย เมื่อวันที่ 2 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2453 (ค.ศ. 1911) โดยจอมพล สมเด็จพระเจ้าบรม
วงศ์เธอ เจ้าฟ้าจักรพงษ์ภูวนาถ กรมหลวงพิษณุโลกประชานาถ ขณะนั้นทรงด ารงต าแหน่งเสนาธิ
การทหารบกทรงเห็นความจ าเป็นที่ประเทศไทยจะต้องจัดหาอากาศยานไว้ป้องกันประเทศ จึงทรง
ด าริจัดตั้งกิจการการบินขึ้นให้เป็นแผนกหนึ่งของกองทัพบก ตั้งอยู่ที่สนามราชกรีฑาสโมสร (สนาม
ม้าสระปทุม) อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของนายพลโท พระเจ้าวรวงศ์เธอ พระองค์เจ้าบุรฉัตรไชยา
กร กรมขุนก าแพงเพ็ชรอัครโยธิน จเรทหารช่าง และได้ส่งนายทหารไปเรียนวิชาการบินที่ประเทศ
ฝร่ังเศส จ านวน 3 นาย ประกอบด้วย 

 
นายพันตรี หลวงศักดิ์ศัลยาวุธ (สุณี สุวรรณประทีป) ต่อมาเป็น พลอากาศโท พระยาเฉลิม

อากาศ นายร้อยเอก หลวงอาวุธสิขิกร (หลง สินศุข) ต่อมาเป็น นาวาอากาศเอก พระยาเวหาสยาน
ศิลปสิทธิ์ นายร้อยโท ทิพย์ เกตุทัต ต่อมาเป็น นาวาอากาศเอก พระยาทะยานพิฆาต ทั้งสามท่านได้
เข้าเรียนที่บริษัท นีเออร์ปอร์ต (Nieuport Company) ในเดือน มกราคม พ.ศ. 2454 

 
หลังจากท่านทั้งสามส าเร็จวิชาการบิน ก็ได้ซื้อเคร่ืองบิน 2 แบบ 8 ล า คือ Nieuport และ 

Breguet แบบละ 4 ล า โดยระยะแรกได้ใช้สนามม้าสระปทุมเป็นสนามบิน แต่ด้วยปัญหาบางประการ   
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ท าให้สนามม้าสระปทุมไม่สามารถรองรับกิจการการบินที่เติบโตขึ้นได้ จอมพลสมเด็จเจ้าฟ้าจักร
พงษ์ภูวนาถ ทรงย้ายที่ตั้งแผนกการบิน มาที่ต าบลดอนเมืองตั้งแต่วันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2457 และทรง
ยกฐานะแผนกการบิน เป็นกองบินทหารบกในวันที่ 27 มีนาคม พ.ศ.2457 ต่อมากระทรวง กลาโหมได้
ยึดถือวันน้ีเป็นวันที่ระลึกกองทัพอากาศ 

 
หลังจากนั้นกิจการการบินได้เติบโตเร่ือยมา โดยกองบินทหารบกได้เข้าร่วมรบใน

สงครามโลกคร้ังที่ 1 กับฝ่ายสัมพันธมิตร กองบินทหารบกจึงได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นกรมอากาศ
ยานทหารบก หลังจากนั้นในปี พ.ศ. 2464 ด้วยการเติบโตของก าลังทางอากาศ จึงได้รับการยกฐานะ
ขึ้นเป็นกรมทหารอากาศ และวันที่ 9 เมษายน พ.ศ. 2480 จึงได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นกองทัพอากาศ 
มียศและเคร่ืองแต่งกายเป็นของตนเอง โดยนาวาอากาศเอก พระเวชยันต์รังสฤษฎ์ เป็นผู้บัญชาการ
ทหารอากาศคนแรก จึงถือเอาวันนี้เป็นวันกองทัพอากาศ และยกย่องถวายพระเกียรติจอมพล สมเด็จ
พระเจ้าบรมวงศ์เธอ เจ้าฟ้าจักรพงษ์ภูวนาถ กรมหลวงพิษณุโลกประชานาถ ว่าเป็นพระบิดาแห่ง
กองทัพอากาศไทย และยกย่องนายทหาร 3 ท่าน ที่ไปเรียนวิชาการบินรุ่นแรกว่าเป็นบุพการีทหาร
อากาศ 

 
กองทัพอากาศได้สร้างวีรกรรมและยุทธเวหาไว้มากมาย โดยเข้าร่วมรบในสงครามโลก

คร้ังที่ 2 และสงครามอินโดจีน สามารถสร้างความพร่ันพรึงให้กับอริราชศัตรูของชาติได้อย่างมาก 
  

2.2.2  การจัดส่วนราชการในกองทัพอากาศ 
 
ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ กองทัพอากาศ 

กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2552 ได้แบ่งส่วนราชการในสังกัดกองทัพอากาศ ดังนี้ 
(กระทรวงกลาโหม กองทัพอากาศ กองทัพไทย, 2552) 

 
ส่วนกองบัญชาการ ประกอบด้วย 
1) แผนกสนับสนุนกองบัญชาการกองทัพอากาศ 
2) ศูนย์อ านวยการเคร่ืองบินพระราชพาหนะ 
3) ศูนย์อ านวยการเฮลิคอปเตอร์พระราชพาหนะ 
4) ศูนย์การสงครามทางอากาศ 
5) ส านักงานพัฒนาระบบราชการกองทัพอากาศ 

http://www.awfc.rtaf.mi.th/
http://www.dev.rtaf.mi.th/index.html
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6) ส านักงานคลังสมองกองทัพอากาศ (เพื่อพลาง) 
7) ส านักงานประสานภารกิจด้านความมั่นคงกับกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน    

ราชอาณาจักรกองทัพอากาศ 
 

ส่วนบัญชาการ ประกอบด้วย 
1) ส านักงานเลขานุการกองทัพอากาศ 
2) กรมสารบรรณทหารอากาศ 
3) กรมก าลังพลทหารอากาศ 
4) กรมข่าวทหารอากาศ 
5) กรมยุทธการทหารอากาศ 
6) กรมส่งก าลังบ ารุงทหารอากาศ 
7) กรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ 
8) กรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทหารอากาศ 
9) ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ 
10) กรมการเงินทหารอากาศ 
11) กรมจเรทหารอากาศ 
12) ส านักงานตรวจสอบภายในทหารอากาศ 
13) ส านักงานนิรภัยทหารอากาศ 
14) ส านักงานพระธรรมนูญทหารอากาศ 

 
ส่วนก าลังรบ ประกอบด้วย 
1) กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 
2) หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน 
3) โรงเรียนการบิน 
4) กองบิน 1 นครราชสีมา 
5) กองบิน 2 ลพบุรี 
6) กองบิน 4 ตาคลี นครสวรรค์ 
7) กองบิน 5 ประจวบคีรีขันธ์ 
8) กองบิน 6 ดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
9) กองบิน 7 สุราษฎร์ธานี 

http://www.think-tank.rtaf.mi.th/
http://www.secret.rtaf.mi.th/
http://www.admin.rtaf.mi.th/
http://www.person.rtaf.mi.th/
http://www.intell.rtaf.mi.th/
http://www.logist.rtaf.mi.th/
http://www.dca.rtaf.mi.th/
http://www.dict.rtaf.mi.th/
http://www.comptroller.rtaf.mi.th/
http://www.finance.rtaf.mi.th/
http://www.inspec.rtaf.mi.th/
http://www.audit.rtaf.mi.th/
http://www.safety.rtaf.mi.th/
http://www.legal.rtaf.mi.th/
http://www.daoc.rtaf.mi.th/
http://www.sfc.rtaf.mi.th/
http://www.fts.rtaf.mi.th/
http://www.wing1.rtaf.mi.th/
http://www.wing2.rtaf.mi.th/
http://www.wing4.rtaf.mi.th/
http://www.wing5.rtaf.mi.th/
http://www.wing6.rtaf.mi.th/
http://www.wing7.rtaf.mi.th/
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10) กองบิน 21 อุบลราชธานี 
11) กองบิน 23 อุดรธานี 
12) กองบิน 41 เชียงใหม่ 
13) กองบิน 46 พิษณุโลก 
14) กองบิน 56 หาดใหญ่ สงขลา 

 
ส่วนส่งก าลังบ ารุง 
1) กรมช่างอากาศ 
2) กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ 
3) กรมสรรพาวุธทหารอากาศ 
4) กรมแพทย์ทหารอากาศ 

4.1) โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
4.2) โรงพยาบาลจันทรุเบกษา 

5) กรมพลาธิการทหารอากาศ 
6) กรมช่างโยธาทหารอากาศ 
7) กรมขนส่งทหารอากาศ 

 
ส่วนการศึกษา 
1) กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 

1.1) วิทยาลัยการทัพอากาศ 
1.2) โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ 
1.3) โรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโส 
1.4) โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง 
1.5) โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับหมวด 
1.6) โรงเรียนครูทหาร 
1.7) โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน 
1.8) โรงเรียนจ่าอากาศ 
1.9) ศูนย์ภาษา 
1.10)  ศูนย์ทดสอบบุคคล 
1.11)  กองวิทยบริการ 

http://www.wing21.rtaf.mi.th/
http://www.wing23.rtaf.mi.th/
http://www.wing41.rtaf.mi.th/
http://www.wing46.rtaf.mi.th/
http://www.wing56.rtaf.mi.th/
http://www.dae.rtaf.mi.th/
http://www.comm.rtaf.mi.th/
http://www.arm.rtaf.mi.th/
http://www.medical.rtaf.mi.th/
http://www.bhumibolhospital.rtaf.mi.th/
http://www.quarter.rtaf.mi.th/
http://www.civil.rtaf.mi.th/
http://www.trans.rtaf.mi.th/
http://www.awc.rtaf.mi.th/
http://www.acsc.rtaf.mi.th/
http://www.saoc.rtaf.mi.th/
http://www.sos.rtaf.mi.th/
http://www.ots.rtaf.mi.th/
http://www.ais.rtaf.mi.th/
http://www.ncos.rtaf.mi.th/
http://www.atts.rtaf.mi.th/
http://www.english.rtaf.mi.th/
http://ptc.educate.rtaf.mi.th/
http://www.library.rtaf.mi.th/
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1.12) กองอนุศาสนาจารย์ 
2) โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธริาช 
 
ส่วนกิจการพิเศษ 
1) ศูนย์วิจัยพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีการบินและอวกาศกองทัพอากาศ 
2) กรมสวัสดิการทหารอากาศ 
3) ส านักงานผู้บังคับทหารอากาศดอนเมือง 
4) สถาบันเวชศาสตร์การบินกองทัพอากาศ 
 
การจัดส่วนราชการสังกัดกองทัพอากาศ สามารถแสดงผังหน่วยขึ้นตรงของกองทัพอากาศ  

ได้ดังรูปที่ 2.3 

 
 

รูปที่ 2.3  ผังโครงสร้างองค์กรของกองทัพอากาศ 
ที่มา : กองทัพอากาศ, 2561ก 

 
 
 
 

http://www.cpc.rtaf.mi.th/
http://www.nkrafa.ac.th/
http://www.rdc.rtaf.mi.th/
http://www.welfare.rtaf.mi.th/
http://www.odmbc.rtaf.mi.th/
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2.2.3  นโยบายการจัดการความรู้ของกองทัพอากาศ 
 
2.2.3.1  แผนยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 
 
กองทัพอากาศตระหนักถึงความส าคัญในการจัดทายุทธศาสตร์เพื่อก าหนด

เป้าหมายและทิศทางในการพัฒนาอย่างชัดเจน เป็นระบบและรูปธรรม โดยได้ริเร่ิมการจัดท า
ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศฉบับแรกเมื่อ ปี พ.ศ. 2551 คือ ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ พ.ศ. 2551 ถึง 
2562 และได้ด าเนินการปรับปรุงให้ทันสมัยและสอดคล้องตามสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง 
อย่างต่อเนื่องจนถึงฉบับปัจจุบัน ซึ่งก าหนดเป้าหมายในการขับเคลื่อนกองทัพอากาศเพื่อมุ่งสู่
วิสัยทัศน์ "กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)" โดยก าหนด
วาระในการทบทวนและปรับปรุงยุทธศาสตร์กองทัพอากาศทุกๆ 2 ปี โดยจะครบก าหนดในปี พ.ศ. 
2559 ซึ่งในปี พ.ศ. 2559 นั้น มีการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมด้าน ความมั่นคงอย่างมีนัยส าคัญใน
หลายประการ ได้แก่ ความสัมพันธ์และความร่วมมือของประเทศในภูมิภาคจากการก่อตั้งประชาคม
อาเซียน (ASEAN Community) บทบาทของประเทศมหาอ านาจต่อประเทศไทยและภูมิภาค รวมทั้ง
การพัฒนาและเติบโตของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ตลอดจนการใช้งานสังคมออนไลน์ 
ซึ่งล้วนก่อให้เกิดเงื่อนไขและความท้าทาย ในการพัฒนากองทัพอากาศในอนาคต กอปรกับ
คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบให้ด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 ถึง 2579) เพื่อใช้
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ สู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน  ท าให้กระทรวงกลาโหม และ
กองทัพไทยต้องปรับปรุงยุทธศาสตร์และนโยบายที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้อง ดังนั้น พ.ศ.  2559 จึงเป็น
ห้วงเวลาที่เหมาะสมในการทบทวนและปรับปรุงยุทธศาสตร์กองทัพอากาศให้ทันสมัยและ
สอดคล้องตาม สภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนสอดคล้องตามยุทธศาสตร์
ชาติ ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม ยุทธศาสตร์ทหาร กองทัพไทย และนโยบาย 
ที่เกี่ยวข้อง ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 – 2579) (กองทัพอากาศ, 2561ค) 
 

วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 ถึง 2579) ให้
ความส าคัญกับการพัฒนากองทัพอากาศในทุก ๆ ด้านอย่างเป็นระบบ เช่น การจัดหาอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ และอาวุธยุทโธปกรณ์ที่ เหมาะสม การฝึกศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
แนวความคิดในการปฏิบัติภารกิจ และการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร เป็นต้น ทั้งนี้ เพื่อให้
กองทัพอากาศมีขีดความสามารถที่เพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในส่วนของขอบเขตการพัฒนานั้น ยังคงด ารงเป้าหมายในการพัฒนาสู่ 



 50 

“กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” โดยก าหนดขอบเขตการ
พัฒนาที่ส าคัญ (ดังรูปที่ 2.4) ดังนี ้
 

 
 

รูปที่ 2.4 ขอบเขตการพัฒนายุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
ที่มา : กองทัพอากาศ, 2561ค 

 

 
รูปที่  2.5  แผนที่ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 

ที่มา : กองทัพอากาศ, 2561ค 
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ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกันประเทศ 
กลยุทธ์ที่ 2.14 เสริมสร้างกองทัพอากาศให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้
กองทัพอากาศเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ยั่งยืน พร้อมมุ่งสู่สังคมฐานความรู้ 
(Knowledge Based Society) โดยการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ให้พร้อมสู่สังคมฐานความรู้  สร้างทีมน าการจัดการความรู้ และเพิ่ม
ศักยภาพชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice: CoP)  และสร้างบรรยากาศสู่วัฒนธรรมองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในลักษณะเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกกองทัพอากาศ (กองทัพอากาศ, 2561ค,             
น. 43-44) 

 
2.2.3.2  นโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศ 
 
วิสัยทัศน์ “กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” 
 
กองทัพอากาศได้ก าหนดเจตนารมณ์ตามทิศทางยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นโยบาย

ความมั่นคงแห่งชาติ ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ และยุทธศาสตร์ทหาร ภายใต้กรอบหน้าที่
ส าคัญในการเตรียมก าลังกองทัพอากาศ ป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลัง
กองทัพอากาศ ตลอดจนด ารงเป้าหมายการพัฒนากองทัพอากาศมุ่งสู่วิสัยทัศน์กองทัพอากาศชั้นน า
ในภูมิภาคที่ผ่านมา กองทัพอากาศพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องตามยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศ พ.ศ.2551 – 2562 โดยการพัฒนาในแต่ละห้วงเวลามิได้มีเพียงปัจจัยส่งเสริมหรือเอ้ือ
ต่อการพัฒนาเท่านั้น หากแต่มีปัจจัยซึ่งเป็นข้อจ ากัดที่ท าให้การพัฒนามิได้ราบร่ืนหรือบรรลุ
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ อย่างไรก็ตาม กองทัพอากาศมิได้ละทิ้งความพยายามและความมุ่งมั่น
ที่จะพัฒนาก าลังทางอากาศ (Air Power Domain) ให้บรรลุวิสัยทัศน์อย่างเป็นรูปธรรม กองทัพอากาศ     
จึงทบทวนและประเมินสถานการณ์ ตลอดจนก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี พ.ศ.
2560 – 2579 โดยเน้นสานต่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเสริมเพิ่มขีดความสามารถก าลังทางอากาศให้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และสร้างความเข้มแข็งในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) เพื่อตอบสนองต่อภัยคุกคาม
ด้านไซเบอร์ที่ทวีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนริเร่ิมและวางรากฐานมิติอวกาศ (Space Domain) 
เพื่อเตรียมความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต   
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นโยบายทั่วไป 
1) ด้านก าลังพล 

1.1)  สร้างจิตส านึกในความเป็นทหารอากาศ โดยการปลูกฝังและ
เสริมสร้างค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ (Core Values) ให้ก าลังพลกองทัพอากาศยึดถือปฏิบัติ
ร่วมกัน และเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม 

1.2)  บริหารก าลังพลกองทัพอากาศ โดยใช้สมรรถนะ (Competency) 
ของก าลังพลกองทัพอากาศ เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของก าลังพลตามทิศทางยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศ 

1.3)  ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของ
ก าลังพลกองทัพอากาศ ให้สามารถบริหารก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความชัดเจนตาม
เส้นทางความเจริญก้าวหน้า 

1.4) เสริมสร้างระเบียบ วินัย ปลูกฝังจิตส านึกการเป็นทหารอาชีพ 
ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของก าลังพลกองทัพอากาศ 

1.5)  น าหลักการการจัดการความรู้มาใช้ยกระดับก าลังพล กองทัพ 
อากาศ ให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน เพื่อมุ่งสู่การเป็นกองทัพอากาศแห่ง
การเรียนรู ้

2) ด้านการข่าว 
2.1)  พัฒนาขีดความสามารถด้านข่าวกรอง และการเฝ้าตรวจ และการ

ลาดตระเวน (ISR) 
2.2)  มุ่งผลสัมฤทธิ์ให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจ ระหว่างกองทัพอากาศ

ไทย กับกองทัพอากาศกลุ่มประเทศอาเซียนกลุ่มประเทศมหาอ านาจ และกลุ่มประเทศพันธมิตร จน
พัฒนาไปสู่ความร่วมมือในการป้องกันภัยคุกคามร่วมกันที่จะเกิดขึ้น 

2.3)  ข้าราชการทุกระดับ และครอบครัว มีจิตส านึกด้านการข่าวและ
การรักษาความปลอดภัย ตระหนักรู้และไม่ตกเป็นเคร่ืองมือของผู้สร้างสถานการณ์และภัยคุกคามที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะการใช้สื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) 

2.4)  กระชับความสัมพันธ์ในประชาคมข่าวกรอง 
3) ด้านยุทธการและการฝึก 

3.1)  ด าเนินการและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาในพื้นที่จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พร้อมทั้งพัฒนาขีดความสามารถกองทัพอากาศให้ทันสมัย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการแก้ไข
ปัญหาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ของกองทัพอากาศ 
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3.2)  เสริมสร้างความร่วมมือระยะยาวในกิจการด้านยุทธการและการ
ฝึกกับกองทัพอากาศประเทศสมาชิกอาเซียน ตลอดจนศึกษาความเป็นไปได้ในการพัฒนาศูนย์ฝึก
การบินร่วมในภูมิภาคอาเซียน 

3.3)  ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารจัดการของมาตรฐานความ
สมควรเดินอากาศด้านการปฏิบัติการบินของกองทัพอากาศให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล 

4) ด้านส่งก าลังบ ารุง 
4.1)  ศึกษาและเตรียมแนวทางปฏิบัติเพื่อรองรับการจัดซื้อจัดจ้างตาม

ร่าง พ.ร.บ.การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ 
4.2)  ก าหนดแนวทางการพัฒนาเทคโนโลยีและสร้างความร่วมมือ

ด้านพลังงานทดแทน รวมทั้งการอนุรักษ์พลังงานกับหน่วยงานภายนอก 
5) ด้านกิจการพลเรือนและการประชาสัมพันธ์ 

5.1)  ด าเนินมาตรการเพื่อส่งเสริมความจงรักภักดี และความกตัญญู
ต่อสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ตลอดจนการพิทักษ์ รักษา เทิดทูน และถวายพระเกียรติต่อ
สถาบันพระมหากษัตริย์อย่างสูงสุด 

5.2)  ระดมทรัพยากรของกองทัพอากาศและร่วมมือกับทุกภาคส่วน 
เพื่อสนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด า ริ ตลอดจนส่งเสริมการเรียนรู้ตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินชีวิตของข้าราชการกองทัพอากาศ 

5.3)  พัฒนางานด้านกิจการพลเรือนและการประชาสัมพันธ์เชิงรุก 
เพื่อให้ประชาชนเกิดความเชื่อมั่นศรัทธา พร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนกองทัพอากาศในการ
ปฏิบัติภารกิจทั้งในภาวะปกติและภาวะสงคราม 

6) ด้านการวิจัยและพัฒนา 
6.1)  ยกระดับขีดความสามารถและองค์ความรู้ของกองทัพอากาศ 

โดยก าหนดโจทย์การวิจัยและพัฒนาให้สอดคล้องกับภารกิจส าคัญของกองทัพอากาศ 
6.2)  ส่ ง เ ส ริมก ารน า ผลง านวิ จั ย และพัฒนาก ารทหารของ

กองทัพอากาศที่ได้รับการรับรองมาตรฐานยุทโธปกรณ์มาพิจารณาผลิตขยายผลและน าสู่การใช้งาน
ในกองทัพอากาศ เพื่อลดการน าเข้าจากต่างประเทศ 

7) ด้านการงบประมาณ การเงิน และการตรวจสอบภายใน 
7.1)  หัวหน้าหน่วยขึ้นตรงกองทัพอากาศต้องบริหารงบประมาณให้

เป็นไปตามมาตรการด้านการเงินการคลังของรัฐบาล และเบิกจ่ายงบประมาณให้ได้ตามเป้าหมายที่
รัฐบาลก าหนด 
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7.2)  จัดท าค าของบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณถัดไปของ
หน่วยขึ้นตรงกองทัพอากาศต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ และรายละเอียดประกอบ
ค าของบประมาณต้องมี ความพร้อม และถูกต้องตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงบประมาณก าหนด 

7.3)  ตรวจสอบภายในให้เป็นไปตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน 
และจริยธรรมการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในของส่วนราชการ ตลอดจนเสนอแนะแนวทางการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของหน่วยงานภายในกองทัพอากาศ 

7.4)  พัฒนาก าลังพล กระบวนการท างานและระบบสารสนเทศด้าน
งบประมาณ การเงิน การบัญชี และการตรวจสอบภายในของกองทัพอากาศ ให้ทันสมัย มี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับมาตรฐานภาครัฐ 

8) ด้านสวัสดิการ 
8.1) ด าเนินมาตรการบ ารุงขวัญและก าลังใจให้ก าลังพลกองทัพอากาศ

และครอบครัว รวมถึงก าลังพลที่ปฏิบัติหน้าที่ราชการสนามทั่วประเทศ ให้มีขวัญก าลังใจ และ
สุขภาพจิตที่ด ี

8.2)  ด าเนินการพัฒนา อาคาร สถานที่ พื้นที่นันทนาการที่เหมาะสม
เพียงพอ แก่ก าลังพลและครอบครัว ตลอดจนปรับปรุงคุณภาพของอาคารสถานที่ สิ่งอ านวยความ
สะดวก และอุปกรณ์การกีฬาในทุกกองบิน 

8.3)  พัฒนาสวัสดิการของกองทัพอากาศอย่างเป็นระบบและทั่วถึง 
โดยประสานความร่วมมือด้านสวัสดิการกับหน่วยงานภายนอกกองทัพอากาศ 

8.4)  ส่งเสริมและสร้างโอกาสในการหารายได้เสริมให้กับครอบครัว
ข้าราชการ 

9) ด้านการติดตามและประเมินผล 
9.1)  ติดตามและรายงานความก้าวหน้าการด าเนินการตามนโยบายผู้

บัญชาการทหารอากาศ พ.ศ.  2560 - 2561 โดยให้หน่วยเกี่ยวข้องรายงานความก้าวหน้าพร้อม
ข้อเสนอแนะในทุกไตรมาส 

9.2)  ด าเนินการเร่ืองร้องทุกข์ร้องเรียน ด้วยความยุติธรรม ถูกต้องตาม
กระบวนการ เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง และแบบธรรมเนียมของทางราชการ โดยให้
ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วมในการเสนอเร่ืองร้องเรียน แสดงความคิดเห็น 
แจ้งเหตุ แจ้งเบาะแส 

9.3)  ตรวจประเมินความสมควรเดินอากาศด้านการปฏิบัติการบิน 
ตลอดจนด้านการส่งก าลังและซ่อมบ ารุงให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล 
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9.4)  ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ โดยสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของกองทัพอากาศ และมาตรฐานสากล 
   

2.3 งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 

2.3.1 งานวิจัยในประเทศ  
 
กิติมา อรุณรัตตโนภาส (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการ

จัดการความรู้ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรมแพทย์ทหารเรือ พบว่า การ
จัดการความรู้ของโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรมแพทย์ทหารเรือ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 
คมศักดิ์  เจียมวัฒนาเลิศ (2553) ได้ศึกษาการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ของ

โรงเรียนเสนาธิการทหารบก พบว่า ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ และด้านการเข้าถึงความรู้มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

 
จิราพร ชายสวัสดิ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแก่น เขต 1 เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ การเข้าถึงความรู้ และด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีการปฏิบัติ อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

 
ฉลองรัฐ อินทรีย์  (2550) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ คณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชธานี พบว่า ก่อนการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ คณาจารย์คณะพยาบาล
ศาสตร์ มีการด าเนินกิจกรรมที่เป็นการจัดการความรู้บางองค์ประกอบ แต่ยังไม่เป็นระบบและไม่มี
รูปแบบที่ชัดเจน ซึ่งรูปแบบการจัดการความรู้ คณะพยาบาลศาสตร์ ที่พัฒนาประกอบด้วย 3 ล าดับ
ขั้น ได้แก่ ขั้นที่ 1 เป็นขั้นตอนเตรียมผู้บริหารและคณาจารย์ โดยการสร้างความตระหนักความเข้าใจ
และขอความร่วมมือ และจัดให้มีการประชุมชี้แจงวัตถุประสงค์ เป้าหมายการจัดการความรู้ และ
ศึกษาบริบทสภาพการจัดการความรู้ก่อนการพัฒนารูปแบบ ล าดับที่ 2 คือ ขั้นจัดท าแผนปฏิบัติการ
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ก าหนดวิสัยทัศน์ โดยตั้งกรรมการ พัฒนาศักยภาพของทีม แบ่งกลุ่มจัดการความรู้ และจัดตั้งศูนย์
จัดการความรู้ และล าดับขั้นที่ 3 คือ ขั้นปฏิบัติการจัดการความรู้ สร้างและเชื่อมโยงเครือข่ายความรู้  

จากการน ารูปแบบการจัดการความรู้ที่พัฒนา ไปทดลองใช้ที่คณะพยาบาลศาสตร์ทั้งสอง
แห่ง เป็นเวลา 8 เดือน โดยมีคณะกรรมการจัดการความรู้ กรรมการที่ปรึกษาและกลุ่มจัดการความรู้ 
7 กลุ่ม ด าเนินการจัดการความรู้ตามกระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การจ าแนกความรู้ 
การสร้างความรู้ใหม่ การแลกเปลี่ยนแบ่งบันความรู้ การน าความรู้ไปใช้ การเผยแพร่ความรู้ การ
สร้างเครือข่ายความรู้ และการประเมินผลความรู้ ได้ผลดังนี้ มีศูนย์จัดการความรู้ส าหรับรอผลงาน
จากกลุ่มจัดการความรู้ทั้ง 7 กลุ่ม ได้องค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน จ านวนทั้งหมด 285 เร่ือง ผู้บริหาร
และคณาจารย์ทุกกลุ่มมีความพึงพอใจต่อการจัดการความรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีการประเมิน
ความส าเร็จในการจัดการความรู้โดยรวมอยู่ในระดับมากและรูปแบบการจัดการความรู้มีความ
เหมาะสมในระดับมาก 

ทั้งนี้ ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการจัดการความรู้ คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยราช
ธานี ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารทุกระดับ ศูนย์การจัดการความรู้ วัฒนธรรม  ในการจัดการ
ความรู้ของผู้บริหารและคณาจารย์ และยุทธศาสตร์ในการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย ผู้ที่ท างาน
โดยใช้ความรู้ที่ผ่านกี่ฝึกอย่างดี ความไว้วางใจ พลังและการมีส่วนร่วมและยึดหลักการทรงงานของ
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ได้แก่ การศึกษาข้อมูลอย่างเป็นระบบ ค านึงถึง
วัฒนธรรมองค์การ การมีส่วนร่วม ความซื่อสัตย์สุจริต ความจริงใจต่อกัน และรู้รักสามัคคี โดยสรุป 
รูปแบบการจัดการความรู้มีประสิทธิภาพเหมาะสม ผู้บริหารและคณาจารย์มีความพึงพอใจและ
ประเมินความส าเร็จของการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก จึงสามารถน าไปปรับใช้เป็นรูปแบบ
ส าหรับการพัฒนาการจัดการกความรู้ในคณะหรือสถาบันทางการศึกษาต่อไป 

 
ช านาญ นิ่มนวล (2558)  ได้ศึกษาการจัดการความ รู้องค์การทหาร ศึกษากรณี

กองทัพอากาศ พบว่า การอบรมให้ความรู้กับบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรม เข้าร่วมตาม
ค าสั่งผู้บังคับบัญชามากกว่าความสมัครใจของตนเอง ซึ่งเป็นลักษณะของวัฒนธรรมอ านาจตาม
แนวดิ่งและโครงสร้างของกองทัพอากาศที่มีปัญหาและอุปสรรคในการท ากิจกรรมการจัดการวามรู้
ที่ด าเนินการมามากว่า 5 ปี แต่ด้วยความพยายามของคณะกิจกรรมพัฒนาคุณภาพกองทัพอากาศที่มี
การวางแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจน  จึงท าให้ในปัจจุบันบุคลากรเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและ
พฤติกรรมการท างานมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ตามแนวราบของบุคลากรกองทัพอากาศ ก็
ไม่ใช่เร่ืองที่จะท าได้โดยง่ายเนื่องจากเป็นวัฒนธรรมองค์การของทหารที่บุคลากรที่ต้องฟังค าสั่ง
เพี ยงอย่ าง เดียวมากกว่ า  และผู้บั งคับบัญชาส่วนใหญ่ก็ไม่ยอมรับฟังความคิด เห็นของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา จึงมีผลท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ กล้าที่จะแสดงออกทางความคิดเห็นกับ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้มียศ มีต าแหน่งที่สูงกว่าตนตาม  ดังนั้นการจะท ากิจกรรมการจัดการความรู้ใน
กองทัพอากาศ ให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจะต้องให้ความสนใจ ให้
ความส าคัญและเล็งเห็นถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการท ากิจกรรมการจัดการความรู้ คอย
ส่งเสริม และสนับสนุนพร้อมกับการให้ค าแนะน า หรือเป็นพี่เลี้ยงให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งการ
เป็นตัวอย่างที่ดีก็มีความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับผู้ปฏิบัติโดยเฉพาะการยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเปิดใจกว้างซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาการท ากิจกรรมการ
จัดการความรู้ให้ประสบผลส าเร็จได้ ส าหรับการสร้างวัฒนธรรมตามแนวราบให้กับกองทัพอากาศ
ภายใต้การวัดและประเมินผลที่ได้มาตรฐานของการท ากิจกรรมการจัดการความรู้เช่นเดียวกันกับ
การใช้การสื่อสารที่ดี มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม  มีการยกย่อง ชมเชยและการให้รางวัลกับ
หน่วยขึ้นตรงและสายวิทยาการ ซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่สุดต้องใช้หลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุก ๆ คน 
ในการท ากิจกรรมการจัดการความรู้ก็จะท าให้การเรียนรู้ในแนวราบเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วมากกว่า
ในปัจจุบันได้   

 
ณัฐรดา วงษ์นายะ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เครือข่ายสื่อ

เด็กและเยาวชนภาคเหนือ ด้านการก าหนดความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปานกลาง เนื่องจาก ยังไม่มีการส ารวจความรู้และความเชี่ยวชาญขององค์กร  ด้านการรวบรวม
ความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ เนื่องจาก งบประมาณ
การฝึกอบรมไม่เพียงพอ ไม่มีการรวบรวมความรู้ที่ชัดแจ้ง ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการแลกเปลี่ยน
และแบ่งปันความรู้ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอก ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการส่งเสริมให้
บุคลากรแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาการท างาน อีกทั้งสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่เอ้ือต่อการ
แสวงหาความรู้ ด้านการสร้างความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกข้อ เนื่องจาก ขาดมาตรการในการกระตุ้น จูงใจให้บุคลากรพัฒนาความรู้ใหม่ ความรู้ขององค์กร
ไม่ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และองค์กรมีเครือข่ายแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายนอก
ค่อนข้างจ ากัด  ด้านการใช้ความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้เครือข่ายสื่อเด็กและเยาวชน
ภาคเหนือในภาพรวมและรายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการถ่าย
โอนความรู้และทักษะการท างานให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร และด้านการประเมิน
ความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ เนื่องจาก ขาดแคลนผู้ที่
มีทักษะในการประเมินความรู้ ขาดกระบวนการที่เหมาะสมในการประเมินความรู้ ผู้บริหารและ
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บุคลากรยังไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการประเมินความรู้ และองค์กรไม่มีการประเมินความรู้
เมื่อสิ้นสุดงานหรือสิ้นสุดกิจกรรมโครงการ 

 
ดุลลาภ ตาเล๊ะ (2550) ได้ศึกษาปัญหาการจัดการความรู้ของครูในโรงเรียนแกนน า การ

เพิ่มประสิทธิภาพองค์กรทางการศึกษาด้วยการจัดการความรู้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 
1 พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 
เตือนใจ รักษาพงศ์ (2551) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพื่อการบริหารงาน

วิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม การวิจัยคร้ัง
นี้มวีัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพื่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม โดยใช้แนวคิดของ Kemmis และ 
McTaggart (1988) ซึ่งผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการจัดการความรู้เพื่อการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบหลัก คือ 1) ด้านการบริหารงานวิชาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ ประกอบด้วย กิจกรรมการจัดท าแผนการจัดการความรู้ การจัดกระบวนการ
เรียนรู้ และการนิเทศการสอน 2) ด้านกระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย การระบุความรู้ การ
พัฒนาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันความรู้และ
การเรียนรู้ 3) ด้านปัจจัยที่สนับสนุนให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย ภาวะผู้น า 
กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี โครงสร้างและการวัดผล ประสิทธิผลจากการน ารูปแบบการ
จัดการความรู้เพื่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้วยกระบวนการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมไปใช้ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบริหาร คือ การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมของผู้บริหาร ทีมครูจัดการความรู้งานวิชาการ (ครู KM ทีมงานวิชาการ) ในทุกขั้นตอน ผู้บริหาร
สนับสนุนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน ครูน าการ
จัดการความรู้ไปพัฒนากระบวนการเรียนรู้ และนักเรียนเกิดทักษะการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์และ
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน 

 
บุญจันทร์ สีสันต์ (2554) ได้ศึกษาการพัฒนาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จในการจัดการความรู้ของโรงเรียนในฝัน พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จ
ในการจัดการความรู้ของโรงเรียนในฝันได้แก่ การท างานเป็นทีม บรรยากาศองค์การ กระบวนการ
จัดการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และผลส าเร็จการจัดการความรู้ในภาพรวม 
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ปิยะนาถ บุญมีพิพิธ (2551) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ในสถานศึกษา พบว่า องค์ประกอบ
ของการจัดการความรู้ของสถานศึกษาประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ 1) การเตรียมการตาม
กระบวนการจัดการความรู้ 2) การนิเทศติดตามผล 3) การแบ่งบันและแลกเปลี่ยนความรู้ 4) การ
จัดเก็บความรู้ 5) การเปลี่ยนแปลงค่านิยมและพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร 6) การวางแผน 
7) การติดต่อสื่อสาร 8) การสร้างความรู้ 9) การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล 

 
ประศาสน์ นิยม (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจ

ขนาดใหญ่ในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 1) การสร้างบรรยากาศ
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร  2) บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้  3) สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  4) ความหลากหลาย
ของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และ            
5) วัฒนธรรมการเรียนรู้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1)  การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร พบว่า การสร้าง
บรรยากาศในการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ แสดงให้
เห็นว่า เมื่อองค์การสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรสูง จะส่งให้การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้สูงขึ้นตามไปด้วย หากองค์การมีการปลูกฝังทัศนคติให้บุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา มีการมอบหมายงานให้มีการท างานเป็นทีมร่วมกับบุคลากรที่มีประสบการณ์ มี
ทักษะ หรือมีความรู้ที่แตกต่างกัน มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานร่วมกันข้ามสายงาน มีการ
อบรมให้แก่บุคลากรใหม่จากบุคลากรที่มีประสบการณ์จริงในการท างานที่สูงกว่า มีการประชุมกลุ่ม
ย่อยเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ หรือทักษะเป็นประจ า จัดสถานที่และให้โอกาสบุคลากร
ได้พบปะสนทนาในเร่ืองงานอย่างไม่เป็นทางการเพื่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  จัดประชุมทาง
วิชาการ และจัดการประกวดกิจกรรมที่ต้องใช้ความรู้ภายในองค์การอยู่เป็นประจ า เช่น การประกวด
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ การประกวดนวัตกรรม หรือก าหนดวันการจัดการความรู้ เป็นต้น เพื่อให้เป็นเวที
ในการแสดงออก ควรมีการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอทุกคร่ึงปี หรือทุกปี เพื่อให้บุคลากร
ได้มีการเตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้กันมากยิ่งขึ้น 

2)  บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  
พบว่า ในการส่งเสริมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ที่ส าคัญที่สุด ในการ
ขับเคลื่อนองค์การในทุก ๆ ด้าน การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ก็เช่นเดียวกัน เมื่อผู้บริหารระดับสูง
แสดงบทบาทในการส่งเสริมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้สูง จะส่งผลให้การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
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ความรู้ขององค์การสูงขึ้นไปด้วย กล่าวคือ หากผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและตระหนักถึง
ประโยชน์ของการใช้ความรู้ในการสร้างความสามารถเพื่อการแข่งขันทางด้านธุรกิจ มีวิสัยทัศน์และ
ก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ โดยผ่านทางการสื่อสารอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการกับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ทราบถึงประโยชน์ของการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ในองค์การ รวมทั้งมีการมอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ของ
องค์การให้แก่ผู้ที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน หรือมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อท างานด้านการจัดการ
ความรู้ขององค์การอย่างเป็นทางการ และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ของบุคลากรอยู่เป็นประจ าอย่างใกล้ชิดและสม่ าเสมอ ย่อมท าให้ผู้บริหารระดับสูงทราบถึง
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และยังสามารถกระตุ้นให้ผู้บริหารระดับรอง ๆ ลงมาให้ความสนใจ
อย่างจริงจังต่อนโยบายนั้น นอกจากนี้ผู้บริหารระดับสูงยังต้องต้องจัดสรรทรัพยากรขององค์การ 
เช่น เวลา งบประมาณ และสถานที่ ให้เอ้ือต่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
ระหว่างกัน จะเห็นได้ว่าบทบาทของผู้บริหารระดับสูงย่อมส่งผลให้การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้
ภายในองค์การสูงขึ้นด้วย 

3)  สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  พบว่า เมื่อองค์การ
จัดให้มีสิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้สูง จะส่งผลให้การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ขององค์การสูงขึ้นไปด้วย ซึ่งสิ่งจูงใจนั้น มีทั้งเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน เช่น 
การมอบเงินรางวัล หรือมอบเงินเพิ่มพิเศษให้แก่บุคลากรที่แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การมอบใบ
ประกาศเกียรติคุณให้แก่บุคลากรที่แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้โดยผู้บริหารระดับสูง ย่อมท าให้
บุคลากรที่แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ได้รับชื่อเสียง เกิดความภาคภูมิใจ เป็นที่รู้จักของบุคลากรทั่วทั้ง
องค์การ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีความสุขที่ได้ช่วยเหลือผู้อ่ืน ส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจใน
การแบ่งปันความรู้มากยิ่งขึ้น 

4)  ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุน
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ พบว่า หากองค์การมีการลงทุนติดตั้ง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารให้เอ้ือต่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีความหลากหลาย เช่น เว็บไซต์ขององค์การ 
อินทราเน็ต อินเทอร์เน็ต การประชุมทางไกลผ่านจอภาพ การเรียนผ่านทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การ
บริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม ระบบการจัดการเอกสารในองค์การให้มีช่องทางในการสืบค้นที่มี
ความจ าเป็นได้อย่างรวดเร็ว มีความสะวก ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทางมาเพื่อค้นหาแหล่งความรู้ที่
ส านักงานใหญ่ และสามารถค้นหาบุคลากรที่มีประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ ความช านาญ จากฐาน
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญภายในองค์การ เพื่อการแลกเปลี่ยน สนทนา หรือปรึกษาการแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน สิ่งเหล่านี้ย่อมส่งผลให้การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้เพิ่มขึ้นอีกด้วย 
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5)  วัฒนธรรมการเรียนรู้ พบว่า หากองค์การส่งเสริม เปิดโอกาส และยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้สามารถทดลองหรือพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์
ได้ทดลอง พัฒนา แก้ไขขั้นตอนในการท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อส่งผลในการปฏิบัติงานให้ดี 
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรขององค์การมากขึ้น มีการส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การร่วม
สนทนากันในเร่ืองการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มีการทบทวนบทเรียน
การเรียนรู้เมื่อเสร็จสิ้นโครงการ เพื่อค้นหาปัจจัยแห่งความส าเร็จ หรืออุปสรรคที่พบ น ามาสร้าง
บทเรียนการเรียนรู้ที่บุคลากรทุก ๆ คนสามารถน าไปใช้งานได้ จะได้ไม่ต้องเผชิญกับปัญหาเดิม ๆ ที่
อาจเกิดขึ้นอีก สิ่งเหล่านี้ช่วยส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การสะดวก
มากยิ่งขึ้น และส่งผลให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การให้สูงขึ้น  

 
ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการความรู้ของสถานศึกษาสังกัด

กองทัพเรือ พบว่า แหล่งที่บุคลากรใช้ในการจัดเก็บความรู้ และการสนับสนุนขององค์การที่มีต่อการ
ถ่ายโอนความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) อยู่ในระดับน้อย คือแหล่งความรู้จากเครือข่าย
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น LAN อินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต และจากแหล่งความรู้จากฐานข้อมูลของ
องค์กร เป็นต้น ส่วนวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พบปัญหาการจัดเก็บซึ่งมีปัญหาอยู่ในระดับมาก 
ส่วนสภาพและปัญหาการจัดการความรู้ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ  ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ อยู่ในระดับน้อย และการเข้าถึงความรู้ของโรงเรียนนายเรือที่บุคลากรเคยเข้าไป
สืบค้นข้อมูลหรือความรู้ที่องค์การจัดเก็บไว้แล้วแต่โอกาสอ านวย และการน าความรู้ที่ได้จากการ
อบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาด้วยตนเองน ามาใช้ในการปฏิบัติงานซึ่งผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล 
อยู่ในระดับน้อย ส่วนการน าความรู้ที่ได้จากการค้นคว้าข้อมูลในเครือข่ายอินเตอร์เน็ท  มาใช้
ประโยชน์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ไพโรจน์ พงษ์บุผา (2553) ได้ศึกษาการด าเนินการการจัดการความรู้ในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าปาง เขต 1 พบว่า การด าเนินการจัดการความรู้ในโรงเรียนทุกด้าน
ภาพรวมการด าเนินการอยู่ในระดับมาก ด้านการค้นหาความรู้หรือการก าหนดความรู้ เนื่องจากมีการ
ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นในการด าเนินงาน ซึ่งได้พิจารณาจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ โดย
พิจารณาว่าเป้าหมายของสถานศึกษาคืออะไร และจ าเป็นต้องใช้อะไร เป็นต้น  และการเข้าถึงความรู้ 
มีการด าเนินการเพื่อให้ผู้ที่ต้องการใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ได้โดยง่ายและสะดวก ผ่านทางระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board เป็นต้น 
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มะรอบี เจะแม (2554) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 พบว่า ด้านการจัดเก็บและค้นคืนความรู้ ด้านการ
เข้าถึงความรู้ ด้านการถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์มีการปฏิบัติการจัดการความรู้โดย
ภาพรวมและรายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 

 
วันดี โต๊ะด า (2561) พบว่าปัญหาที่เกิดจากการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างบุคคลกับ

หน่วยงาน โดยเฉพาะปัญหาการไม่ได้เตรียมการถ่ายทอดความรู้หรือไม่แบ่งปันความรู้ เช่น การ
เกษียณอายุ การโยกย้าย การลาออก หรือการส่งบุคลากรเข้าร่วมสัมมนา หรือฝึกอบรมต่าง ๆ แล้ว
หลังจากที่ตนกลับมาก็เก็บความรู้ไว้เพียงคนเดียว หรืออาจจะท าการรายงานให้หัวหน้าทราบเพียง
เท่านั้น แต่ว่าบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานไม่ทราบข้อมูลความรู้ที่ได้จากการอบรม สัมมนา 
เน่ืองจากไม่ได้จัดเก็บบันทึกรายงาน หรือไม่ได้น าสิ่งที่น่าสนใจที่ได้รับจากการอบรม สัมมนามาใส่
ไว้ในฐานข้อมูลความรู้ ในอินทราเน็ตหรือเว็บไซด์ หากหน่วยงานไม่มีนโยบายที่ชัดเจนในเร่ืองนี้ก็
อาจท าให้เป็นการสูญเปล่าส าหรับการลงทุนที่ส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา หรืออาจเกิดจากไม่มี
การสะสมความรู้เดิมที่มีอยู่อย่างเป็นระบบ ความรู้ใหม่ก็ไม่ได้จัดเก็บหน่วยงานก็อาจไม่มีความรู้
สะสมไว้ให้บุคลากรรุ่นต่อไป หรืออาจเป็นเพราะภายในหน่วยงานนั้น ๆ มีบุคลากรจ านวนน้อย แต่
มีภาระงานที่จะต้องปฏิบัติประจ าวันมากอยู่แล้ว จึงอาจเป็นผลท าให้เกิดความสนใจในกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้น้อย หรืออาจจะขาดงบประมาณในการสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ 

 
ศันสนีย์  จะสุวรรณ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ด้านการจัดการความรู้อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก บุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏอาจจะยังไม่เข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ และยังไม่มีการด าเนินการอย่าง
จริงจัง และเป็นรูปธรรม 

 
สริต วิจิตรโชติ (2550) ได้ศึกษาการจัดระบบสารสนเทศ เพื่อประกันคุณภาพการศึกษา 

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบว่า การเข้าถึง
ความรู้ด้านทรัพยากรสารสนเทศ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ าสุด 

 
โสภา ตุ้มท่าช้าง (2550) ได้ศึกษาทักษะการบริหารของผู้บริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพของ

ระบบสารสนเทศของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการประมวลผลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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โส โมธรรม (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมในการน าการจัดการความรู้มาใช้
ในกรมช่างอากาศ พบว่า ความพร้อมในการน าการจัดการความรู้มาใช้ในกรมช่างอากาศ อยู่ในระดับ
มาก โดยพบปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร กลยุทธ์ ระบบการปฏิบัติงาน ทักษะการปฏิบัติงานและ
รูปแบบการบริหารงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมในการน าการจัดการความรู้มาใช้ในกรมช่าง
อากาศ ส่วนด้านปัญหาและอุปสรรค พบว่า หน่วยงานยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความช านาญ 
โดยเฉพาะด้านการเขียนต ารา หรือคู่มือในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่มีบุคลากรที่รับผิดชอบโดยตรง ขาด
เคร่ืองมือหรือสถานที่ในการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ให้กับบุคลากร เช่น ห้องสมุด ต ารา เทคโนโลยี 
สารสนเทศ หรือบุคลากรส่วนใหญ่จะค้นคว้าหาความรู้ในเร่ืองที่ตนรับผิดชอบเท่านั้น โดยไม่สนใจ
ที่จะกระตือรือร้นค้นคว้าหาความรู้ด้านอ่ืนๆ หรือบุคลากรอาจรับภาระหน้าที่หลายด้าน จึงไม่
สามารถจัดสรรเวลาในการสร้างและแสวงหาความรู้ได้ นอกจากนี้บุคลากรยังขาดแรงจูงใจที่จะ
สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ ควรจัดฝึกอบรมด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร และจัดหา
บุคลากรที่มีความรู้หรือจัดผู้ช านาญการมาถ่ายทอดความรู้อย่างสม่ าเสมอ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
การประดิษฐ์คิดค้นเกี่ยวกับสายงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า นอกจากนี้ หน่วยงานควรส่งเสริมให้มี
การสับเปลี่ยนงานกันท าในหน้าที่ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ และควรส่งเสริมให้มีการท างาน
เป็นทีมซึ่งเป็นเร่ืองที่บุคลากรได้ให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกเมื่อมีการปฏิบัติงานแต่ละคร้ัง  
 

เสนาะ กลิ่นงาม (2551) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ พบว่า ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารซึ่งมีระดับความส าคัญมากที่สุด และโครงสร้างพื้นฐานการจัดการความรู้ 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การวัดและประเมินผลการจัดการความรู้มี
ความส าคัญในระดับรองลงมาตามล าดับ ส่วนกระบวนการจัดการความรู้ในมหาวิทยาลัย พบว่า 
ประกอบด้วยขั้นตอนการก าหนดความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
การจัดเก็บความรู้ และการน าความรู้ไปใช้ ส่วนรูปแบบการจัดการความรู้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้
ค้นพบว่า การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ที่มีความเหมาะสมและมีลักษณะเฉพาะกับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีความแตกต่างจากทฤษฎีและงานวิจัยอื่น ๆ คือ รูปแบบการจัดการความรู้ควร
จ าแนกออกเป็น 2 ระดับ คือ (1) ระดับการบริหาร การจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยควรมีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย เป้าหมายและกลยุทธ์ให้ชัดเจน มีการแต่งตั้งรองอธิการบดี
รับผิดชอบโดยตรง มีส านักงานการบริหารจัดการความรู้ มีการแต่งตั้งผู้บริหารการจัดการความรู้และ
บุคคลเป็นทีมงานแบบข้ามสายงานเพื่อรับผิดชอบงาน (2) ระดับปฏิบัติ การจัดการความรู้ด าเนินการ
โดยคณาจารย์ บุคลากร ผู้ทรงคุณวุฒิในการน าความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) และความรู้
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เด่นชัด (Explicit Knowledge) มาสร้างปฏิสัมพันธ์ จึงจะท าให้ความรู้ตามวงจรการจัดการความรู้เกิด
การเชื่อมโยงทั้งภายในหน่วยงานของมหาวิทยาลัยและภายนอก มหาวิทยาลัยให้เป็นเครือข่าย
เดียวกัน โดยผู้บริหารจะเป็นปัจจัยสนับสนุนที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ เพื่อ
สร้างองค์ความรู้ของมหาวิทยาลัยให้เป็นคลังปัญญาของท้องถิ่นและตอบสนองต่อปรัชญาการจัด
การศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554)  พบว่า การเข้าถึงความรู้ของส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ซึ่งมีการจัดเก็บข้อมูลความรู้ขององค์การไว้
ในที่เดียวกัน เพื่อความสะดวกในการค้นหา เช่น การจัดเก็บรายงานประจ าปี งานวิจัย วารสาร จุล
สาร และสารสนเทศ อยู่ในระดับปานกลาง 

 
สุนิตา สุบินยัง (2554) ได้ศึกษาระบบสารสนเทศกับการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 

สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้  
ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบและด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในการได้มาซึ่งความรู้นั้นท าได้โดยรวบรวม
ความรู้จากแหล่งความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ได้จากการเรียนรู้มีประสบการณ์ตรง การลง
มือปฏิบัติ การฝึกอบรม การสัมมนา หรือการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) กับองค์การอ่ืน การจ้างที่ปรึกษา การรับข่าวสารจากสื่อต่าง ๆ ทั้งทางวิทยุ โทรทัศน์ 
สื่อสิ่งพิมพ์ การรวบรวมข้อมูลจากผู้ใช้บริการ หรือการร่วมมือกับองค์การอ่ืนเพื่อสร้างพันธมิตร 
เป็นต้น 

 
อดุลเดช ถาวรชาติ และคณะ (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์มี
ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย วัฒนธรรมการเรียนรู้ การสนับสนุนของผู้น า 
เทคโนโลยีสารสนเทศ สภาพแวดล้อมในการท างานและแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก โดย
มีระดับการจัดการความรู้ทั้ง 4 ด้านในระดับมาก ประกอบด้วย การสร้างและแสวงหาความรู้ การ
จัดเก็บและค้นคืนความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเผยแพร่และประยุกต์ใช้ความรู้ 
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2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 
Marquardt and Reynolds (1994) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดการ

ความรู้ว่า องค์การจะต้องมีการจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้เพื่อเพิ่มผลผลิต
และการบริการขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ 

1)  การมีโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม (Appropriate Structure) องค์การควรมี
โครงสร้างที่เล็กและคล่องตัว ควรมีสายการบังคับบัญชาไม่มากจนเกินไป การบังคับบัญชาไม่ควร
เน้นการควบคุม ไม่ควรมีกระบวนการท างานที่ซ้ าซ้อนกัน ทั้งนี้เพื่อให้เอ้ือต่อการตั้งทีมงานและการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานที่รับผิดชอบในการก าหนดความรู้ที่
องค์การต้องการใช้ 

2)  วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (Corporate Learning Culture) องค์การควรมี
บรรยากาศที่กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการใฝ่รู้ เกิดการกระตือรือร้นที่จะศึกษาค้นคว้าและ
ถ่ายทอดความรู้ต่อกันอย่างกว้างขวาง เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ บุคลากรทุกคน
ควรมีโอกาสในการพัฒนาตนเองให้เกิดนิสัยใฝ่การเรียนรู้ในการท างาน โดยองค์การต้องมีการ
สนับสนุนอย่างจริงจังทั้งด้านการเงิน ขวัญ และก าลังใจ 

3)  เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) องค์การต้องประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อช่วยในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึงอย่างรวดเร็ว
ถูกต้องและทันเวลา มุ่งส่งเสริมการสร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีต่าง ๆ 
ที่ทันสมัย เพื่อช่วยในการถ่ายโอนข้อมูลความรู้ให้ทั่วถึงทั้งองค์การ 

4)  การเป็นผู้น าในการส่งเสริมการจัดการความรู้ ผู้บริหารต้องให้ความเคารพ
ต่อศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์ของบุคลากร พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การและเป็นผู้น าในการสนับสนุน การผลักดัน การจูงใจ การประสานงาน 
ให้มีการร่วมกิจกรรมเพื่อการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  และวัตถุประสงค์ของการจัดการ
ความรูข้ององค์การ 

5)  วิสัยทัศน์ องค์การควรก าหนดความรู้ไว้ในวิสัยทัศน์ให้ชัดเจน เพื่อผลักดัน
ให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน วิสัยทัศน์ที่ดีควรมาจากการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
องค์การ เพื่อให้เกิดการยอมรับ ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม สามารถ
คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์การ เพื่อองค์การจะได้มีการ
พัฒนาตนเองให้สามารถเรียนรู้ได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ รวมทั้งต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategy) เกี่ยวกับการจัดการความรู้ให้มีความชัดเจน 
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6)  ความสามารถและทักษะของบุคลากร ต้องมีการเพิ่มอ านาจความรับผิดชอบ
ในงาน (Empowerment) ต้องส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความสามารถในการเรียนรู้มี
อิสระในการคิด การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง และสามารถแก้ปัญหาและ
สร้างสรรค์งานได้อย่างเต็มที่ ที่ส าคัญก็คือ องค์การควรกระจายความรับผิดชอบและตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาให้บุคลากรระดับปฏิบัติการหรือระดับล่าง เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพในการเรียนรู้ภายใต้
กลยุทธ์และแผนงานขององค์การ 

7)  การมีส่วนร่วม องค์การควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานเชิงคุณภาพ 
โดยที่เน้นการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีอยู่เสมอ องค์การควรส่ง เสริม
ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานโดยเน้นการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม และการสร้าง
เครือข่ายในการท างาน (Teamwork and Networking) มีการสร้าง มีการแบ่งปัน และมีการน าความรู้
ไปใช้ รวมทั้งต้องมีการประสานงานกันเพื่อแก้ปัญหา และสร้างสรรค์ผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ 

8)  การเรียนรู้ องค์การต้องจัดบรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) 
ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ควรตระหนักว่า บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด ให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกันและยอมรับใน
ความแตกต่างของบุคคล ที่ส าคัญคือ ต้องให้ความเคารพต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการจัดการความรู้ต่าง  ๆ ขององค์การ และควรก าหนดให้
บุคลากรทุกคนมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้และเรียนรู้จากบุคลากรคนอ่ืน ส่วนอ่ืน ๆ และฝ่าย
อ่ืน ๆ ด้วย ควรให้มีการกระจายเครือข่ายความสัมพันธ์ในองค์การ ผ่านช่องทางการสื่อสาร และ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน การประชุม การฝึกอบรม มี
การสร้างความรู้และถ่ายทอดความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มผลผลิต และประสิทธิภาพของ
องค์การเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และส่งเสริมการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) 
ที่ท าให้ทีมงานได้เผชิญหน้ากับปัญหา และการได้ลงมือปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง 
 

Davenport and Prusak (1998) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
จัดการความรู้ พบว่า มี 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1)  วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ เป็นเงื่อนไขที่ส าคัญมากที่สุดที่  จะน าไปสู่
ความส าเร็จและยังเป็นปัจจัยที่สร้างได้ยากที่สุด เพราะมีองค์ประกอบหลายอย่างดังต่อไปนี้ (1) ต้อง
มีความโน้มเอียงด้านบวกต่อความรู้ คือ พนักงานทุกคนต้องมีความฉลาด รอบรู้ และเต็มใจที่จะ
แสวงหาความรู้ได้อย่างเสรี (2) ไม่มีตัวขัดขวางความรู้อยู่ในวัฒนธรรมองค์การ คือ พนักงานไม่มี
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ความโกรธเกลียดบริษัท ไม่กลัวว่าการแลกเปลี่ยนความรู้จะท าให้ตนเองตกงาน (3) การจัดการ
ความรู้ต้องเข้ากันได้กับวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอยู่ ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการสร้างวัฒนธรรมเชิง
บวกส าหรับความรู้ คือ ประเภทของบุคลากรของบริษัทจ้างเข้ามาท างาน ถ้าได้พนักงานที่ชอบ
แสวงหาความรู้เข้ามาท างานก็จะเป็นผลดีอย่างมากมาย 

2)  โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ โดย
โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคเป็นสิ่งที่ง่ายที่สุดที่จะสร้างขึ้นมาได้ เพราะเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับการจัดการความรู้โดยเฉพาะในเร่ืองของการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้
การแลกเปลี่ยนความรู้ การเก็บความรู้ และการน าความรู้ไปใช้ เช่น Lotus, Notes และ World Wide 
Web เป็นต้น ซึ่งถ้ามีเคร่ืองมือทางเทคนิค และพนักงานใช้เป็น การด าเนินการก็จะสะดวกมากยิ่งขึ้น 
รวมทั้งการสร้างอุปกรณ์พื้นฐานขององค์การเพื่อการจัดการความรู้ โดยต้องสร้างกฎระเบียบ 
ข้อบังคับ ต้องมีการก าหนดโครงสร้างขององค์การ ให้มีหน่วยงานต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการน าการจัดการ
ความรู้ไปใช้ และมีการก าหนดทักษะพิเศษที่โครงการแต่ละประเภทต้องการ ซึ่งจะช่วยให้สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้ และต้องมีการแต่งต้ังต าแหน่งใหม่ขึ้นมาดูแลเป็นการเฉพาะอีกด้วย 

3)  ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนเต็มที่ โดยแสดงให้พนักงานทุกคนรู้ว่า
การจัดการความรู้ และการเรียนรู้ภายในองค์การนั้น เป็นปัจจัยหลักของความส าเร็จขององค์การ ซึ่ง
มีการปูทางและจัดสรรงบประมาณส าหรับพัฒนาอุปกรณ์ที่จ าเป็นพื้นฐาน มีการก าหนดให้ชัดเจนว่า
ความรู้ประเภทไหนที่ส าคัญที่สุดต่อองค์การ และมีความเกี่ยวเนื่องกับคุณค่าทางเศรษฐกิจหรือ
อุตสาหกรรม เนื่องจากการด าเนินการจัดการความรู้อาจต้องเสียค่าใช้จ่ายมากมาย และประโยชน์ที่ดี
ที่สุดของความส าเร็จคือ การประหยัดงบประมาณแต่เพิ่มก าไร ให้บุคลากรมีความรู้ในขั้นตอนต่าง ๆ 
ของกระบวนการอยู่บ้าง เพื่อให้สามารถด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ได้อย่างราบร่ืน มีวิสัยทัศน์ 
ภาษาที่ใช้มีความชัดเจนในการที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การ  มีการจูงใจที่ไม่
ธรรมดา เนื่องจากความรู้เป็นสิ่งที่ฝังแน่นในจิตใจของมนุษย์ไม่ให้ไหลเวียนไปมาอย่างง่ายดาย จึง
ต้องมีการกระตุ้นพนักงานในองค์การให้หันมาสร้างความรู้ และแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กัน 
สิ่งจูงใจที่จะน ามาใช้เป็นรางวัลจะต้องไม่ใช้ของธรรมดา ต้องมีคุณค่าพอส าหรับความรู้สึกของ
พนักงาน กระบวนการสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมด้านความรู้นั้น ควรจะเป็นสิ่งตอบแทนใน
ระยะยาว หรืออยู่ในรูปที่ปรากฏให้คนทั่วไปเห็นชัดเจน เช่น การมอบรางวัลผู้สร้างความรู้ดีเด่น เป็น
ต้น 
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สถาบัน MAKE (Most – Admired Knowledge Enterprises) (as cited in Sallis & Jones, 
2002) ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ท าการศึกษาความส าเร็จขององค์การ พบว่า เกณฑ์การพิจารณา
ความส าเร็จขององค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 7 ด้าน ดังนี้ 

1) ความส าเร็จในการสร้างวัฒนธรรมองค์การใหม่ 
2) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง 
3) ความสามารถในการพัฒนา และได้น าเสนอฐานความรู้ด้านสินค้าและบริการ 
4) องค์การให้ความส าคัญ และเห็นคุณค่าของทุนปัญญา 
5) ประสิทธิภาพในการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
6) ความส าเร็จในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ และต่อเน่ือง 
7) ความสามารถในการให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องไดเ้ห็นถึงคุณค่าของการจัดการความรู้ 

 
Marquardt (2002) ได้ศึกษาในเร่ืองระบบการจัดการความรู้ พบว่า องค์การจะต้อง

ด าเนินการจัดการกับความรู้ในองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่การจัดหาความรู้ โดยให้มีลักษณะของการ
ผสมผสาน ทั้งจากแหล่งความรู้ที่มีอยู่ภายในและภายนอก แล้วน ามาปรับให้เกิดการสร้างสรรค์ ให้
สามารถใช้งานได้กับองค์การ เมื่อได้ความรู้ที่ต้องการแล้ว ต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่า งเป็น
ระบบ ต่อจากนั้นจึงน ามาถ่ายทอดและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การต่อไป 

 
Sallis and Jones (2002) ได้ศึกษาองค์ประกอบส าคัญในการจัดการความรู้ในองค์การ 

พบว่า องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ ภาวะ
ผู้น าและการจัดการทีมงาน และทีมการเรียนรู้ กระบวนการในการแบ่งปันความรู้ การสร้างสรรค์
ความรู้และความช านาญ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ และส่งเสริมให้การจัดการความรู้ในองค์การ
ประสบความส าเร็จ โดยองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์และภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญที่สุด
ส าหรับการก าหนดความรู้ที่ส าคัญไว้ในองค์การ 

 
Collison and Parcell (2004); Leitch and Rosen (2001) ได้ศึกษาถึงผลความส าเร็จของการ

จัดการความรู้ พบว่า ต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบ ซึ่งเกิดจากการผสมผสานของการ
ท างานระหว่างของคน (People) กระบวนการ (Process) และเทคโนโลยี (Technology) โดย
องค์ประกอบทั้งสามจะมีส่วนท าให้เกิดความส าเร็จร่วมกันอย่างไม่สามารถแยกออกจากกันได้ 

1)  คน (People) การจัดการความรู้จะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้หากขาด
คน ซึ่งเป็นก าลังส าคัญที่จะน าความรู้ไปใช้ประโยชน์เพื่อองค์การ โดยคนจะเป็นทั้งผู้สร้างเครือข่าย
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และเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดการความรู้ เนื่องจากเทคโนโลยีอย่างเดียวไม่เพียงพอต่อ
ความส าเร็จในการจัดการความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้ และทักษะของคนเป็นสิ่งส าคัญที่สุดใน
กระบวนการจัดการความรู้ (Orr & Persson, 2003) โดยในทศวรรษนี้ องค์การมีความจ าเป็นที่จะต้อง
มุ่งไปที่ความสามารถของคนในการสร้างนวัตกรรม และท าให้องค์การมีความคล่องตัวพร้อมที่จะ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ตามสถานการณ์อีกด้วย ส าหรับองค์การที่ประสบความส าเร็จได้นั้น จะใช้คน
เป็นกลยุทธ์หลักเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและการพัฒนา โดยให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาคนในองค์การเป็นอันดับแรก เพราะมองเห็นว่าคนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้าง
เครือข่ายและท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ และการเชื่อมต่อข้อมูลออนไลน์หรือบนอีเมล์  

2)  กระบวนการ (Business Process) ประกอบด้วยแนวทาง และขั้นตอนของ
การจัดการเรียนรู้ โดยต้องระบุประเภทของสารสนเทศที่ต้องการ ทั้งจากแหล่งข้อมูลภายในและ
ภายนอก เป็นการแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดที่ควรน ามาใช้ในองค์การแล้วน าความรู้นั้นมาก าหนด
เป็นโครงสร้าง รูปแบบ และตรวจสอบความถูกต้องก่อนที่จะน ามาผลิตและเผยแพร่ โดยจะต้อง
เข้าใจวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์การว่า ต้องการให้บรรลุเป้าหมายอะไร โดยมีขั้นตอนในการจัดการ
เรียนรู ้(Managing Knowledge) มี 3 ขั้นตอน คือ 

2.1)  การจัดหาความรู้จากแหล่งความรู้ต่างๆ (Knowledge Acquisition) 
การจัดหาความรู้เป็นขั้นตอนของการพัฒนา และการสร้างความรู้ใหม่ เช่น การวิจัยและพัฒนามีการ
จัดหมวดหมู่ความรู้อย่างเป็นระบบ (Classifying Knowledge) เช่น ห้องสมุดท าหน้าที่ในการจัด
หมวดหมู่ความรู้โดยการจัดกลุ่มความรู้ออกเป็นหมวดหมู่ตามระบบตัวเลขทศนิยมดิวอ้ี หรือตาม
ระบบตัวอักษรให้เป็นระบบห้องสมุดรัฐสภาอเมริกัน ท าให้ความรู้ในหมวดเดียวกันอยู่ด้วยกันเพื่อ
ความสะดวกในการจัดเก็บและความสะดวกในการค้นหาเพื่อน ามาใช้ 

2.2)  การแบ่งปันหรือการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 
โดยการให้โอกาสและให้การสนับสนุนส่งเสริมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กันในองค์การ ถือ
เป็นการสร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์การ (Liebowitz & Wright, 1999) 

2.3)  การใช้ความรู้หรือเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Utilization) การ
เผยแพร่สารสนเทศให้กับบุคลากรในองค์การให้สามารถเข้าถึงความรู้ในองค์การได้ เพื่อประโยชน์
ในการตัดสินใจ และการด าเนินงานที่ไม่ผิดพลาดซ้ าซ้อน ดังตัวอย่างการสร้างคลังความรู้ของ
องค์การ เช่น 

2.3.1)  การรวบรวมรายชื่อและเบอร์โทรศัพท์เพื่อติดต่อบุคลากร 
หรือผู้เชี่ยวชาญในแต่ละฝ่าย 
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2.3.2)  การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณ์ ควรจ าแนกเป็น
เร่ือง ๆ หรือจ าแนกหัวข้อให้ชัดเจน เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับบุคลากรในองค์การใช้ค้นหาข้อมูลตามที่
ต้องการ 

2.3.3)  การรวบรวมข่าวสารที่มีความส าคัญหรือข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับองค์การ ธุรกิจประเภทเดียวกัน รวมทั้งข้อมูลของผู้ใช้บริการ รวบรวมและจัดเก็บให้เป็นระบบ 

3)  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ถือเป็น
เคร่ืองมือ เพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์การให้เป็นความรู้ที่ เกิดประโยชน์ต่อ
บุคลากรในห้วงเวลาและรูปแบบที่เหมาะสมที่บุคคลนั้นต้องการ การจัดการความรู้ซึ่งจะประสบ
ผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องผสานทั้งคนและเทคโนโลยีเข้าด้วยกัน (Orr & Persson, 2003) 

 
Lee et al. (2000) ได้ศึกษากระบวนการตามระบบการจัดการความรู้ในโรงเรียน 

กรณีศึกษาในไต้หวัน ซึ่งการศึกษาระบบการจัดการความรู้ หรือ KMSs พบว่า มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการ
ด าเนินการในการจัดการความรู้เข้าไปในโรงเรียน วัฒนธรรมองค์กร มีการทบทวนหรือหารือ 
นอกจากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความรู้ รูปแบบการจัดการสรุป และรูปแบบของกระบวนการการ
จัดการความรู้ที่เหมาะสมส าหรับโรงเรียน รูปแบบที่น าเสนอในการศึกษานี้ใช้ต้นทุนต่ า เพื่อทดลอง
ผลการใช้ซอฟต์แวร์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อสร้างกระบวนการตามระบบการจัดการความรู้ส าหรับโรงเรียน 
หรือ PKMSS ซึ่งด าเนินการสังเกตเชิงประจักษ์โดยใช้ระยะเวลา 30 วัน กับโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ไต้หวัน ผลการศึกษาพบว่า A PROCESS-BASED KNOWLEDGE MANAGEMENT SYSTEM 
FOR SCHOOLS (PKMSS) ช่วยอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมความรู้ อย่างมีประสิทธิภาพ
ช่วยให้วัตถุประสงค์ของการแบ่งปันความรู้มีความส าคัญ และยังส่งเสริมให้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิก อย่างไรก็ตามการศึกษาคร้ังนี้ยังพบข้อจ ากัดบางประการในแง่ของการจัดหมวดหมู่ของ
เน้ือหาความรู้ และการท างานของระบบ ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้ ได้ให้ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็น
ข้อมูลอ้างอิงส าหรับการประเมินผล และการแนะน าเพื่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ใน
สถานศึกษา 

 
Chi et al. (2012) ได้ศึกษา ผลความส าเร็จของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการจัดการความรู้ 

และประสิทธิผลขององค์การ งานวิจัยนี้ได้ใช้รูปแบบการตั้งสมมติฐานในการส ารวจผลกระทบของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) การจัดการความรู้ (KM) และประสิทธิผลขององค์การ (OE) ของสถาบัน
การวิจัยมองโกเลีย ผลการศึกษาพบว่า องค์การการวิจัยและพัฒนาต้องมีความเกี่ยวข้องกับ KM ที่มี
ประสิทธิภาพ ส่วน KM ที่มีประสิทธิภาพก็เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าส าหรับองค์การ KM จึงเป็น
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เคร่ืองมือที่ส าคัญขององค์การที่จะต้องได้รับการส่งเสริมจากผู้น าองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และการจัดการความรู้ มีอิทธิพลที่เป็นบวกต่อประสิทธิผลขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ส่วนส าคัญที่สุดในการปรับปรุงองค์ก ารในการวิจัยและพัฒนาองค์การ หรือกล่าวได้ว่ า 
ผู้ด าเนินการวิจัยและพัฒนา สามารถสร้างหรือให้ความรู้ใหม่แก่องค์การ นอกจากนี้ยังสามารถ
ส่งเสริมการใช้ความรู้ใหม่ในตลาดภายนอก เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ จึงควรส่งเสริมให้ผู้ด าเนินการวิจัยและพัฒนา มีส่วนร่วมในการผลักดันให้เกิด
พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงที่ดีในการจัดการความรู้ขององค์การ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุน
นวัตกรรมด้านการผลิตที่มีคุณภาพ 



 

 
 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการจัดการความรู้ของส่วน
ก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  2) ศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลัง
รบ สังกัดกองทัพอากาศ และ 3) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ เพื่อให้การด าเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบ ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ นายทหารชั้นสัญญาบัตร ในส่วนก าลังรบ สังกัด

กองทัพอากาศ จ านวน 3,427 คน นายทหารชั้นประทวน จ านวน 9,643 คน รวม 13,070 คน ซึ่ง
ประกอบด้วยหน่วยต่าง ๆ ในส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ จ านวน 14  หน่วย คือ กรมควบคุม
การปฏิบัติทางอากาศ หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน โรงเรียนการบิน กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 
กองบิน 5 กองบิน 6 กองบิน 7 กองบิน 21 กองบิน 23 กองบิน 41 กองบิน 46 และกองบิน 56 
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ตารางที่ 3.1  แสดงจ านวนนายทหารชั้นสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวนของส่วนก าลังรบ 
 สังกัดกองทัพอากาศ 
 

ส่วนก าลังรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ 

ยอดก าลังพล 
รวม 

สัญญาบัตร ประทวน 
กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 425 1,064 1,489 
หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน  448 1,341 1,789 
โรงเรียนการบิน 242 460 702 
กองบิน 1  248 870 1,118 
กองบิน 2 276 688 964 
กองบิน 4 288 925 1,213 
กองบิน 5 161 453 614 
กองบิน 6 264 655 919 
กองบิน 7 220 547 767 
กองบิน 21 182 583 765 
กองบิน 23 166 584 750 
กองบิน 41  212 558 770 
กองบิน 46 168 543 711 
กองบิน 56 127 372 499 

รวมทั้งสิ้น 3,427 9,643 13,070 
ที่มา : วิทยากร  รมณีย์, การสื่อสารส่วนบุคคล, 1 มกราคม 2561 

 
กลุ่มตัวอย่าง 
 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยเลือกหน่วยตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling : SRS ) ด้วยวิธีการจับฉลากแบบไม่มีการแทนที่/ใส่คืน (Sampling Without Replacement) 
โดยการจับฉลาก 10 หน่วย  จากนั้นค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ก าหนดเป็นร้อยละ 5 ของ
ประชากร (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2553) ได้แก่ กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ หน่วยบัญชาการอากาศ
โยธิน กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 กองบิน 5 กองบิน 6  กองบิน 7 กองบิน 21 และกองบิน 23  
จ านวน 519  คน 
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ตารางที่ 3.2 แสดงหน่วยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและให้ข้อมูล 
 

ล าดับที่ 
ส่วนก าลังรบ 

สังกัดกองทัพอากาศ 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 1,489 74 
2 หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน  1,789 89 
3 กองบิน 1  1,118 56 
4 กองบิน 2 964 48 
5 กองบิน 4 1,213 61 
6 กองบิน 5 614 31 
7 กองบิน 6 919 46 
8 กองบิน 7 767 38 
9 กองบิน 21 765 38 

10 กองบิน 23 750 38 
 รวมทั้งสิ้น 10,388 519 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.2.1  ประเภทของเครื่องมอืวิจัย 
 
การวิจัยเร่ือง การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ใช้เคร่ืองมือเป็น

แบบสอบถาม มีทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่ 
 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม

แบบ Checklist ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นยศ และประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพ 

อากาศ ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของไลเคิร์ท (Likert’s Rating 
Scale) โดยมีความหมายในแต่ละระดับ ดังนี้ 
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ระดับ  5  หมายถึง  ส่วนก าลังรบมีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
ระดับ  4  หมายถึง  ส่วนก าลังรบมีระดับการปฏิบัติมาก 
ระดับ  3  หมายถึง  ส่วนก าลังรบมีระดับการปฏิบัติปานกลาง  
ระดับ  2  หมายถึง  ส่วนก าลังรบมีระดับการปฏิบัติน้อย 
ระดับ  1  หมายถึง  ส่วนก าลังรบมีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 
3.2.2  การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 
 
ในการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือเพื่อน าไปศึกษางานวิจัย มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ศึกษา วิเคราะห์ วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
2) สร้างแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
3) น าแบบสอบถามทั้งหมดให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องใน

เบื้องต้น พร้อมทั้งปรับแก้เนื้อหาตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
4) น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

โดยการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .05 ขึ้นไป เป็นข้อค าถามที่
ใช้ได้ โดยรวมทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96  ซึ่งถือว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีความเชื่อมั่นสูง 
เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล  

5) ปรับแก้แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และให้อาจารย์ที่
ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง 

6) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญและอาจารย์
ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้ (Try Out) กับนายทหารชั้นสัญญาบัตรและนายทหารชั้นประทวนที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่งมี
ระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.97 ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นในระดับสูง 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.3.1 ขอรับหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยรังสิต ถึงผู้บัญชาการกรมควบคุม
การปฏิบัติทางอากาศ ผู้บัญชาการหน่วยบัญชาการอากาศโยธิน และผู้บังคับการกองบิน 
ต่างๆ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นนายทหารชั้นสัญญาบัตรและ
นายทหารประทวนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ จ านวน 519 ฉบับ 

3.3.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเองทางไปรษณีย์พร้อมทั้งสอดซองติดแสตมป์และ
จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย หลังจากนั้นเก็บรวบรวมแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพื่อให้การวิจัยในคร้ังนี้เป็นไปอย่างถูกต้องตามหลักระเบียบวิธีวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

3.4.1  วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ที่ได้จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แล้วน าข้อมูลมาสรุปเป็นตัวแปรที่ศึกษา 

3.4.2  วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลและใช้สถิติ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (%)  

ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพ 
อากาศ โดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 แสดงว่า มีระดับการจัดการความรู้ อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 แสดงว่า มีระดับการจัดการความรู้ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 แสดงว่า มีระดับการจัดการความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 แสดงว่า มีระดับการจัดการความรู้ อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 0.00 – 1.49 แสดงว่า มีระดับการจัดการความรู้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอน ของส่วน         

ก าลังรบ โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
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Coefficient) จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยก าหนดทิศทางความสัมพันธ์ดังนี้ (Hinkle, Weirsma, 
& Jurs, 1998) 

ค่า  r    ระดับของความสัมพันธ์ 
.80 - 1.00   มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
.60 - .80   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
.40 - .60   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
.20 - .40   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
.00 - .20   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
ตอนที่ 4 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 

สังกัดกองทัพอากาศ ใช้สถิติความแปรปรวนของตัวแปรเชิงพหุแบบสองทาง (Multivariate Analysis 
of Variance: 2-Way MANOVA) จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 



 

 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) 
เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล
และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี ้

4.1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ การ
แจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (%) 

4.2 วิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  โดยใช้สถิติ
พื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

4.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ โดยใช้สถิติ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

4.4 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ ใช้สถิติความแปรปรวนของตัวแปรเชิงพหุแบบสองทาง (Multivariate Analysis of 
Variance: 2-Way MANOVA) 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจั ยก าหนด

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
 n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
X   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 
p   แทน ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน (Probability) 
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**   หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
***  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

4.1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ 
การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (%) 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการในส่วนก าลังรบ สังกัด
 กองทัพอากาศ 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน/คน ร้อยละ 
เพศ 1.  ชาย 

2.  หญิง 

360 
159 

69.4 
30.6 

ระดับการศึกษาสูงสุด 1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี 
3.  สูงกว่าปริญญาตรี 

144 
296 
79 

27.7 
57.1 
15.2 

ระดับชั้นยศ 1.  นายทหารชั้นสัญญาบัตร 
2.  นายทหารชั้นประทวน 

136 
383 

26.2 
73.8 

ประสบการณ์ในการท างาน 1.  1 – 5 ปี 
2.  6 – 10 ปี 
3.  11 – 15 ปี 
4.  มากกว่า 15 ปี 

77 
120 
117 
205 

14.8 
23.2 
22.5 
39.5 

   รวม 519 100 
 

จากตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการในส่วนก าลังรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้นจ านวน 519 คน เป็นเพศชาย จ านวน 360 
คน (ร้อยละ 69.4) เพศหญิง จ านวน 159 คน (ร้อยละ 30.6) ระดับการศึกษาสูงสุด คือปริญญาตรี 
จ านวน 296 คน (ร้อยละ 57.1) รองลงมา ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 144 คน (ร้อยละ 27.7) สูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 79 คน (ร้อยละ 15.2) ตามล าดับ ส่วนระดับชั้นยศ เป็นนายทหารชั้นประทวน 
จ านวน 383 คน (ร้อยละ 73.8) รองลงมา คือนายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน163 คน (ร้อยละ 26.2) 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 205 คน (ร้อยละ 39.5) 
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รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 120 คน (ร้อยละ 23.2)  มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 117 คน (ร้อยละ 22.5) และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 77 คน (ร้อยละ 14.8) ตามล าดับ  

 
สรุป จากการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จ านวน 360 คน มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 296 คน ส่วนใหญ่เป็น
นายทหารชั้นประทวน จ านวน 383 คน และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี มากที่สุด 

 

4.2 วิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  โดยใช้สถิติ
พื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
 
ตารางที่ 4.2   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้
 ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยภาพรวม 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
N = 519 

ระดับ อันดับที่ 
X                S.D. 

1. การบ่งชี้ความรู้  3.21 0.98 ปานกลาง 2 
2. การสร้างและแสวงหาความรู้ 3.34 1.09 ปานกลาง 1 
3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 3.04 1.02 ปานกลาง 5 
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 3.16 1.43 ปานกลาง 4 
5. การเข้าถึงความรู้ 2.92 0.94 ปานกลาง 7 
6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 3.01 1.11 ปานกลาง 6 
7. การเรียนรู้ 3.18 1.12 ปานกลาง 3 

รวม 3.12 1.09 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการ
จัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 
3.12, S.D. = 1.09) โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ 
( X = 3.34, S.D. = 1.09) รองลงมาคือ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ( X = 3.21, S.D. = 0.98) ด้านการเรียนรู้ 
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( X = 3.18, S.D. = 1.12) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ ( X = 3.16, S.D. = 1.43) ด้านการ
จัดการความรู้ให้เป็นระบบ ( X = 3.04, S.D. = 1.02) ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ( X = 3.01, 
S.D. = 1.11) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การเข้าถึงความรู้ ( X = 2.92, S.D. = 0.94)  

 
สรุป จากการวิเคราะห์กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการสร้างและแสวงหา
ความรู้ รองลงมาคือ ด้านการบ่งชี้ความรู้และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือการเข้าถึงความรู้ 
 
ตารางที่ 4.3   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้   

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

N = 519 
ระดับ อันดับที่ 

   X        S.D. 
 1.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ือง
ของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไปใน
ทิศทางที่ก าหนด 

3.36 1.03 ปานกลาง 3 

  2.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในเร่ือง
ของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน 

3.53 0.96 มาก 1 

  3.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของ
การจัดการความรู้อย่างชัดเจน 

3.36 0.97 ปานกลาง 2 

  4.  ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ือง
ของการจัดการความรู้สู่เป้าหมายที่ชัดเจน  

2.62 0.98 ปานกลาง 4 

รวม 3.21 0.98 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการบ่งชี้ความรู้ของส่วน
ก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง( X = 3.21, S.D. = 0.98) ส่วนรายข้อ
สามารถเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การก าหนดเป้าหมายในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.53, S.D. = 
0.96) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่าง
ชัดเจน ( X = 3.36, S.D. = 0.97) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของการจัดการ
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ความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนด ( X = 3.36, S.D. = 1.03) และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่เป้าหมายที่
ชัดเจน ( X = 2.62, S.D. = 0.98)  
 

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการบ่งชี้
ความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการ
ก าหนดเป้าหมายในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการ
ก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ใน
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่เป้าหมายที่ชัดเจน 

 
ตารางที่ 4.4   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้   

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ 

N = 519 
ระดับ อันดับที่ 

X           S.D. 
  1.  หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้าง
ความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ 

3.08 1.26 ปานกลาง 3 

  2.  หน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้จากภายใน
และภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.40 .99 ปานกลาง 2 

  3.  หน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้
เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้ 

3.54 1.03 มาก 1 

รวม 3.34 1.09 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการสร้างและแสวงหา
ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.34, S.D. = 
1.09) ส่วนรายข้อสามารถเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  
หน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้  อยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.54, S.D. = 1.03)  รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้จาก
ภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.40, S.D. = .99)  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
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คือ หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ  ( X = 
3.08, S.D. = 1.26)   

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและ
แสวงหาความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้  รองลงมา คือ หน่วยงานของ
ท่านมีการแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ   

 
ตารางที่ 4.5   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 

N = 519 
ระดับ อันดับที่ 

 X         S.D. 
  1.  หน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียม 
พร้อมในการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต   

2.48 1.00 น้อย 4 

  2.  หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
รองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้อย่างเพียงพอ 

3.01 1.24 ปานกลาง 3 

  3.  หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบ
ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ 
อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร 

3.33 .98 ปานกลาง 2 

4. หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การแลกเปลี่ยนความรู้ 

3.35 .87 ปานกลาง 1 

รวม 3.04 1.02 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการจัดการความรู้ให้เป็น
ระบบของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.04, S.D. = 
1.02)  ส่วนรายข้อสามารถเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  
หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยนความรู้  ( X = 3.35, S.D. = .87)  
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบ
ของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร ( X = 3.33, S.D. = .98) หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยี
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สารสนเทศรองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้อย่างเพียงพอ ( X = 3.01, S.D. = 1.24)  และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียมพร้อมในการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต ( X = 2.48, S.D. = 1.00) อยู่ในระดับน้อย 
 

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยนความรู้ รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการ
จัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียมพร้อมในการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
 
ตารางที่ 4.6   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

N = 519 
ระดับ อันดับที่ 

X             S.D. 
 1. หน่วยงานของท่านมีการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน 

3.10 1.159 ปานกลาง 3 

  2. หน่วยงานของท่านมีการกลั่นกรองความรู้โดย
ผู้เชี่ยวชาญและมีการปรับปรุงเน้ือหาให้มีความทัน
สมัยก่อนน าไปเผยแพร่ 

3.24 2.189 ปานกลาง 1 

  3. ในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงาน
ของท่านได้มีการปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน 

3.15 .955 ปานกลาง 2 

รวม 3.16 1.43 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
( X = 3.16, S.D. = 1.43) โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  
หน่วยงานของท่านมีการกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญและมีการปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทัน
สมัยก่อนน าไปเผยแพร่ ( X = 3.24, S.D. = 2.189) รองลงมา คือ ในการประมวลและกลั่นกรอง
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ความรู้ หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน ( X = 3.15, S.D. = 1.43) และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการประมวลและกลั่นกรองความรู้และปรับปรุง
รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ( X = 3.10, S.D. = 1.159)  
 

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการประมวล
และกลั่นกรองความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญและมีการปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทันสมัยก่อนน าไป
เผยแพร่ รองลงมา คือ ในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้ใช้
ภาษาที่เข้าใจตรงกัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ  หน่วยงานของท่านมีการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน   
 
ตารางที่ 4.7   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเข้าถึงความรู้ 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการเข้าถึงความรู้ 

N = 519 
แปลผล อันดับที่ 

 X            S.D. 
 1. หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ 

3.39 .856 ปานกลาง 1 

  2. หน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บ
และการเข้าถึงความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.51 1.00 ปานกลาง 4 

  3. หน่วยงานของท่านมีการใช้เว็บบอร์ดในการ
เข้าถึงความรู้ 

2.52 .919 ปานกลาง 3 

  4. หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ 3.29 1.00 ปานกลาง 2 
รวม 2.92 0.94 ปานกลาง  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการประมวลและ

กลั่นกรองความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง
( X = 2.92, S.D. = 0.94) โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ
หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้( X = 3.39, S.D. = .856)   
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รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ ( X = 3.29, S.D. = 1.00) หน่วยงาน
ของท่านมีการใช้เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้ ( X = 2.52, S.D. = .991) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ ( X = 2.51, S.D. = 1.00)   
 

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการเข้าถึง
ความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
 
ตารางที่ 4.8   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้

ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

N = 519 
ระดับ อันดับที่ 

 X         S.D. 
 1. หน่วยงานของท่านมีการท าเอกสารแจกจ่าย เผยแพร่ 
เพื่อแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง 

2.86 1.17 ปานกลาง 10 

  2. หน่วยงานของท่านมีการท าฐานข้อมูลความรู้อย่าง
เป็นระบบ 

2.41 .98 น้อย 14 

  3. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมกลุ่มคุณภาพ
และนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 

2.62 1.12 ปานกลาง 12 

  4. หน่วยงานของท่านมีการจัดตั้งชุมชนแห่งการเรียนรู้ 2.55 1.16 ปานกลาง 13 
  5. หน่วยงานของท่านมีการจัดตั้งระบบพี่เลี้ยง 3.16 1.19 ปานกลาง 5 
  6. หน่วยงานของท่านมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่ง
งานเพื่อพัฒนาองค์กรอยู่เป็นประจ า 

3.50 .93 ปานกลาง 1 

  7. หน่วยงานของท่านมีการให้การสนับสนุนบุคลากร
ในการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

3.45 .88 ปานกลาง 3 

  8. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้มีเวทีพูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้และเสนอความคิดเห็นเพื่อสร้างสรรค์
งานใหม่ ๆ 

3.04 1.11 ปานกลาง 8 
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ตารางที่ 4.8   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้
ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  (ต่อ) 

 
กระบวนการจัดการความรู้ 

ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
N = 519 

ระดับ อันดับที่ 
  X        S.D. 

  9. หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ในการส่งเสริมให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2.75 1.15 ปานกลาง 11 

  10. หน่วยงานของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อ
เรียนรู้ร่วมกัน 

3.46 .94 ปานกลาง 2 

  11. หน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธี
ปฏิบัติงานและเรียนรู้ร่วมกัน 

3.12 1.14 ปานกลาง 7 

  12. หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุน
และส่งเสริมบุคลากรในการจัดการความรู้ 

3.17 1.25 ปานกลาง 4 

  13. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก มาใช้
ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

3.13 1.27 ปานกลาง 6 

  14. หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิด
จากการสร้างชิ้นงานที่เป็นเลิศ 

3.02 1.20 ปานกลาง 9 

รวม 3.01 1.11 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.01, S.D. = 
1.11) ส่วนรายข้อสามารถเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ
หน่วยงานของท่านมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งงานเพื่อพัฒนาองค์กรอยู่เป็นประจ า  ( X = 3.50, 
S.D. = .93) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อเรียนรู้ร่วมกัน ( X = 
3.46, S.D. = .94) หน่วยงานของท่านมีการให้การสนับสนุนบุคลากรในการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ( X = 3.45, S.D. = .88) หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอย
สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรในการจัดการความรู้ ( X = 3.17, S.D. = 1.25) หน่วยงานของท่านมี
การจัดตั้งระบบพี่เลี้ยง ( X = 3.16, S.D. = 1.19) หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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( X = 3.13, S.D. = 1.27) หน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงานและเรียนรู้ร่วมกัน      
( X = 3.12, S.D. = 1.14) หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้มีเวทีพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้และเสนอ
ความคิดเห็นเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ( X = 3.04, S.D. = 1.11)  หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอด
แนวปฏิบัติที่เกิดจากการสร้างชิ้นงานที่เป็นเลิศ ( X = 3.02, S.D. = 1.20) หน่วยงานของท่านมีการท า 
เอกสารแจกจ่าย เผยแพร่ เพื่อแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง ( X = 2.86, S.D.= 
1.17) หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ในการส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ( X = 2.75, S.D. = 
1.15) หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ( X = 2.62, S.D.  
= 1.12) หน่วยงานของท่านมีการจัดตั้งชุมชนแห่งการเรียนรู้ ( X = 2.55, S.D. = 1.16) ตามล าดับ 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการท าฐานข้อมูลความรู้อย่างเป็นระบบ ( X =  
2.41, S.D. = .98) อยู่ในระดับน้อย  
 

สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านด้านการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงาน
ของท่านมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งงานเพื่อพัฒนาองค์กรอยู่ เป็นประจ า รองลงมา คือ  
หน่วยงานของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อเรียนรู้ร่วมกัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีการท าฐานข้อมูลความรู้อย่างเป็นระบบ 
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ตารางที่ 4.9   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ ของกระบวนการจัดการความรู้
ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเรียนรู้ 

 
กระบวนการจัดการความรู้ 

ด้านการเรียนรู้ 
N = 519 

แปลผล อันดับที่ 
  X        S.D. 

 1. หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม    

3.13 1.13 ปานกลาง 5 

  2. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้น าเอาองค์
ความรู้และประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการ
ท างานอย่างต่อเน่ือง 

3.20 1.05 ปานกลาง 4 

  3. หน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ใหม่อย่างต่อเนื่อง   

2.89 .99 ปานกลาง 6 

  4. หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้
ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  

2.69 1.08 ปานกลาง 7 

  5. หน่วยงานของท่านได้น าความรู้ไปใช้ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ 
ของกองทัพอากาศ 

3.55 .81 ปานกลาง 1 

  6. หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้
รอบรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

3.48 .80 ปานกลาง 2 

  7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการพัฒนาการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์กร 

3.37 1.95 ปานกลาง 3 

รวม 3.18 1.12 ปานกลาง  
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับการปฏิบัติในการจัดการความรู้ด้านการเรียนรู้ของส่วนก าลัง

รบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.18, S.D. = 1.12) ส่วนรายข้อ
สามารถเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  หน่วยงานของท่านได้
น าความรู้ไปใช้ปฏิบัติงานอย่ างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ของ
กองทัพอากาศ ( X = 3.55, S.D. = .81) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็น
ผู้รอบรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ( X = 3.48, S.D. = .80) บุคลากรในหน่วยงานของท่านได้รับการ
พัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์กร ( X = 3.37, S.D. = 1.95) หน่วยงานของท่านมี
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การส่งเสริมให้น าเอาองค์ความรู้และประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง ( X = 3.20, S.D. = 1.05) หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม ( X = 3.13, S.D. = 1.13) หน่วยงานของท่านมีการสร้างการ
เรียนรู้และประสบการณ์ใหม่อย่างต่อเน่ือง ( X = 2.89, S.D. = .99) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ( X = 2.69, S.D. 
= 1.08) 

 
สรุป กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการเรียนรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านได้น าความรู้ไป
ใช้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศ รองลงมา 
คือ หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้รอบรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

 

4.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  
 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ                   
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ในภาพรวม  
 

 (A1) (A2) (A3) (A4) (A5) (A6) (A7) 
(A1) 1       
(A2) .810 1      
(A3) .778** .825** 1     
(A4) .726** .707** .729** 1    
(A5) .676** .749** .782** .678** 1   
(A6) .794** .841** .890** .791** .810** 1  
(A7) .744** .782** .811** .718** .727** .880** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่  4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ในภาพรวม พบว่า การจัดการ
ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ จ านวน 7 ตัวแปร มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมด 21 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.676 – 0.890 ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ เมื่อพิจารณา
เป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก ( r = .80 – .100) จ านวน 7 คู่  มี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง  (r = .60 – .80) จ านวน 14  คู่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 
20 คู ่และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ านวน 1 คู่ 
 

ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่ 1 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (A6) มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้

ให้เป็นระบบ  (A3) (r = .890) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คู่ที่ 2 การเรียนรู้ (A7) มีความสัมพันธ์กับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (A6)  

(r = .880) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คู่ที่  3 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้(A6) มีความสัมพันธ์กับการสร้างและ

แสวงหาความรู้ (A2) (r = .841) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คู่ที่ 4 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ(A3) มีความสัมพันธ์กับการสร้างและ

แสวงหาความรู้ (A2) (r = .825) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คู่ที่ 5 การเรียนรู้(A7) มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (A3)  

(r = .811) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ส าหรับคู่ที่ตัวแปรไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ านวน 1 คู่ คือ การสร้างและแสวงหา
ความรู้(A2) กับการบ่งชี้ความรู้(A1) (r = .810) 
 

สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ในทางบวกโดย การแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ  การเรียนรู้ มี
ความสัมพันธ์กับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  มีความสัมพันธ์กับ
การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ  มีความสัมพันธ์กับการสร้างและ
แสวงหาความรู้ และการเรียนรู ้มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ   
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้  
 

 (A1.1) (A1.2) (A1.3) (A1.4) 

(A1.1) 1    
(A1.2) .703** 1   
(A1.3) .672** .597** 1  
(A1.4) .428** .354** .433** 1 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้ พบว่า การ
จัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 4 ตัวแปร มีความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรทั้งหมด 6 คู ่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.345 – 0.703 ซึ่งตัวแปรทุกตัวมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุก
คู่ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .60 – .80) จ านวน 2 คู่ มี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  (r = .40 – .60) จ านวน 3 คู่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  
(r = .20 – .40) จ านวน 1 คู่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 6 คู ่ 
 

 ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่ 1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในเร่ืองของการจัดการความรู้

อย่างชัดเจน(A1.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของการ
จัดการความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนด (A1.1) (r = .703) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 2 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้
อย่างชัดเจน (A1.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของการ
จัดการความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนด (A1.1) (r = .672) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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คู่ที่ 3 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้
อย่างชัดเจน (A1.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในเร่ืองของการ
จัดการความรูอ้ย่างชัดเจน(A1.2) (r = .597) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 4 ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่
เป้าหมายที่ชัดเจน (A1.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการ
จัดการความรูอ้ย่างชัดเจน (A1.3) (r = .433) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 5 ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่
เป้าหมายที่ชัดเจน (A1.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของ
การจัดการความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนด (A1.1) (r = .428) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยหน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในเร่ือง
ของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ใน
เร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการ
จัดการความรู้อย่างชัดเจน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของ
การจัดการความรู้อย่างชัดเจน หน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้
อย่างชัดเจน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในเร่ืองของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจน ในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่
เป้าหมายที่ชัดเจน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดพันธกิจในเร่ืองของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจน และในหน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่
เป้าหมายที่ชัดเจน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในเร่ืองของการ
จัดการความรูอ้ย่างชัดเจน ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ 
 
 (A2.1) (A2.2) (A2.3) 
(A2.1) 1   
(A2.2) .771** 1  
(A2.3) .646** .611** 1 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการการสร้างและแสวงหา
ความรู้ พบว่า การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 3 ตัวแปร มี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 3 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง  0.611 – 0.771  ซึ่ง
ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ในทางบวกทุกคู่ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูง ( r = .60 – .80)  
จ านวน 3 คู่  มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู ่ 
 

ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่  1 หน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอก

หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ (A2.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการ
สร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ (A2.1) (r = .771) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 2 หน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการ
สร้างองค์ความรู้ (A2.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้
ใหม่ในการพัฒนาองค์การ (A2.1) (r = .646) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 3 หน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการ
สร้างองค์ความรู้ (A2.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้จากภายในและ
ภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ (A2.2)  (r = .611) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ พบว่า มีค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยหน่วยงานของท่านมีการแสวงหา
ความรู้จากภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ  มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมี
การกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ หน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษา
ความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการ
กระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ และหน่วยงานของท่านมีการเก็บรักษา
ความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการ
แสวงหาความรู้จากภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.13   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ                   
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
 

 (A3.1) (A3.2) (A3.3) (A3.4) 

(A3.1) 1    
(A3.2) .603** 1   
(A3.3) .521** .699** 1  
(A3.4) .486** .698** .554** 1 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็น
ระบบ พบว่า การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 4 ตัวแปร มี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 6 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.486 – 0.699 ซึ่ง
ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ในทางบวกทุกคู่ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .60 – .80)  
จ านวน 3 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = .40 – .60) จ านวน 3 คู่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จ านวน 6 คู ่
 

ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธส์ูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่ 1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ

ในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร (A3.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีระบบ
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เทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้อย่างเพียงพอ (A3.2) (r = .699) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 2 หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยน
ความรู ้(A3.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บ
ความรู้หรือคลังความรู้อย่างเพียงพอ (A3.2) (r = .698) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่  3 หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บ
ความรู้หรือคลังความรู้อย่างเพียงพอ (A3.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้าง
เพื่อเตรียม พร้อมในการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต (A3.1) (r = .603) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 4 หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ (A3.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไป
ปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร  (A3.3) (r = .554) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

คู่ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ
ในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร (A3.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการ
วางโครงสร้างเพื่อเตรียม พร้อมในการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต (A3.1) (r = .521) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยหน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้
ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร มีความสัมพันธ์
กับหน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้อย่าง
เพียงพอ หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์
กับหน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้อย่าง
เพียงพอ หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้
อย่างเพียงพอ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียม พร้อมในการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต หน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยน
ความรู ้มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ
ในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร และหน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บความรู้ที่เป็น
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ระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร  มีความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียม พร้อมในการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.14   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 

 (A4.1) (A4.2) (A4.3) 
(A4.1) 1   
(A4.2) .456** 1  
(A4.3) .780** .372** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ พบว่า การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 3 ตัวแปร มี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 3 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง  0.372 – 0.780 ซึ่ง
ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ในทางบวกทุกคู่ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูง ( r = .60 – .80)  
จ านวน 1 คู่  มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = .40 – .60) จ านวน 1 คู่ และมีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r = .20 – .40) จ านวน 1 คู่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู ่ 
 

ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่ 1 ในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้

ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน(A4.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน(A4.1) (r = .780) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

คู่ที่  2 หน่วยงานของท่านมีการกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญและมีการ
ปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทันสมัยก่อนน าไปเผยแพร่(A4.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมี
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การประมวลและกลั่นกรองความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน (A4.1) (r = .456) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 3 ในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้
ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน(A4.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน(A4.1) (r = .372) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมี
การประมวลและกลั่นกรองความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน หน่วยงานของท่าน
มีการกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญและมีการปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทันสมัยก่อนน าไป
เผยแพร่ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการประมวลและกลั่นกรองความรู้และปรับปรุง
รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน และในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานของท่านได้มี
การปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.15   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ                       
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเข้าถึงความรู ้
 

 (A5.1) (A5.2) (A5.3) (A5.4) 

(A5.1) 1    
(A5.2) .359** 1   
(A5.3) .166** .466** 1  
(A5.4) .436** .511** .368** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการเข้าถึงความรู้ พบว่า การ
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จัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 4 ตัวแปร มีความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรทั้งหมด 6 คู่  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง  0.166 – 0.511 ซึ่งตัวแปรทุกตัวมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุก
คู่ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = .60 – .80) จ านวน           
3 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  (r = .20 – .40) จ านวน 2 คู่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า
มาก (r = .00 – .20) จ านวน 1 คู ่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 6 คู ่
 

ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด ประกอบด้วย 
คู่ที่ 1 หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์(A5.4) มีความสัมพันธ์กับ

หน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ(A5.2) (r = 
.511) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่  2 หน่วยงานของท่านมีการใช้ เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้ (A5.3) มี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ(A5.2) (r = .466) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 3 หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ (A5.4) มีความสัมพันธ์กับ 
หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ (A5.1) (r = .436) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 4 หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์(A5.4) มีความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานของท่านมีการใช้เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้(A5.3) (r = .368) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

คู่ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้
อย่างมีประสิทธิภาพ (A5.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ (A5.1) (r = .359) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการเข้าถึงความรู้ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดย หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ มี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หน่วยงานของท่านมีการใช้เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้  มีความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานของท่านมีโปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  



100 

หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์  มีความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีการใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ มี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการใช้เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้ และหน่วยงานของท่านมี
โปรแกรมรองรับการจัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงาน
ของท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ ตามล าดับ 
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จากตารางที่  4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ พบว่า การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 14  ตัวแปร 91 คู่  
มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 85 คู่ ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 6 คู่ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง – 0.073 – 0.883 ซึ่งตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
จ านวน 85 คู่ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ และตัวแปรที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทิศทางตรงกันข้าม มีจ านวน 1 คู่ และเมื่อพิจารณาเป็น
รายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = .80 – 1.00) จ านวน 4 คู่ มีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .60 – .80)  จ านวน 44 คู่  มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลาง (r = .40 – .60)  จ านวน 28  คู่ มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r = .20 – .40)  จ านวน 3 คู่ 
และมีระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = .00 – .20) จ านวน 11 คู่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จ านวน 82 คู ่  

 
ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธส์ูงสุด ประกอบด้วย 

คู่ที่ 1 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและ
ภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (A6.13) มีความสัมพันธ์กับ 
หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรในการจัดการความรู้(A6.12) 
(r = .883) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 2 หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากร
ในการจัดการความรู้ (A6.12) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงาน
และเรียนรู้ร่วมกัน (A6.11) (r = .817) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 3 หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิดจากการสร้างชิ้นงานที่
เป็นเลิศ (A6.14) มีความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริม
บุคลากรในการจัดการความรู้ (A6.12) (r = .815) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 4 หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิดจากการสร้างชิ้นงานที่
เป็นเลิศ (A6.14) มีความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้ง
ภายในและภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (A6.13) (r = .804) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและ
ภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (A6.13) มีความสัมพันธ์กับ
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หน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงานและเรียนรู้ร่วมกัน (A6.11) (r = .792) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู ้มีความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากร
ในการจัดการความรู้ หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรใน
การจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงานและ
เรียนรู้ร่วมกัน หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิดจากการสร้างชิ้นงานที่เป็นเลิศ มี
ความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรในการ
จัดการความรู้ หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิดจากการสร้างชิ้นงานที่เป็นเลิศ มี
ความสัมพันธ์กับ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก 
มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก มาใช้ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีเครือข่ายเพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงานและเรียนรู้ร่วมกัน  
ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.17   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
 ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเรียนรู ้ 
 

 (A7.1) (A7.2) (A7.3) (A7.4) (A7.5) (A7.6) (A7.7) 
(A7.1) 1       
(A7.2) .807** 1      
(A7.3) .804** .833** 1     
(A7.4) .708** .617** .696** 1    
(A7.5) .609** .609** .596** .527** 1   
(A7.6) .604** .574** .644** .458** .505** 1  
(A7.7) .349** .400** .370** .356** .306** .263** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่  4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของ
กระบวนการจัดการความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเรียนรู้ พบว่า การจัดการ
ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ มีจ านวน 7 ตัวแปร มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมด 21 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.263 – 0.833 ซึ่งตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ เมื่อพิจารณา
เป็นรายคู่ พบว่า มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = .80 – 1.00) จ านวน 3 คู่ มีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .60 – .80) จ านวน 7 คู่ มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
(r = .40 – .60) จ านวน 2 คู่ มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r = .20 – .40) จ านวน 6 คู่  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 21 คู ่

 
ส าหรับคู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธส์ูงสุด ประกอบด้วย 

คู่ที่ 1 หน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง (A7.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้น า เอาองค์ความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่างต่อเนื่อง (A7.2) (r = .833) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 2 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้น าเอาองค์ความรู้และประสบการณ์
ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่างต่อเนื่อง (A7.2) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมี
การน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็นระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม (A7.1) (r = .807) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 3 หน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง (A7.3) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม (A7.1) (r = .804) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 4 หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง (A7.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่าง
เป็นระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม (A7.1) (r = .708) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คู่ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง (A7.4) มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์
ใหม่อย่างต่อเน่ือง (A7.3) (r = .696) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สรุป จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ
ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเรียนรู้ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
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ระหว่างตัวแปรในทางบวกทุกคู่ โดยหน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่
อย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้น า เอาองค์ความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่างต่อเนื่อง  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
ให้น าเอาองค์ความรู้และประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่างต่อเนื่อง มี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่ เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็นระบบไป
ประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่อย่าง
ต่อเน่ือง มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็นระบบไป
ประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม และ หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ใน
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานของท่านมีการสร้างการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ใหม่อย่างต่อเน่ือง ตามล าดับ 

 

4.4 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ ใช้สถิติความแปรปรวนของตัวแปรเชิงพหุแบบสองทาง (Multivariate 
Analysis of Variance: 2-Way MANOVA) 
 
ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
   สังกัดกองทัพอากาศ 
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source 
Dependent 
Variable 

Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

 
Sig. 

Corrected 
Model 

การบ่งชี้ความรู้ 104.746a 35 2.993 6.460 .000 
การสร้างและ
แสวงหาความรู้ 

153.508b 35 4.386 6.251 .000 

การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ 

141.741c 35 4.050 8.033 .000 

 



106 

ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
   สังกัดกองทัพอากาศ (ต่อ) 
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source 
Dependent 
Variable 

Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

 
Sig. 

Corrected 
Model 

การประมวลและ 
กลั่นกรองความรู้ 

267.147d 35 7.633 8.008 .000 

การเข้าถึงความรู้ 71.776e 35 2.051 5.500 .000 
การแบ่งปันแลก 
เปลี่ยนความรู้ 

158.921f 35 4.541 9.380 .000 

การเรียนรู้ 171.240g 35 4.893 11.053 .000 
Intercept การบ่งชี้ความรู้ 798.576 1 798.576 1723.904 .000 

การสร้างและ
แสวงหาความรู้ 

818.552 1 818.552 1166.581 .000 

การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ 

696.405 1 696.405 1381.411 .000 

การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 

793.255 1 793.255 832.236 .000 

การเข้าถึงความรู้ 666.861 1 666.861 1788.553 .000 
การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

705.880 1 705.880 1458.226 .000 

การเรียนรู้ 796.588 1 796.588 1799.645 .000 
เพศ การบ่งชี้ความรู้ .010 1 .010 .022 .883 

การสร้างและ
แสวงหาความรู้ 

5.385 1 5.385 7.675 .006** 

การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ 

7.681 1 7.681 15.237 .000*** 

การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 

.721 1 .721 .757 .385 
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ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
  สังกัดกองทัพอากาศ (ต่อ) 
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source 
Dependent 
Variable 

Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F 

 
Sig. 

เพศ การเข้าถึงความรู้ .470 1 .470 1.259 .262 
การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

2.991 1 2.991 6.178 .013* 

การเรียนรู้ 5.770 1 5.770 13.034 .000*** 
ระดับ
การศึกษา
สูงสุด 

การบ่งชี้ความรู้ 7.284 2 3.642 7.862 .000*** 
การสร้างและ
แสวงหาความรู้ 

7.357 2 3.678 5.242 .006** 

การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ 

10.625 2 5.312 10.538 .000*** 

การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 

23.499 2 11.750 12.327 .000*** 

การเข้าถึงความรู้ 10.103 2 5.051 13.548 .000*** 
การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

17.616 2 8.808 18.195 .000*** 

การเรียนรู้ 10.174 2 5.087 11.492 .000*** 
ระดับ 
ชั้นยศ 

การบ่งชี้ความรู้ .367 1 .367 .792 .374 
แสวงหาความรู้ .455 1 .455 .649 .421 
จัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 

.698 1 .698 1.385 .240 

ประมวลและ
กลั่นกรอง 

2.701 1 2.701 2.834 .093 

การเข้าถึงความรู้ .179 1 .179 .480 .489 
แลกเปลี่ยนความรู้ .083 1 .083 .171 .680 
การเรียนรู้ .297 1 .297 .671 .413 
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ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ
   สังกัดกองทัพอากาศ (ต่อ) 
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source Dependent Variable 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

การบ่งชี้ความรู้ 12.681 3 4.227 9.125 .000*** 
การสร้างและแสวงหา
ความรู้ 

12.734 3 4.245 6.049 .000*** 

การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 

11.998 3 3.999 7.933 .000*** 

การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 

23.528 3 7.843 8.228 .000*** 

การเขา้ถึงความรู้ 4.038 3 1.346 3.610 .013 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ 

15.539 3 5.180 10.700 .000*** 

การเรียนรู้ 10.473 3 3.491 7.887 .000*** 
Error การบ่งชี้ความรู้ 223.743 483 .463   

แสวงหาความรู้ 338.906 483 .702   
จัดความรู้ให้เป็นระบบ 243.493 483 .504   
ประมวลและลั่นกรอง 460.377 483 .953   
การเข้าถึงความรู้ 180.086 483 .373   
แลกเปลี่ยนความรู้ 233.805 483 .484   
การเรียนรู้ 213.793 483 .443   

Total การบ่งชี้ความรู้ 5698.875 519    
แสวงหาความรู้ 6285.778 519    
จัดความรู้ให้เป็นระบบ 5186.125 519    
ประมวลและลั่นกรอง 5922.444 519    
การเข้าถึงความรู้ 4703.500 519    
แลกเปลี่ยนความรู้ 5115.296 519    
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ตารางที่ 4.18  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ  
                       สังกัดกองทัพอากาศ (ต่อ) 
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source Dependent Variable 
Type III 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Total การเรียนรู้ 5666.184 519    
Corrected 
Total 

การบ่งชี้ความรู้ 328.489 518    
แสวงหาความรู้ 492.414 518    
จัดความรู้ให้เป็นระบบ 385.234 518    
ประมวลและลั่นกรอง 727.523 518    
การเข้าถึงความรู้ 251.862 518    
แลกเปลี่ยนความรู้ 392.726 518    
การเรียนรู้ 385.034 518    

a. R Squared = .319 (Adjusted R Squared = .270) 
b. R Squared = .312 (Adjusted R Squared = .262) 
c. R Squared = .368 (Adjusted R Squared = .322) 
d. R Squared = .367 (Adjusted R Squared = .321) 
e. R Squared = .285 (Adjusted R Squared = .233) 
f. R Squared = .405 (Adjusted R Squared = .362) 
g. R Squared = .445 (Adjusted R Squared = .405) 

**    มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
***  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วน

ก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า เพศมีผลต่อการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และการเรียนรู้ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ .001 และมีผลต่อการสร้างและแสวงหาความรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05
ระดับการศึกษาสูงสุด มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติ .001 และมีผลต่อการสร้างและแสวงหาความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 นอกจากนั้นยัง
พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัด
ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการ
เรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .001 

 
สรุป จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 

สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า เพศ มีผลต่อการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การเรียนรู้ การสร้างและ
แสวงหาความรู้ และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ส่วนระดับการศึกษาสูงสุด มีผลต่อการบ่งชี้
ความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ และการสร้างและแสวงหาความรู้ นอกจากนั้นยังพบว่า ประสบการณ์
ในการท างาน มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้  ตามล าดับ 



 

 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ซึ่งมีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 3) เพื่อศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยมีค าถามใน
การวิจัย ดังนี้  

1)  การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ อยู่ในระดับใด 
2)  การจัดการความรู้ 7 ขั ้นตอนของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ                 

มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร 
3)  ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพ 

อากาศ หรือไม่ อย่างไร 
 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนของการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้ได้ค าตอบของการวิจัย          
4 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (%) ค่าเฉลี่ย  

ตอนที่  2  วิ เคราะห์ระดับการจัดการความ รู้ของส่วนก าลั งรบ สั งกัด
กองทัพอากาศ โดยใช้สถิติพื้นฐานจากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้ 7 ขั้นตอนของส่วน        
ก าลังรบ โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 

ตอนที่ 4 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 
สังกัดกองทัพอากาศ ใช้สถิติความแปรปรวนของตัวแปรเชิงพหุแบบสองทาง (Multivariate Analysis 
of Variance: 2 Way MANOVA) 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

1)  จากการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 360 คน มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 296 คน ส่วนใหญ่เป็น
นายทหารชั้นประทวน จ านวน 383 คน และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี มากที่สุด 

 
2)  จากการวิเคราะห์กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการสร้างและแสวงหา
ความรู้ รองลงมาคือ ด้านการบ่งชี้ความรู้และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือการเข้าถึงความรู้  

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
พันธกิจในเร่ืองของการจัดการความรู้อย่างชัดเจน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ในหน่วยงาน
ของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการจัดการความรู้สู่เป้าหมายที่ชัดเจน 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและ

แสวงหาความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การเก็บรักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้ รองลงมา คือ หน่วยงานของ
ท่านมีการแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การ   

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้

ให้เป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลี่ยนความรู้ รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บ
ความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อการน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร และด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการวางโครงสร้างเพื่อเตรียมพร้อมในการเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบในอนาคต 
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กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่าน
มีการกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญและมีการปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทันสมัยก่อนน าไป
เผยแพร่ รองลงมา คือ ในการประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานของท่านได้มีการปรับให้ใช้
ภาษาที่เข้าใจตรงกัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้และปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเข้าถึงความรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการเข้าถึงความรู้ รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านด้านการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งงานเพื่อพัฒนาองค์กรอยู่เป็นประจ า รองลงมา คือ  หน่วยงาน
ของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อเรียนรู้ร่วมกัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงาน
ของท่านมีการท าฐานข้อมูลความรู้อย่างเป็นระบบ 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านด้านการเรียนรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ หน่วยงานของท่านได้น าความรู้ไป
ใช้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศ รองลงมา 
คือ หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้รอบรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ   และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

 
3)  จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า การแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์กับการ
จัดการความรู้ให้เป็นระบบ  การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์กับการสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็น
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ระบบ มีความสัมพันธ์กับการสร้างและแสวงหาความรู้ และการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ ตามล าดับ 

 
4)  จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ 

สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า เพศ มีผลต่อการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การเรียนรู้ การสร้างและ
แสวงหาความรู้ ส่วนระดับการศึกษาสูงสุด มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ และการ
สร้างและแสวงหาความรู้ นอกจากนั้นยังพบว่า ประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ 
การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ ตามล าดับ 

 

5.2 อภิปรายผล 
 

1) กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสื่อเทคโนโลยีไม่ทันสมัย อุปกรณ์ไม่เพียงพอ บุคลากรไม่เห็น
ประโยชน์ในการจัดการความรู้ จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ มีภาระงานมาก จึงท าให้เป็นอุปสรรค์ใน
การจัดการความรู้ นอกจากนี้ยังพบว่าปัญหาที่เกิดจากการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างบุคคลกับ
หน่วยงาน โดยเฉพาะปัญหาการไม่ได้เตรียมการถ่ายทอดความรู้หรือไม่แบ่งปันความรู้ เช่น การ
เกษียณอายุ การโยกย้าย การลาออก หรือการส่งบุคลากรเข้าร่วมสัมมนา หรือฝึกอบรมต่าง ๆ แล้ว
หลังจากที่ตนกลับมาก็เก็บความรู้ไว้เพียงคนเดียว หรืออาจจะท าการรายงานให้หัวหน้าทราบเพียง
เท่านั้น แต่ว่าบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานไม่ทราบข้อมูลความรู้ที่ได้จากการอบรม สัมมนา 
เน่ืองจากไม่ได้จัดเก็บบันทึกรายงาน หรือไม่ได้น าสิ่งที่น่าสนใจที่ได้รับจากการอบรม สัมมนามาใส่
ไว้ในฐานข้อมูลความรู้ ในอินทราเน็ตหรือเว็บไซด์ หากหน่วยงานไม่มีนโยบายที่ชัดเจนในเร่ืองนี้ก็
อาจท าให้เป็นการสูญเปล่าส าหรับการลงทุนที่ส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา หรืออาจเกิดจากไม่มี
การสะสมความรู้เดิมที่มีอยู่อย่างเป็นระบบ ความรู้ใหม่ก็ไม่ได้จัดเก็บหน่วยงานก็อาจไม่มีความรู้
สะสมไว้ให้บุคลากรรุ่นต่อไป หรืออาจเป็นเพราะภายในหน่วยงานนั้น ๆ มีบุคลากรจ านวนน้อย แต่
มีภาระงานที่จะต้องปฏิบัติประจ าวันมากอยู่แล้ว จึงอาจเป็นผลท าให้เกิดความสนใจในกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้น้อย หรืออาจจะขาดงบประมาณในการสนับสนุนการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ (วันดี โต๊ะด า, 2561) ในเร่ืองการจัดการความรู้ องค์การจะต้อง
ด าเนินการจัดการกับความรู้ในองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่การจัดหาความรู้ โดยให้มีลักษณะของการ
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ผสมผสาน ทั้งจากแหล่งความรู้ที่มีอยู่ภายในและภายนอก แล้วน ามาปรับให้เกิดการสร้างสรรค์ ให้
สามารถใช้งานได้กับองค์การ เมื่อได้ความรู้ที่ต้องการแล้ว ต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็น
ระบบ ต่อจากนั้นจึงน ามาถ่ายทอดและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การต่อไป (Marquardt, 
2002) หรืออาจเป็นเพราะการอบรมให้ความรู้กับบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรม เข้าร่วม
ตามค าสั่งผู้บังคับบัญชามากกว่าความสมัครใจของตนเอง ซึ่งเป็นลักษณะของวัฒนธรรมอ านาจตาม
แนวดิ่งและโครงสร้างของกองทัพอากาศที่มีปัญหาและอุปสรรคในการท ากิจกรรมการจัดการวามรู้
ที่ด าเนินการมามากว่า 5 ปี แต่ด้วยความพยายามของคณะกิจกรรมพัฒนาคุณภาพกองทัพอากาศที่มี
การวางแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจน จึงท าให้ในปัจจุบันบุคลากรเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและ
พฤติกรรมการท างานมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ตามแนวราบของบุคลากรกองทัพอากาศ ก็
ไม่ใช่เร่ืองที่จะท าได้โดยง่ายเนื่องจากเป็นวัฒนธรรมองค์การของทหารที่บุคลากรที่ต้องฟังค าสั่ง
เพี ยงอย่ าง เดียวมากกว่ า  และผู้บั งคับบัญชาส่วนใหญ่ก็ไม่ยอมรับฟังความคิด เห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จึงมีผลท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้าที่จะแสดงออกทางความคิดเห็นกับ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้มียศ มีต าแหน่งที่สูงกว่าตนตาม  ดังนั้นการจะท ากิจกรรมการจัดการความรู้ใน
กองทัพอากาศ ให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจะต้องให้ความสนใจ ให้
ความส าคัญและเล็งเห็นถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการท ากิจกรรมการจัดการความรู้ คอย
ส่งเสริม และสนับสนุนพร้อมกับการให้ค าแนะน า หรือเป็นพี่เลี้ยงให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งการ
เป็นตัวอย่างที่ดีก็มีความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับผู้ปฏิบัติโดยเฉพาะการยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเปิดใจกว้างซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาการท ากิจกรรมการ
จัดการความรู้ให้ประสบผลส าเร็จได้ ส าหรับการสร้างวัฒนธรรมตามแนวราบให้กับกองทัพอากาศ
ภายใต้การวัดและประเมินผลที่ได้มาตรฐานของการท ากิจกรรมการจัดการความรู้เช่นเดียวกันกับ
การใช้การสื่อสารที่ดี มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม มีการยกย่อง ชมเชยและการให้รางวัลกับ
หน่วยขึ้นตรงและสายวิทยาการ ซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่สุดต้องใช้หลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุก ๆ คน 
ในการท ากิจกรรมการจัดการความรู้ก็จะท าให้การเรียนรู้ในแนวราบเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วมากกว่า
ในปัจจุบันได้ (ช านาญ นิ่มนวล, 2558) สอดคล้องกับ ณัฐรดา วงษ์นายะ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การ
พัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เครือข่ายสื่อเด็กและเยาวชนภาคเหนือ ด้านการก าหนดความรู้ พบว่า 
ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก ยังไม่มีการส ารวจความรู้และ
ความเชี่ยวชาญขององค์กร  ด้านการรวบรวมความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกข้อ เนื่องจาก งบประมาณการฝึกอบรมไม่เพียงพอ ไม่มีการรวบรวมความรู้ที่ชัด
แจ้ง ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ของบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอก ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการส่งเสริมให้บุคลากรแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาการท างาน อีก
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ทั้งสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่เอื้อต่อการแสวงหาความรู้ ด้านการสร้างความรู้ พบว่า ปัญหาการ
จัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ เนื่องจาก ขาดมาตรการในการกระตุ้น จูงใจให้
บุคลากรพัฒนาความรู้ใหม่ ความรู้ขององค์กรไม่ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และ
องค์กรมีเครือข่ายแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายนอกค่อนข้างจ ากัด ด้านการใช้ความรู้ พบว่า ปัญหาการ
จัดการความรู้เครือข่ายสื่อเด็กและเยาวชนภาคเหนือในภาพรวมและรายข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 
เนื่องจาก ไม่มีวิธีการที่เหมาะสมในการถ่ายโอนความรู้และทักษะการท างานให้กับบุคลากรทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร และด้านการประเมินความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่
ในระดับปานกลางทุกข้อ เนื่องจาก ขาดแคลนผู้ที่มีทักษะในการประเมินความรู้ ขาดกระบวนการที่
เหมาะสมในการประเมินความรู้ ผู้บริหารและบุคลากรยังไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการ
ประเมินความรู้ และองค์กรไม่มีการประเมินความรู้เมื่อสิ้นสุดงานหรือสิ้นสุดกิจกรรมโครงการ 
สอดคล้องกับ ศันสนีย์  จะสุวรรณ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ด้านการจัดการความรู้อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก บุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏอาจจะยังไม่เข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ และยังไม่มีการด าเนินการอย่าง
จริงจัง และเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับ กิติมา อรุณรัตตโนภาส (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการจัดการความรู้ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ 
กรมแพทย์ทหารเรือ พบว่า การจัดการความรู้ของโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรมแพทย์
ทหารเรือ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการบ่งชี้ความรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความชัดเจนของการจัดโครงสร้างองค์การ ซึ่งจะ
ช่วยก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบ อ านาจหน้าที่ และภารกิจต่าง ๆ โดยการก าหนดขอบเขตและ 
จัดกลุ่มงานที่สัมพันธ์กันให้อยู่ในแผนกเดียวกัน ช่วยลดการท างานซ้ าซ้อน ตลอดจนสามารถลดข้อ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากผู้ปฏิบัติงานได้ (Senge, 1990) องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องจัดโครงสร้างให้มี
การแบ่งอาณาเขตของช่วงชั้นการบังคับบัญชา ส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันทุกระดับให้ทีมบริหาร 
งานตนเองและมีการติดต่อระหว่างสายงาน การสนับสนุนว่าโครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้มี
การบังคับบัญชาแบบแนวราบหรือแนวนอนมากกว่าแนวตั้งเสริมอ านาจให้บุคล ากรมีความ
รับผิดชอบและปฏิบัติงานอย่างมีอิสระและสร้างสรรค์ (Daft, 2000) การจัดโครงสร้างขององค์การมี
ส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การในยุคสังคมแห่งการเรียนรู้การจัด
โครงสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสม คือ มีความยืดหยุ่น มีบรรยากาศที่เปิ ดเผย มีความ
คล่องตัวก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จะส่งผลต่อประสิทธิผล



117 

ขององค์การตลอดจนช่วยเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จากแนวคิดดังกล่าว โครงสร้าง
องค์การที่มีความคล่องตัวไม่ซับซ้อน ยืดหยุ่น ส่งเสริมการท างานเป็นทีม สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ (จ าเริญ จิตรหลัง , 2550) สอดคล้องกับ           
ณัฐรดา วงษ์นายะ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เครือข่ายสื่อเด็กและ
เยาวชนภาคเหนือ ด้านการก าหนดความรู้ พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปาน
กลาง  

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการสร้างและ

แสวงหาความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหน่วยงานขาดเคร่ืองมือหรือ
สถานที่ในการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ให้กับบุคลากร เช่น ห้องสมุด ต ารา เทคโนโลยี สารสนเทศ 
หรือบุคลากรส่วนใหญ่จะค้นคว้าหาความรู้ในเร่ืองที่ตนรับผิดชอบเท่านั้น โดยไม่สนใจที่จะ
กระตือรือร้นค้นคว้าหาความรู้ด้านอ่ืน ๆ หรือบุคลากรอาจรับภาระหน้าที่หลายด้าน จึงไม่สามารถ
จัดสรรเวลาในการสร้างและแสวงหาความรู้ได้ สอดคล้องกับ สุนิตา สุบินยัง (2554) ได้ศึกษาระบบ
สารสนเทศกับการจัดการความรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 
เขต 1 พบว่า ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ จิราพร 
ชายสวัสดิ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 
เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ ผลการวิจัยพบว่า ด้าน
การสร้างและแสวงหาความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ คมศักดิ์ เจียมวัฒนาเลิศ (2553) 
ได้ศึกษาการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ของโรงเรียนเสนาธิการทหารบก พบว่า ด้านการสร้าง
และแสวงหาความรู้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการจัดการความรู้

ให้เป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเคร่ืองมือ อุปกรณ์ สถานที่ มีไม่
เพียงพอและไม่ทันสมัย ระบบ Network และระบบสารสนเทศไม่สมบูรณ์ ขาดการใช้งานอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ (โส โมธรรม, 2551) หรือการจัดเก็บความรู้โดยการบันทึกให้เป็นฐานข้อมูล 
และกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ เช่น การสร้างและการจดจ าส่วนบุคคล การสร้างความสัมพันธ์ 
และการจัดเก็บความรู้ที่สามารถค้นหาและเข้าถึงข้อมูล ควรมีลักษณะดังนี้ 1) โครงสร้างและการจัดเก็บ
ความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหาและเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว 2) ควรมีการจัดจ าแนก
รายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนในการท างานที่อยู่บนพื้นฐานความจ าเป็นใน
การเรียนรู้ และ 3) มีการจัดที่สามารถส่งมอบได้อย่างถูกต้อง ตรงเวลา และเป็นการอ านวยความ
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ประโยชน์ไปยังบุคคลที่ต้องการความรู้นั้นจริง ๆ (Marquardt, 1996)  สอดคล้องกับ มะรอบี เจะแม 
(2554) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 พบว่า ด้านการจัดเก็บและค้นคืนความรู้ด้านการถ่ายทอดความรู้และการ
ใช้ประโยชน์ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ สุนิตา สุบินยัง (2554) ได้ศึกษาระบบสารสนเทศ
กับการจัดการความรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า 
ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ จิราพร ชายสวัสดิ์ 
(2550) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 เกี่ยวกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษาสภาพและ
ปัญหาการจัดการความรู้ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ พบว่า แหล่งที่บุคลากรใช้ในการจัดเก็บ
ความรู้ อยู่ในระดับน้อย คือแหล่งความรู้จากเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น LAN อินเตอร์เน็ต 
อินทราเน็ต และจากแหล่งความรู้จากฐานข้อมูลขององค์กร เป็นต้น ส่วนวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพเรือ พบปัญหาการจัดเก็บซึ่งมีปัญหาอยู่ในระดับมาก 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการประมวลและ

กลั่นกรองความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการด าเนินการจัดการความรู้ใน
ขั้นการประมวลและกลั่นกรองความรู้ที่ยังไม่เป็นระบบ เช่น การประมวลและกลั่นกรองความรู้จาก
ข้อมูลความรู้ที่มีอยู่  โดยมีการวิเคราะห์ ปรับปรุงข้อมูลให้อยู่ในรูปแบบ ภาษาที่เข้าใจง่าย มีการ
ปรับปรุงเรียบเรียงเนื้อหาให้ทันสมัย ตรงต่อความต้องการของบุคลากร (คมศักดิ์ เจียมวัฒนาเลิศ, 
2553)  สอดคล้องกับ สุนิตา สุบินยัง (2554) ได้ศึกษาระบบสารสนเทศกับการจัดการความรู้ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ จิราพร ชายสวัสดิ์ (2550) ได้ศึกษา
เร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 เกี่ยวกับความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการ
จัดการความรู้ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ พบว่า การประมวลและกลั่นกรองความรู้ อยู่ใน
ระดับน้อย 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเข้าถึงความรู้

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะขาดกระบวนการและเคร่ืองมือที่เกี่ยวข้องกับ
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เทคโนโลยีสารสนเทศที่จะช่วยท าให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จอย่างสูงสุด โดยเทคโนโลยี
จะเข้ามามีส่วนส าคัญในขั้นตอนการค้นหา การเข้าถึงความรู้ ซึ่งเป็นช่องทางที่เพิ่มเติมขึ้นมา
นอกเหนือจากการพบปะมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างมากส าหรับองค์กร
ขนาดใหญ่ที่มีสาขากระจัดกระจายอยู่ในสถานที่ต่างกัน หรือองค์กรที่มีสภาพการท างานที่ไม่เอ้ือให้
บุคลากรได้มาพบปะกัน เทคโนโลยีจะช่วยให้องค์กรสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ทุกประเภท 
(Explicit Knowledge) ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Marquardt, 2002) สอดคล้องกับ สมจิตร์ 
สุวรักษ์ (2554) พบว่า การเข้าถึงความรู้ของส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ซึ่งมีการจัดเก็บข้อมูลความรู้ขององค์การไว้ในที่เดียวกัน เพื่อ
ความสะดวกในการค้นหา เช่น การจัดเก็บรายงานประจ าปี งานวิจัย วารสาร จุลสาร และสารสนเทศ 
อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ มะรอบี เจะแม (2554) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 พบว่า การ
เข้าถึงความรู้มีการปฏิบัติการจัดการความรู้โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง โดยมีการ
จัดเก็บข้อมูลความรู้เพื่อความสะดวกในการค้นหา เช่น งานวิจัย รายงานประจ าปี การจัดท า
ฐานความรู้ ทั้งที่มีอยู่ภายในและภายนอกโรงเรียน เพื่อเป็นแบบอย่างให้ผู้ที่สนใจเข้ามาเรียนรู้ได้ ซึ่ง
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดุลลาภ ตาเล๊ะ (2550) ได้ศึกษาปัญหาการจัดการความรู้ของครูใน
โรงเรียนแกนน า การเพิ่มประสิทธิภาพองค์กรทางการศึกษาด้วยการจัดการความรู้ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษายะลา เขต 1 พบว่า ปัญหาการจัดการความรู้ของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราพร            
ชายสวัสดิ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 
เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ ผลการวิจัยพบว่า การ
เข้าถึงความรู้มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ สริต วิจิตรโชติ (2550) ได้ศึกษาการ
จัดระบบสารสนเทศ เพื่อประกันคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบว่า การเข้าถึงความรู้ด้านทรัพยากรสารสนเทศ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับต่ าสุด ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลกับผลการวิจัยของ โสภา ตุ้มท่าช้าง (2550) ได้ศึกษาทักษะ
การบริหารของผู้บริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพของระบบสารสนเทศของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
พบว่า ด้านการประมวลผลมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อาจเนื่องมาจากขาดงบประมาณในการจัดซื้อเคร่ือง
คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ที่ใช้งานในส านักงาน และขาดเคร่ืองมือในการประมวลผลที่ทันสมัย ซึ่งมี
ราคาค่อนข้างสูง แต่เดิมนั้นส่วนราชการจัดหามาเพื่อใช้ในการพิมพ์เอกสารเท่านั้น ท าให้ผู้บริหาร
ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญน้อย จึงไม่พิจารณาสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาอุปกรณ์ที่ทันสมัย 
ด้วยเหตุนี้จึงท าให้การประมวลผลมีความล่าช้า ไม่ถูกต้อง และท าให้เสียเวลาในการประมวลผล 
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สอดคล้องกับ ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการความรู้ของสถานศึกษา
สังกัดกองทัพเรือ พบว่า การเข้าถึงความรู้ของโรงเรียนนายเรือที่บุคลากรเคยเข้าไปสืบค้นข้อมูลหรือ
ความรู้ที่องค์กรจัดเก็บไว้แล้วแต่โอกาสอ านวย ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล อยู่ในระดับน้อย  
สอดคล้องกับ คมศักดิ์  เจียมวัฒนาเลิศ (2553) ได้ศึกษาการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ของ
โรงเรียนเสนาธิการทหารบก พบว่า การเข้าถึงความรู้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหน่วยงานขาดบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการด าเนินการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ หรือมีการ
จัดสรรงบประมาณที่ไม่เพียงพอต่อหน่วยหรือผู้บังคับบัญชาขาดการส่งเสริมสนับสนุนอย่างจริงจัง
ในการน าความรู้ไปใช้ปฏิบัติ ขาดผู้ช านาญหรือผู้เชี่ยวชาญที่ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาแนะน าในการ
ปฏิบัติเมื่อเกิดปัญหา (ผุสดี ศิริวัฒนา, 2552) สอดคล้องกับ มะรอบี เจะแม (2554) ได้ศึกษาการจัดการ
ความรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 
พบว่า การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราพร ชาย
สวัสดิ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 
เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อกระบวนการจัดการความรู้ ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการจัดการความรู้ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ขอนแก่น เขต 1 ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ สุนิตา สุบินยัง
(2554) ได้ศึกษาระบบสารสนเทศกับการจัดการความรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากโรงเรียนในสถานศึกษา สังกัดส านัก
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 ส่วนใหญ่ท าการปรับปรุงความรู้ที่มีอยู่ให้ตรงกันกับ
ความต้องการของบุคลากรในโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนก็มีการน าความรู้มาจัดท ารูปแบบ
ตามมาตรฐานที่ก าหนด สอดคล้องกับ ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการ
ความรู้ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือในภาพรวม พบว่า การสนับสนุนขององค์กรที่มีต่อการถ่าย
โอนความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) อยู่ในระดับน้อย  

 
กระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ด้านการเรียนรู้โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะตั้งแต่การสร้างความรู้จากผู้ที่มีความช านาญ การประมวล
และกลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญ จนไปถึงการเผยแพร่ความรู้จากที่ได้รับการกลั่นกรอง เพื่อน า



121 

ความรู้ไปใช้อย่างมีคุณค่าและอย่างเป็นระบบ แต่การน าความรู้ไปใช้งาน และความนิยมในการใช้
ความรู้ ยังวัดผลงานได้ไม่ชัดเจน เนื่องจากขาดระบบการวัดผลการใช้ความรู้ในระยะยาว ส่วนที่วัด
ได้นั้น เป็นเร่ืองกระบวนการและความก้าวหน้าเท่านั้น  สอดคล้องกับ ผุสดี ศิริวัฒนา (2552) ได้ศึกษา
สภาพและปัญหาการจัดการความรู้ของสถานศึกษาสังกัดกองทัพเรือ ภาพรวม พบว่า การน าความรู้ที่
ได้จากการอบรม การปฏิบัติ จากการศึกษาด้วยตนเองน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย  
และการน าความรู้ที่ได้จากการค้นคว้าข้อมูลในเครือข่าย Internet มาใช้ประโยชน์ อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด  

 
2)  จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการ

ความรู้ ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า การแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์กับการ
จัดการความรู้ให้เป็นระบบ การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์กับการสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
มีความสัมพันธ์กับการสร้างและแสวงหาความรู้ และการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้
ให้เป็นระบบ ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 
2.1)  คู่ที่ 1 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการ

ความรู้ให้เป็นระบบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการด าเนินการกับความรู้ในตัวคน (Tacit Knowledge) ที่
ซ่อนอยู่ในความคิดของบุคลากร และฝังอยู่ในองค์กร กับความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ที่
ปรากฏอยู่ในเอกสารบันทึก หรือรายงานต่าง ๆ ขององค์กร โดยจัดการความรู้ทั้งสองประเภทนี้ได้
เรียบร้อยเป็นระบบระเบียบ เพื่อให้คนที่ต้องการใช้สามารถเข้าถึงความรู้ได้โดยง่าย และดึงออกมา
ใช้ได้โดยสะดวก มีการจัดกิจกรรมการจัดการความรู้ให้มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างในกลุ่มทีมงาน 
หรือระดับกลุ่มในองค์กร องค์การควรมีการลงทุนติดต้ัง ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารให้
เอ้ือต่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีความหลากหลาย เช่น เว็บไซต์ขององค์การ อินทราเน็ต 
อินเทอร์เน็ต การประชุมทางไกลผ่านจอภาพ การเรียนผ่านทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การบริหารจัดการ
เป็นรายกลุ่ม ระบบการจัดการเอกสารในองค์การให้มีช่องทางในการสืบค้นที่มีความจ าเป็นได้อย่าง
รวดเร็ว มีความสะดวก ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทางมาเพื่อค้นหาแหล่งความรู้ที่ส านักงานใหญ่ 
และสามารถค้นหาบุคลากรที่มีประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ ความช านาญ จากฐานรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ
ภายในองค์การ เพื่อการแลกเปลี่ยน สนทนา หรือปรึกษาการแก้ไขปัญหาในการท างาน สิ่งเหล่านี้
ย่อมส่งผลให้เกิดการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ อีกทั้งยังสามารถแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้เพิ่มขึ้น
ได้อีกด้วย (ประศาสน์ นิยม, 2555) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kim and Lee and Kim (2000) 
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พบว่า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารช่วยในการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ส่งผลใน
ทางบวกต่อความสามารถในการแบ่งปันความรู้ ผู้บริหารควรลงทุนที่เพียงพอและจัดท าให้เป็น
ระบบเพื่อให้เกิดความสะดวกต่อผู้ใช้บริการ สอดคล้องกับ สมชาย น าประเสริฐชัย (2555) ได้
กล่าวถึงเทคโนโลยีสารสนเทศว่าเกี่ยวข้อง และมีบทบาทส าคัญในการจัดเก็บความรู้ต่าง ๆ ที่ได้มาจา
การสร้างและแสวงหาความรู้ มีการใช้เทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology) ช่วยในการ
จัดเก็บและจัดการความรู้ต่าง ๆ ให้เป็นระบบ 

 
2.2)  คู่ที่ 2 การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหากองค์การส่งเสริม เปิดโอกาส และยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรที่มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้สามารถทดลองหรือพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ได้ทดลอง พัฒนา แก้ไข
ขั้นตอนในการท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อส่งผลในการปฏิบัติงานให้ดี รวดเร็ว และประหยัด
ทรัพยากรขององค์การมากขึ้น มีการส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การร่วมสนทนากันในเร่ืองการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มีการทบทวนบทเรียนการเรียนรู้เมื่อเสร็จสิ้น
โครงการ เพื่อค้นหาปัจจัยแห่งความส าเร็จ หรืออุปสรรคที่พบ น ามาสร้างบทเรียนการเรียนรู้ที่
บุคลากรทุก ๆ คนสามารถน าไปใช้งานได้ จะได้ไม่ต้องเผชิญกับปัญหาเดิม ๆ ที่อาจเกิดขึ้นอีกซ้ า
แล้วซ้ าอีก สิ่งเหล่านี้ช่วยส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การสะดวกมาก
ยิ่งขึ้น และส่งผลให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การให้สูงขึ้น 
(ประศาสน์ นิยม, 2555) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wood (2005) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ที่มีประสอทธิผลในหน่วยงาน พบว่า วัฒนธรรมในการเรียนรู้ส่งผลในทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ สาเหตุจากองค์การมีความตระหนักดีถึงคุณค่าของการเรียนรู้ในงาน และในทีมงาน 
โดยผ่านการสนทนาของบุคลากรในองค์การ สอดคล้องกับ Chang (2007) พบว่า วัฒนธรรมการ
เรียนรู้สนับสนุนและส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 

 
2.3)  คู่ที่ 3 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสร้าง

และแสวงหาความรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์การที่มีการปลูกฝังทัศนคติให้บุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา รู้จักการสร้างความรู้ใหม่ หรือแสวงหาความรู้ใหม่จากทั้งภายในและภายนอก
องค์การ มีการมอบหมายงานให้มีการท างานเป็นทีมร่วมกับบุคลากรที่มีประสบการณ์ มีทักษะ หรือ
มีความรู้ที่แตกต่างกัน มีการมอบหมายงานให้บุคลากรท างานร่วมกันข้ามสายงาน มีการอบรมให้แก่
บุคลากรใหม่จากบุคลากรที่มีประสบการณ์จริงในการท างานที่สูงกว่า มีการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อ
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แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ หรือทักษะเป็นประจ า จัดสถานที่และให้โอกาสบุคลากรได้พบปะ
สนทนาในเร่ืองงานอย่างไม่เป็นทางการเพื่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ จัดประชุมทางวิชาการ 
และจัดการประกวดกิจกรรมที่ต้องใช้ความรู้ภายในองค์การอยู่เป็นประจ า เช่น การประกวดวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ การประกวดนวัตกรรม หรือก าหนดวันการจัดการความรู้ เป็นต้น เพื่อให้เป็นเวทีใน
การแสดงออก ควรมีการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอทุกคร่ึงปี หรือทุกปี เพื่อให้บุคลากรได้มี
การเตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจที่จะคิดสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ๆ 
เพิ่มมากขึ้นและเกิดการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กันมากยิ่งขึ้นตามล าดับ (ประศาสน์ นิยม, 2555) 
สอดคล้องกับ (สุนิตา สุบินยัง, 2554) ได้ศึกษาระบบสารสนเทศกับการจัดการความรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า จากการที่องค์การได้สร้าง
ความรู้ไว้และเก็บให้เป็นหมวดหมู่ลงในฐานข้อมูล พร้อมกับด าเนินการสร้างเครือข่ายความรู้
เชื่อมต่อกับโลกภายนอก โดยมีระบบการรับรู้และการตรวจสอบข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา
ความก้าวหน้าของความรู้ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภาคีหรือเครือข่าย ซึ่งเป็นการให้
ความส าคัญกับความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) อย่างเท่า
เทียมกัน เมื่อองค์การมีการสร้างและแสวงหาความรู้และจัดการความรู้ให้เป็นระบบแล้ว บุคลากรใน
องค์การก็สามารถเข้าถึงความรู้ได้โดยง่าย และสามารถน าความรู้ที่ได้จากการแบ่งปันแลกเปลี่ยนไป
ใช้ประโยชน์ในการท างานเพื่อแก้ปัญหา น าไปพัฒนาองค์การ หรือเพื่อปรับปรุงงานที่ตนท าให้ดีขึ้น
กว่าเดิมได้ 

 
2.4)  คู่ที่ 4 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสร้าง

และแสวงหาความรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในการสร้างและแสวงหาความรู้จะต้องมีการผนวกรวม
ความรู้ชัดแจ้งเข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นกระบวนการสื่อความรู้จากประสบการณ์ในการท างานโดยบันทึก
เป็นภาษาพูด ภาษาเขียน เป็นการเปลี่ยนจากความรู้ที่ฝังลึก (Tacit Knowledge ) เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Explicit  Knowledge) จากนั้นน าความรู้ที่ได้มาจัดให้เป็นระบบเพื่อให้บุคลากรสามารถจดจ าแล้วจึง
น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน (สุธีรา ไชยถา, 2555) สอดคล้องกับ Marquardt (1996) ได้กล่าวว่า การ
สร้างความรู้จากการจดจ าส่วนบุคคลหรือการบันทึกเป็นฐานข้อมูล ตลอดจนการจัดเก็บความรู้ต้อง
สามารถค้นหา เข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ควรมีโครงสร้างและการจัดเก็บที่เป็นระบบ 
จัดจ าแนกรายการต่าง ๆ เช่น นโยบาย ข้อเท็จจริง หรือขั้นตอนในการท างานที่อยู่บนพื้นฐานความ
จ าเป็นในการเรียนรู้ และสามารถส่งมอบได้อย่างถูกต้องตรงเวลา ซึ่งเป็นการอ านวยประโยชน์ไปยัง
บุคคลที่ต้องการใช้ความรู้นั้นจริง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ Coakey, Steed, and Ong (2009)ได้กล่าวว่า 
ข้อมูลข่าวสารและความรู้ที่ได้มาจากการสร้างและแสวงหาความรู้นั้น องค์การต้องมีเทคโนโลยี
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เกี่ยวกับการจัดเก็บความรู้ และมีอินทราเน็ตใช้ในการจัดการแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความส าคัญของเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในกระบวนการจัดการความรู้   

 
2.5)  คู่ที่ 5 การเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการจัดการและ
จัดเก็บความรู้ที่เป็นหมวดหมู่ และเก็บลงในฐานข้อมูล พร้อมกับด าเนินการสร้างเครือข่ายความรู้
เชื่อมต่อกับโลกภายนอก โดยมีระบบการรับรู้และการตรวจสอบข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา
ความก้าวหน้าของความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภาคีหรือเครือข่าย เมื่อองค์การมีการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบแล้ว บุคลากรในองค์การก็สามารถเข้าถึงความรู้ได้โดยง่าย และสามารถน า
ความรู้ที่ได้จากการแบ่งปันแลกเปลี่ยนไปใช้ประโยชน์ในการท างานเพื่อแก้ปัญหา โดยการให้ผู้ที่
ได้รับความรู้น าความรู้ไปปฏิบัติจริง เมื่อปฏิบัติตามแล้วเกิดปัญหาตรงจุดไหนมีเร่ืองที่ต้องปรับปรุง
แก้ไขอย่างไร ผู้ปฏิบัติก็แจ้งข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพื่อให้หน่วยงานน าไปพิจารณาปรับปรุง
งานอีกคร้ังหนึ่ง ก็จะเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ไปใช้จนเกิดการเรียนรู้
และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง และมีการพัฒนาอย่างยั่งยืนเพื่อประโยชน์
ขององค์การต่อไป (สุนิตา สุบินยัง, 2554) สอดคล้องกับ แก้วเวียง น านาผล (2551) ได้ศึกษาเร่ืองการ
พัฒนาตัวแบบการจัดการความรู้ของสถานศึกษาขนาดเล็ก พบว่า การน าความรู้ที่มีอยู่เดิมมาเรียบ
เรียงใหม่ให้เป็นขั้นตอนหรือวิธีการอย่างเป็นระบบ มีการเทียบเคียงความรู้กับวิธีปฏิบัติที่ดีจากการ
เรียนรู้ของภูมิปัญญา และสังเคราะห์เป็นความรู้ใหม่ของตน  

 
3)  จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของส่วนก าลังรบ

สังกัดกองทัพอากาศ พบว่า  
 

3.1)  เพศ มีผลต่อการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และการเรียนรู้ และมีผลต่อ
การสร้างและแสวงหาความรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเพศหญิงจะมีระดับความรู้ความเข้าใจต่อการจัดการ
ความรู้มากกว่าเพศชาย เนื่องมาจากลักษณะในการปฏิบัติงาน และขอบเขตความรับผิดชอบจะเป็น
งานด้านเอกสาร ซึ่งต้องใช้ความสามารถในเชิงวิชาการมาประกอบการปฏิบัติงาน ท าให้เพศหญิง
ต้องค้นคว้าหาข้อมูลหรือสอบถามจากผู้รู้ก่อนที่จะลงมือปฏิบัติงาน นอกจากนี้ด้านอุปนิสัยของเพศ
หญิง จะมีความละเอียดอ่อนรอบคอบและมีความรับผิดชอบมากกว่าเพศชาย จึงท าให้สามารถเก็บ
รายละเอียดต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบคอบและมีการตรวจทานอย่างสม่ าเสมอ จึงส่งผล
ให้ระดับความรู้ความเข้าใจต่อการจัดการความรู้ของเพศหญิงโดยรวม มีระดับความรู้ความเข้าใจ
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มากกว่าเพศชาย (ณิศรา ลาภากรณ์, 2554) สอดคล้องกับ ธวัชชัย ศุภดิษฐ์ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อผลสัมฤทธิ์ของการเรียนในระดับปริญญาโทของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ปี
การศึกษา 2554 พบว่า เพศของนักศึกษามีผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับปริญญาโท ที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับประเสริฐ ตั้งกิจทนงศักดิ์ (2553) ปัจจัยที่มีผลต่อ
การจัดการความรู้ภายในองค์กร กรณีศึกษาบริษัท บอรอล คอนกรีต (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 
พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อระดับความคิดเห็นในปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้ภายใน
องค์กร ด้านวัฒนธรรมในเร่ืองการจัดการความรู้ ที่แตกต่างกัน 

 
3.2)  ระดับการศึกษาสูงสุด มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้
และมีผลต่อการสร้างและแสวงหาความรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการเรียนรู้ของบุคลากร ให้เป็นผู้มีพลัง
ในการกระท าให้เกิดผลผลิตต่าง ๆ ในองค์การ ศักยภาพของแต่ละบุคคลจากการเรียนรู้ (Personal 
Growth – and Learning) โดยใส่กระบวนการที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
อาจต้องใช้ เวลาในการพัฒนาหรือให้แนวคิดว่าในการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ต้ องใฝ่หาความรู้ 
ความสามารถ การสร้างสรรค์ในเชิงรุก (Proactive) แทนการรอรับฟังค าสั่ง และท าตามขั้นตอนที่ไม่
มีการพัฒนา เพราะในบางคร้ังจะท าอยู่อย่างนั้นเร่ือยไป โดยพยายามคิดว่าไม่เป็นปัญหา ไม่มองถึง
ความเป็นจริง บุคลากรจึงต้องผลักดันตนเองให้เกิดแรงในการสร้างสรรค์ ชีวิต เพื่อขยาย
ความสามารถในการผลิตผลงานที่เราต้องการอย่างแท้จริง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีไฟแรงใฝ่
เรียนรู้คู่ศักยภาพ ต้องมีการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึกเป็น
ตัวผลักดันพัฒนาทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และอารมณ์ (อทิต พลจันทึก, 2556) 
สอดคล้องกับ ณิศรา ลาภากรณ์ (2554) ได้ศึกษาความรู้ความเข้าใจของข้าราชการทหารสัญญาบัตรที่
มีต่อการจัดการความรู้ในกรมส่งก าลังบ ารุงทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ข้าราชการทหาร
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป จะมีระดับความรู้ความเข้าใจ อยู่ ในระดับสูง สอดคล้องกับ            
ยิ่งศักดิ์ ไกรพินิจ และประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ขององค์กร
ระดับบุคคล พบว่า การศึกษาของบุคลากรในแต่ละระดับการศึกษา ซึ่งจ าแนกเป็นระดับปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติการช านาญงาน ช านาญการ และช านาญการพิเศษ มีค่าเฉลี่ยของการเรียนรู้ขององค์กรระดับบุ
คลในระดับช านาญการและช านาญการพิเศษ มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับ พนม หงส์ทอง 
(2554) ได้ศึกษาการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อภารกิจหลักของ
กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 14 พบว่า ข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 14 ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อภารกิจหลักของกอง
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ก ากับการตระเวนชายแดนที่ 14 ที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ ประเสริฐ ตั้งกิจทนงศักดิ์ (2553) ปัจจัย
ที่มีผลต่อการจัดการความรู้ภายในองค์กร กรณีศึกษาบริษัท บอรอล คอนกรีต (ประเทศไทย) จ ากัด 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อระดับความคิดเห็นพนักงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่แตกต่างกัน  

 
3.3)  ประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อการบ่งชี้ความรู้ การสร้างและแสวงหา

ความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ และการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการทหารที่มีประสบการณ์ด้านการท างานสูง จะมี
ระดับความรู้ความเข้าใจต่อการจัดการความรู้ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากผู้ที่มีอายุราชการสูงส่วน
ใหญ่จะมีต าแหน่งการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งโดยต าแหน่งแล้วจะต้องมีความรู้ความเข้าใจใน
เร่ืองการจัดการความรู้เป็นอย่างดีเพราะต้องเป็นผู้รับนโยบายจากผู้บังคับบัญชาระดับสูง และมอบ
นโยบายต่อให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติงานในด้านการจัดการความรู้ต่อไป (ณิศรา ลาภากรณ์ , 
2554) สอดคล้องกับ กอบโชค เล็กตระกูล (2550) ได้ศึกษาความคิดเห็นต่อการน าการจัดการความรู้
ไปใช้ในองค์กรของผู้บริหารสถานีต ารวจ ในเขตกองบัญชาการ ต ารวจภูธรภาค 7 พบว่า ผู้บริหาร
สถานีต ารวจภาค 7 ที่มาอายุราชการแตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ที่แตกต่างกัน 
เนื่องจากอายุราชการจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสบการณ์ในการท างานของแต่ละบุคคลที่มากน้อย
แตกต่างกันออกไป ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีประสบการณ์ในหน้าที่มากกว่า ย่อมมีมุมมองหรือมี
ความคิดเห็นที่แตกต่างจากผู้บริหารที่เพิ่งเข้ามาท าหน้าที่ใหม่ ๆ สอดคล้องกับ ใจชนก ภาคอัต 
(2557) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างาน ของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์
ตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป โดยรวม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ด้านการประกันคุณภาพ
การศึกษา อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ จุฬาลักษณ์ เตชะวัฒนะกิจกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด พบว่า 
ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีผลต่อการจัดการความรู้ที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีการจัดการความรู้ของบริษัทสูงกว่าพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10 ปี 
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5.3  ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้   
 

จากการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของกระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลัง
รบ สังกัดกองทัพอากาศ ทั้ง 7 ด้าน พบว่า ตัวแปรในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวก ซึ่ง
ผู้วิจัยได้น าข้อที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเป็นคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุดในแต่
ละด้าน ด้านละ 1 คู่ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้น าไปพิจารณาและ
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน ดังนี้ 

5.3.1 ด้านการบ่งชี้ความรู้ ควรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และเป้าหมายในการจัดการความรู้ 
ให้มีความชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

5.3.2 ด้านการการสร้างและแสวงหาความรู้ ควรมีการแสวงหาความรู้จากภายในและ
ภายนอก และควรกระตุ้นเพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์การอย่างสม่ าเสมอ 

5.3.3 ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ควรมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรับการ
จัดเก็บความรู้ หรือคลังความรู้เพียงพอต่อการจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบ ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติใน
รูปแบบของคู่มือ อิเล็กทรอนิกส์ หรือแฟ้มเอกสาร  

5.3.4 ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ควรปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกันและ
ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน 

5.3.5 ด้านการเข้าถึงความรู้ ควรมีการใช้บอร์ดประชาสัมพันธ์ มีโปรแกรมรองรับการ
จัดเก็บและการเข้าถึงความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.3.6 ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนและส่งเสริม
บุคลากรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก เพื่อขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้  

5.3.7 ด้านการเรียนรู้ ควรมีการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ พร้อมทั้งส่งเสริมให้
น าเอาองค์ความรู้และประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณาการการท างานอย่างต่อเนื่อง 

5.3.8 จากผลการวิจัยพบว่ากระบวนการจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัด
กองทัพอากาศ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่าผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นควรให้
ความส าคัญกับระดับผู้ปฏิบัติมากยิ่งขึ้น และให้เป็นไปอย่างทั่วถึงทั้งองค์การ โดยการจัดการ
ฝึกอบรม จัดกิจกรรมให้ความรู้ สร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร อย่างต่อเน่ือง 
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5.4  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 

5.4.1 ผลการศึกษาในคร้ังนี้ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่ มีผลต่อการจัดการความรู้ 
ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่าควรน าตัวแปรอ่ืน ๆ มาใช้ในการวิจัยให้
มากขึ้น เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ต่อกระบวนการจัดการความรู้ 

5.4.2 ผลการศึกษาในคร้ังนี้ พบว่า ระดับชั้นยศไม่มีผลต่อการจัดการความรู้ทั้ง 7 ขั้นตอน
ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่าควรศึกษาการจัดการความรู้เชิงคุณภาพ
เฉพาะนายทหารสัญญาบัตรหรือเฉพาะนายทหารประทวน 
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    วิทยาศาสตร์  หน้าที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน การวิจัย  
    การทดลอง คณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
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เครื่องมือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  การจัดการความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ 

 
     แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะ
ศึกษาศาสตร์ สาขาวิชาการศึกษา มหาวิทยาลัยรังสิต โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการจัดการ
ความรู้ของส่วนก าลังรบ สังกัดกองทัพอากาศ ทุกค าตอบของท่านไม่เพียงแต่จะเป็นประโยชน์ต่อ
กองทัพอากาศ แต่ยังคงเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การภาครัฐต่างๆ อันจะส่งผลดีต่อการพัฒนา
สังคมโดยรวมอีกด้วย 
ค าชี้แจง 
1.   แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามระดับการปฏิบัติในกระบวนการจัดการความรู้ จ านวน 39 ข้อ    
  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ท่านได้กรุณา
สละเวลาและให้ข้อมูลต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การและการศึกษาต่อไป     
 
ตอนท่ี 1   
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ที่ตรงกับท่าน  

เพศ                                                    ชาย                  หญิง 
ระดับการศึกษาสูงสุด   ต่ ากว่าปริญญาตรี 

  ปริญญาตรี                                                 
  สูงกว่าปริญญาตรี 

ระดับชั้นยศ                             นายทหารชั้นสัญญาบัตร 
  นายทหารชั้นประทวน 

ประสบการณ์ในการท างาน      1 – 5 ปี 
  6 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี 
  มากกว่า 15 ปี 
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ตอนท่ี 2   
แบบสอบถามระดับการปฏิบัติในกระบวนการจัดการความรู้ของกองทัพอากาศ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง “ระดับการปฏิบัติ”  ที่ตรงกับหน่วยงานของท่านมาก
ที่สุด โดยใช้เกณฑ์การพิจารณา  5  ระดับ ดังต่อไปนี้ 
     5     หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
     4     หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมาก 
     3     หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
     2     หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
     1     หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด/ไม่ปฏิบัติ  
  

การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
  1.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
วิสัยทัศน์ในเร่ืองของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจน โดยให้เป็นไป 
ในทิศทางที่ก าหนด 

     

  2.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายในเร่ืองของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจน 

     

  3.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
พันธกิจในเร่ืองของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจน  

     

  4.  ในหน่วยงานของท่านมีการ
ก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองของการ
จัดการความรู้สู่เป้าหมายที่ชัดเจน  

     

  5.  หน่วยงานของท่านมีการกระตุ้น
เพื่อให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ 
ในการพัฒนาองค์การ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
  6.  หน่วยงานของท่านมีการ
แสวงหาความรู้จากภายในและ
ภายนอกหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

  7.  หน่วยงานของท่านมีการเก็บ
รักษาความรู้เก่าเพื่อใช้เป็น
ฐานข้อมูลในการสร้างองค์ความรู้ 

     

  8.  หน่วยงานของท่านมีการวาง
โครงสร้างเพื่อเตรียม พร้อมในการ
เก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต   

     

  9.  หน่วยงานของท่านมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศรองรับ 
การจัดเก็บความรู้หรือคลังความรู้
อย่างเพียงพอ 

     

  10.  หน่วยงานของท่านมีการ
จัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบง่ายต่อ 
การน าไปปฏิบัติในรูปแบบของคู่มือ 
อิเล็กทรอนิกส์ แฟ้มเอกสาร 

     

  11. หน่วยงานของท่านมีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ 

     

  12. หน่วยงานของท่านมีการ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
และปรับปรุงรูปแบบเอกสาร 
ให้เป็นมาตรฐาน 

     

  13. หน่วยงานของท่านมีการ
กลั่นกรองความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
และมีการปรับปรุงเน้ือหาให้มีความ
ทันสมัยก่อนน าไปเผยแพร่ 
  14. ในการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ หน่วยงานของท่านได้มี 
การปรับให้ใช้ภาษาที่เข้าใจตรงกัน 

     

  15. หน่วยงานของท่านมีการใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการเข้าถึงความรู้ 

     

  16. หน่วยงานของท่านมีโปรแกรม
รองรับการจัดเก็บและการเข้าถึง
ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

  17. หน่วยงานของท่านมีการใช้ 
เว็บบอร์ดในการเข้าถึงความรู้ 

     

  18. หน่วยงานของท่านมีการใช้
บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

     

  19. หน่วยงานของท่านมีการท า
เอกสารแจกจ่าย เผยแพร่ เพื่อ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ให้ 
กับบุคลากรอย่างทั่วถึง 

     

  20. หน่วยงานของท่านมีการท า
ฐานข้อมูลความรู้อย่างเป็นระบบ 

     

  21. หน่วยงานของท่านมีการจัด
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม
อย่างต่อเนื่อง 

     

  22. หน่วยงานของท่านมีการจัดตั้ง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
 23. หน่วยงานของท่านมีการจัดตั้ง
ระบบพี่เลี้ยง 

     

 24. หน่วยงานของท่านมีการ
โยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งงานเพื่อ
พัฒนาองค์กรอยู่เป็นประจ า 

     

  25. หน่วยงานของท่านมีการให้การ
สนับสนุนบุคลากรในการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

  26. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาส
ให้มีเวทีพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้
และเสนอความคิดเห็นเพื่อ
สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 

     

  27. หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ใน
การส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ 

     

  28. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมเพื่อเรียนรู้ร่วมกัน 

     

  29. หน่วยงานของท่านมีเครือข่าย
เพื่อค้นหาวิธีปฏิบัติงานและเรียนรู้
ร่วมกัน 

     

  30. หน่วยงานของท่านมี
ผู้บังคับบัญชาที่คอยสนับสนุน 
และส่งเสริมบุคลากรในการจัดการ
ความรู้ 
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การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
  31. หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทั้งภายในและภายนอก มาใช้
ขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

     

  32. หน่วยงานของท่านมีการ
ถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่เกิดจาก 
การสร้างชิ้นงานที่เป็นเลิศ 

     

  33. หน่วยงานของท่านมีการน า
ความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้อย่าง 
เป็นระบบไปประยุกต์ใช้อย่าง 
เป็นรูปธรรม    

     

  34. หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมให้น าเอาองค์ความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่มาใช้ในการบูรณา
การการท างานอย่างต่อเนื่อง 

     

  35. หน่วยงานของท่านมีการสร้าง
การเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่
อย่างต่อเนื่อง   

     

  36. หน่วยงานของท่านมีการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมมาใช้ใน 
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

  37. หน่วยงานของท่านได้น าความรู้
ไปใช้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองต่อ
แผนยุทธศาสตร์ ของกองทัพอากาศ 

     



150 

การจัดการความรู้ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อยที่สุด/ 
ไม่ปฏิบัติ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1 2 3 4 5 
  38. หน่วยงานของท่านมีการพัฒนา
บุคลากรให้เป็นผู้รอบรู้ในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 

     

  39. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน
ได้รับการพัฒนาการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์กร 

     

 

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือ 

 
 
 

 
 

ผู้วิจัย : นาวาอากาศโท สุกฤษฏิ์  อัญบุตร 
นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 
E-Mail : sukrit_a@rtaf.mi.th 
โทร. 2-8864, 081-859 5429 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ สุกฤษฏิ์ อัญบุตร   
วัน เดือน ปีเกิด 11 เมษายน 2511 
สถานที่เกิด จังหวัดนครราชสีมา ประเทศไทย 
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาดนตรีศึกษา(สากล), 2536 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
  ปริญญาศิลปกรรมศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาดุริยางคศิลป์ 
  (ตะวันตก), 2539 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
  ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาชาวิชาการบริหารการศึกษา,   
  2555  
 มหาวิทยาลัยรังสิต 
  ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา, 2560 
ทุนการศึกษา   ได้รับทุนกองทัพอากาศ ให้เข้าศึกษาหลักสูตรศิลปกรรมศาสตรบัณฑิต   
 สาขาวิชาดุริยางคศิลป์ (ตะวันตก) ณ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
ที่อยู่ปัจจุบัน 553/412 ถนนเดชะตุงคะ แขวงสีกัน เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  
สถานที่ท างาน กองดนตรี กองดุริยางค์ทหารอากาศ หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน 
ต าแหน่งปัจจุบัน รองหัวหน้ากอง กองดนตรี กองดุริยางค์ทหารอากาศ  
 หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน 
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