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บทที่ 1  
บทนํา 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ปจจุบันทั้งภาครัฐและภาคเอกชนใหความสําคัญตอการบริหารจัดการความรูภายใน
องคกรกันมากขึ้น   การใหความสําคัญตอองคความรูที่เปน “สินทรัพย” มีความจําเปนมาก 
เพราะโลกขององคกรยุคใหมที่ตองเผชิญกับการแขงขันรุนแรงและความตองการใหมๆ ของ
ผูรับบริการ  การมองวาความรูเปนสินทรัพย ก็เพราะวา ในองคกรตางๆ มีแหลงความรูที่ไม
สามารถหาไดจากที่อ่ืน  แตเกิดจากประสบการณของบุคลากรผูปฏิบัติงานในสถานการณจริงมา
นานนับหลายสิบป  ทั้งประสบการณที่ประสบความสําเร็จและประสบการณที่เกิดจากปญหา
อุปสรรคตางๆ ที่สามารถกาวขามผานมาได  ดังนั้น องคกรคงตองคิดวาจะทําอยางไรที่จะนํา
องคความรูเหลานั้นมาเผยแพรใหกับบุคลากรภายในองคกรไดอยางตอเน่ืองและทั่วถึง  ซ่ึง คํา
วา “การจัดการความรู (Knowledge Management-KM)” ไดเขามามีบทบาทกับสังคมเปนอยาง
มาก  นักคิดสําคัญชาวญี่ปุน คือ Nonaka กับ Takeuchi แหงสํานัก Hitosubashi ไดทําการวิจัย
และนําเสนอแนวคิดที่สําคัญในหนังสือ ชื่อ “The Knowledge-Creating Company (1995)” วา 
สาเหตุที่ทําใหบรรษัทของญี่ปุนสามารถสรางขีดความสามารถในการแขงขันของตนเองไดอยาง
ตอเน่ือง เกิดจากการแปลงเอา Tacit Knowledge ที่อยูในตัวบุคลากรในองคกรญี่ปุนออกมาเปน 
Explicit  Knowledge  ทําใหเกิดการสื่อสารและแลกเปลี่ยนความรูกันได ทําใหเกิดมีลักษณะ
ของ “วงจรของการสรางความรู” อยางตอเน่ืองและไมมีที่สิ้นสุด (ดังรูป)  

 
 

(Model SECI by Prof.Ikujiro  Nonaka) 
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แบบจําลอง SECI (SECI Model)ซ่ึงแบงกระบวนการในการสรางความรูออกเปน 4 ขั้นตอน คือ
S = Socializationเปนการสรางความรูดวยการแบงปนประสบการณดวยการพบปะสมาคม 
หรือการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เชน การพูดคุย ใชเวลาอยูดวยการ การสอนงาน ฝกงาน เปนตน 
ซ่ึงจะเปนการถายทอด แบงปน ความรูที่อยูในตัวบุคคลไปใหผูอ่ืน 
E = Externalization เปนการถายทอดความรู โดยการอธิบายหรือแสดงความรูที่อยูในตัว
บุคคลออกมาใหเปนที่ประจักษ เพ่ือใหผูอ่ืนไดรับการแบงปน โดยการแปลงความรูที่อยูในตัว
บุคคลออกมาเปนแนวคิด ภาษาสัญลักษณ ลายลักษณอักษร เชน คูมือ ตํารา ภาพ การ
บันทึกเสียง เปนตน  
C = Combination เปนการผสมผสาน โดยนําความรูที่ชัดแจงมาสรางสรรค หรือเปลี่ยนแปลง
ใหเปนความรูที่ชัดแจงในเรื่องใหม ๆ มีความซับซอนมากขึ้น หรือเปนขั้นเปนตอนมากขึ้น 
เพ่ือใหสามารถนําความรูน้ันไปใชในทางปฏิบัติไดงายขึ้น 
I = Internalization เปนการนําความรูที่ไดมาใหมไปใชปฏิบัติหรือลงมือทําจริง ๆ จนกลายเปน
ความรูของตนเอง ซ่ึงจะเปนการเปลี่ยนความรูที่ชัดแจงใหกลายเปนความรูที่อยูในตัวบุคคล 
ดังน้ัน กระบวนการในการสรางความรูที่จะเกิดประโยชนจริง ๆ น้ัน จะตองมีการนําความรูไปลง
มือปฏิบัติ และมีการหมุนเวียนกระบวนการ SECI ไปเร่ือย ๆ อยางไมมีวันยุติ นําไปสูการ
ปรับปรุงตนเองของบุคคลากรและองคกรอยางตอเน่ืองตลอดเวลา 

 นอกจากนี้  Nonaka & Takeuchi  ไดเสนอกิจกรรมสําคัญ 7 ประการในการดําเนินการ
จัดการความรูในองคกร ไดแก 1. สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  2. สรางทีมจัดการความรู  3.
สรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในกลุมพนักงานระดับลาง 4.จัดการ
ความรูควบไปกับกิจกรรมพัฒนาสินคา / วิธีการใหม หรือพัฒนารูปแบบการทํางาน  5. เนนการ
จัดการองคกรแบบ "ใชพนักงานระดับกลางเปนพลังขับเคลื่อน" (middle-up-down 
management)  6.เปลี่ยนองคกรไปเปนแบบ "พหุบาท" (hypertext)  7.สรางเครือขายความรูกับ
โลกภายนอก 

กระบวนการจัดการความรู  (Knowledge Management) เปนกระบวนการที่จะชวยให
เกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดขึ้นภายในองคกร โดยมีองคประกอบ
อยู 7 ประการ คือ การคนหา/บงชี้ความรู (Knowledge Identification)  การสรางและการ
แสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition)  การจัดการความรูใหเปนระบบ 
(Knowledge Organization) การประมวลและกลั่นกรองความรู(Knowledge Codification 
and Refinement)  ก า ร เ ข า ถึ ง ค ว า ม รู (Knowledge Access) ก า ร แบ ง ป น แ ล ก เ ป ลี่ ย น
ความรู  (Knowledge  Sharing)   และการเรียนรู  (Learning) กระบวนการที่กลาวถึงน้ี สามารถ
ปรับเปลี่ยนความรูใหอยูในรูปแบบของทุนทางปญญา (Intellectual Capital) โดยมีการ
แลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคลและการเผยแพรกระจายความรูอยางกวางขวาง จนกอใหเกิด
ฐานความรูขนาดใหญ  เปนแหลงความรูของคนทั้งประเทศได 
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เชนเดียวกับมหาวิทยาลัยมหิดลที่เปนองคกรที่มีขนาดใหญ  มีการกอตั้งมาเปนระยะเวลา
ยาวนาน   มีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ  และความเชี่ยวชาญในดานตางๆ  เปนจํานวน
มากที่ไดสรางองคความรูตางๆ ที่ใหเห็นเปนรูปธรรมแกมหาวิทยาลัยมีความโดดเดนอยูในทุก
วันน้ี  อีกทั้งองคความรูที่มีอยูในตัวของบุคลากรที่ไดรับการถายทอดกันมาเปนทอดๆ ใน
ระยะเวลายาวนานที่ผานมา ดังนั้น จากขอมูลดังกลาว  มหาวิทยาลัยจึงมีแนวคิดวา หากจะมุง
ใหมหาวิทยาลัยมหิดลเปน  1 ใน 100 ของมหาวิทยาลัยโลก  น้ัน  ปจจัยที่จําเปนที่สุดคือการ
สรางใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization-LO)  และดวยเหตุผล
น้ี เครื่องมือที่จะนํามาใชควรเปนเครื่องมือที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน สามารถนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานจริงและเนียนอยูในเน้ืองานได  โดยตั้งแตป 2548 มหาวิทยาลัยจึงไดเร่ิมนําการ
จัดการความรู ((Knowledge Management)  โดยมีการแตงตั้งคณะทํางานสงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ  และจัดทําแผนการจัดการความรูรองรับการดําเนินงานดานการ
จัดการความรูจนถึงปจจุบัน  นอกจากนี้ ในป 2551 มหาวิทยาลัยมีนโยบายคุณภาพที่กําหนดใหมี
การสงเสริม สนับสนุนการจัดการความรู(Knowledge  Management-KM) อยางเปนระบบ  
ประกอบกับคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ(กพร.)  ไดกําหนดประเด็นเรื่องการจัดการความรู
ไวเปนตัวชี้วัดหนึ่ง ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  โดยระบุไวในมิติที่ 4  มิติดานการพัฒนา
องคกร ตัวชี้วัดที่  2 0ระดับความสําเร็จของการจัดการความรูเพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร  
ดังนั้น เพ่ือใหมหาวิทยาลัยสามารถวางแนวทางการดําเนินงานดานการจัดการความรูอยางมี
ประสิทธิภาพ  จึงสมควรมีการติดตามและประเมินผลความรู ความเขาใจของบุคลากรใน
หนวยงานของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยจึงไดดําเนินการศึกษาวิจัย เร่ือง “การสํารวจ
สถานภาพการจัดการความรูในหนวยงานของมหาวิทยาลัย” เพ่ือเปนขอมูลประกอบในการ
ดําเนินการจดัการความรูในมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จและยั่งยืน 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายสําคัญเพ่ือใหมหาวิทยาลัยทราบถึงการดําเนินการและแนว
ทางการจัดการความรู (KM) ของทุกหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย  โดยจะนําขอมูลที่ไดรับจาก
แบบสํารวจดังกลาวมาประมวลเปนภาพรวม ในการขับเคลื่อนกิจกรรมที่เชื่อมโยงและสอดคลอง
กับสถานภาพดานการจัดการความรูของหนวยงานและมุงสูวิสัยทัศนและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย  

1. เพ่ือศึกษาประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู 
2. เพ่ือศึกษาระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู 
3. เพ่ือวัดระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยน

เรียนรู 
4. เพ่ือศึกษาสถานภาพและการดําเนินการตามขั้นตอนกระบวนการจัดการความรู 
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3. ขอบเขตของการวิจยั 
 

การวิจัยครั้งนี้มีเปาหมายเพื่อติดตามและประเมินผลการดําเนินงานดานการจัดการ
ความรู ของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 40 หนวยงาน  เริ่มดําเนินการเก็บ
ขอมูลตั้งแตเดือนสิงหาคม – ตุลาคม 2551   
 

4. นิยามศพัทเฉพาะ 
 

การจัดการความรู (Knowledge Management-KM) หมายถึง การจัดการที่มี
กระบวนการและเปนระบบตั้งแตการประมวลผลขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) 
ความคิด (Knowledge) ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพ่ือสรางความรู (Knowledge) และ
จะตองมีการจัดเก็บในลักษณะที่ผูใชสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางที่สะดวก เพ่ือนําความรู
ไปประยุกตใชงาน ทําใหเกิดการโอนถายความรู และมีการแพรกระจายไหลเวียนไปทั้งองคกร 
 

 กระบวนการจัดการความรู (Process of Knowledge Manaagements) หมายถึง 
กระบวนการที่จะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู  หรือการจัดการความรูที่จะเกิดขึ้น
ภายในองคกร มี 7 ขั้นตอน คือ  1. การคนหา/บงชี้ความรู (Knowledge Identification)  
2. การสรางและการแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition)  3. การจัดการ
ความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 4. การประมวลและกลั่นกรองความรู    
(Knowledge  Codification and Refinement) 5. การเขาถึงความรู  (Knowledge Access)    6.
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  (Knowledge  Sharing)   และ 7.การเรียนรู  (Learning)        

 

ชุมชนนักปฏิบัติ (Communication of Practices-CoPs) หมายถึง การรวมของคนหรือ
กลุมคนที่มีความชอบ มีความสนใจในสาระ ความเชี่ยวชาญที่คลายๆกัน หรือมีปญหารวมกัน 
ทํางานดานเดียวกัน สมาชืกในกลุมพรอมและเต็มใจที่จะเรียนรูและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึง
กันและกัน    

 

องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคกรที่มีการสรางชองทาง
ใหเกิดการถายทอดความรูซ่ึงกันและกันภายในระหวางบุคลากร ควบคูไปกับการรับความรูจาก
ภายนอก เปาประสงคสําคัญ คือ เอ้ือใหเกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบั้ติที่ ดีที่สุด (Best  
Practices) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูที่เขมแข็ง (Core Competence) ของ
องคกร เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

 
คลังขอมูล (Knowledge Assets-KA) หมายถึง  การรวบรวมความรูที่เกิดขึ้นในองคกร 

นํามาจัดหมวดหมูใหอยูในรูปแบบฐานขอมูล  ซ่ึงบุคลากรในหนวยงานสามารถเขามาศึกษาและ
นําไปใชประโยชนได 

 



บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาครั้งน้ี  คณะผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ครอบคลุมในเนื้อหาสาระที่สําคัญ 4 ประเด็นหลัก  ไดแก  แนวคิดเกี่ยวกับความรู (Knowledge) 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management-KM)  แนวคิดเกี่ยวกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization-LO)  และการจัดการความรูกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรู  ซ่ึงไดนําเสนอในหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคําวาความรู (Knowledge) 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management-KM) 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization-LO) 
4. การจัดการความรูกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคาํวาความรู (Knowledge) 
 

1.1  นิยามของความรู   
 คําวา ความรู (Knowledge) น้ัน ในทัศนะของฮอสเปอร (อางถึงในมาโนช เวชพันธ 
2532, 15-16) นับเปนขั้นแรกของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความสามารถในการจดจํา ซ่ึงอาจจะ
โดยการนึกได มองเห็น ไดยิน หรือ ไดฟง ความรูน้ี เปนหน่ึงในขั้นตอนของการเรียนรู โดย
ประกอบไปดวยคําจํากัดความหรือความหมาย ขอเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสราง วิธีการแกไข
ปญหา และมาตรฐานเปนตน ซ่ึงอาจกลาวไดวา ความรูเปนเรื่องของการจําอะไรได ระลึกได 
โดยไมจําเปนตองใชความคิดที่ซับซอนหรือใชความสามารถของสมองมากนัก ดวยเหตุน้ี การจํา
ไดจึงถือวาเปน กระบวนการที่สําคัญในทางจิตวิทยา และเปนขั้นตอนที่นําไปสูพฤติกรรมที่
กอใหเกิดความเขาใจ การนําความรูไปใชในการวิเคราะห การสังเคราะห การประเมินผล ซ่ึงเปน
ขั้นตอนที่ไดใชความคิดและความสามารถทางสมองมากขึ้นเปนลําดับ สวนความเขาใจ 
(Comprehension) น้ัน ฮอสเปอร ชี้ใหเห็นวา เปนขั้นตอนตอมาจากความรู โดยเปนขั้นตอนที่
จะตองใชความสามารถของสมองและทักษะในชั้นที่สูงขึ้น จนถึงระดับของการสื่อความหมาย ซ่ึง
อาจเปนไปไดโดยการใชปากเปลา ขอเขียน ภาษา หรือการใชสัญลักษณ โดยมักเกิดขึ้นหลังจาก
ที่บุคคลไดรับขาวสารตาง ๆ แลว อาจจะโดยการฟง การเห็น การไดยิน หรือเขียน แลวแสดง
ออกมาในรูปของการใชทักษะหรือการแปลความหมายตาง ๆ เชน การบรรยายขาวสารที่ไดยิน
มาโดยคําพูดของตนเอง หรือการแปลความหมายจากภาษาหนึ่งไปเปนอีกภาษาหนึ่ง โดยคง
ความหมายเดิมเอาไว หรืออาจเปนการแสดงความคิดเห็นหรือใหขอสรุปหรือการคาดคะเนก็ได  
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 ประภาเพ็ญ สุวรรณ (อางถึงในอักษร สวัสดี 2542, 26) ไดใหคําอธิบายวา ความรู เปน
พฤติกรรมขั้นตนที่ผูเรียนรูเพียงแตเกิดความจําได โดยอาจจะเปนการนึกไดหรือโดยการ
มองเห็น ไดยิน จําได ความรูในชั้นนี้ไดแก ความรูเกี่ยวกับคําจํากัดความ ความหมาย 
ขอเท็จจริง กฎเกณฑ โครงสรางและวิธีแกไขปญหา สวนความเขาใจอาจแสดงออกมาในรูปของ
ทักษะดาน “การแปล” ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการเขียนบรรยายเกี่ยวกับขาวสารนั้น ๆ 
โดยใชคําพูดของตนเอง และ “การใหความหมาย” ที่แสดงออกมาในรูปของความคิดเห็นและ
ขอสรุป รวมถึงความสามารถในการ “คาดคะเน” หรือการคาดหมายวาจะเกิดอะไรขึ้น   
 เบนจามิน บลูม (Benjamin S. Bloom อางถึงในอักษร สวัสดี 2542, 26-28) ไดให
ความหมายของ ความรู วาหมายถึง เรื่องที่ เกี่ยวกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะ วิธีการและ
กระบวนการตาง ๆ รวมถึงแบบกระสวนของโครงการวัตถุประสงคในดานความรู โดยเนนใน
เรื่องของกระบวนการทางจิตวิทยาของความจํา อันเปนกระบวนการที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับการจัด
ระเบียบ โดยกอนหนานั้นในป ค.ศ. 1965 บลูมและคณะ ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูหรือ
พุทธิพิสัย (cognitive domain) ของคน วาประกอบดวยความรูตามระดับตาง ๆ รวม 6 ระดับ 
ซ่ึงอาจพิจารณาจากระดับความรูในขั้นต่ําไปสูระดับของความรูในระดับที่สูงขึ้นไป โดยบลูมและ
คณะ ไดแจกแจงรายละเอียดของแตละระดับไวดังน้ี   

1.  ความรู (Knowledge) หมายถึง การเรียนรูที่เนนถึงการจําและการระลึกไดถึงความคิด 
วัตถุ และปรากฏการณตาง ๆ ซ่ึงเปนความจําที่เร่ิมจากสิ่งงาย ๆ ที่เปนอิสระแกกัน ไป
จนถึงความจําในสิ่งที่ยุงยากซับซอนและมีความสัมพันธระหวางกัน   

2.  ความเขาใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) เปนความสามารถทางสติปญญา
ในการขยายความรู ความจํา ใหกวางออกไปจากเดิมอยางสมเหตุสมผล การแสดง
พฤติกรรมเม่ือเผชิญกับสื่อความหมาย และความสามารถในการแปลความหมาย การ
สรุปหรือการขยายความสิ่งใดสิ่งหน่ึง   

3.  การนําไปปรับใช (Application) เปนความสามารถในการนําความรู (knowledge) ความ
เขาใจหรือความคิดรวบยอด (comprehension) ในเรื่องใด ๆ ที่มีอยูเดิม ไปแกไขปญหา
ที่แปลกใหมของเรื่องนั้น โดยการใชความรูตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งวิธีการกับความคิด
รวบยอดมาผสมผสานกับความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยาย
ความสิ่งน้ัน  

4.  การวิเคราะห (Analysis) เปนความสามารถและทักษะที่สูงกวาความเขาใจ และการ
นําไปปรับใช โดยมีลักษณะเปนการแยกแยะสิ่งที่จะพิจารณาออกเปนสวนยอย ที่มี
ความสัมพันธกัน รวมทั้งการสืบคนความสัมพันธของสวนตาง ๆ เพ่ือดูวาสวนประกอบ
ปลีกยอยนั้นสามารถเขากันไดหรือไม อันจะชวยใหเกิดความเขาใจตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยาง
แทจริง  

5.  การสังเคราะห (Synthesis) เปนความสามารถในการรวบรวมสวนประกอบยอย ๆ หรือ
สวนใหญ ๆ เขาดวยกันเพ่ือใหเปนเรื่องราวอันหน่ึงอันเดียวกัน การสังเคราะหจะมี
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ลักษณะของการเปนกระบวนการรวบรวมเนื้อหาสาระของเรื่องตาง ๆ เขาไวดวยกัน 
เพ่ือสรางรูปแบบหรือโครงสรางที่ยังไมชัดเจนขึ้นมากอน อันเปนกระบวนการที่ตอง
อาศัยความคิดสรางสรรคภายในขอบเขตของสิ่งที่กําหนดให  

6.  การประเมินผล (Evaluation) เปนความสามารถในการตัดสินเกี่ยวกับความคิด คานิยม 
ผลงาน คําตอบ วิธีการและเนื้อหาสาระเพื่อวัตถุประสงคบางอยาง โดยมีการกําหนด
เกณฑ (criteria) เปนฐานในการพิจารณาตัดสิน การประเมินผล จัดไดวาเปนขั้นตอนที่
สูงสุดของพุทธิลักษณะ (characteristics of cognitive domain) ที่ตองใชความรูความ
เขาใจ การนําไปปรับใช การวิเคราะหและการสังเคราะหเขามาพิจารณาประกอบกันเพ่ือ
ทําการประเมินผลสิ่งหน่ึงสิ่งใด 
นอกจากนี้ ยังมีการกลาวไวใน Wikipedia วา ความรูคือ สิ่งที่มนุษยสราง ผลิต ความคิด 

ความเชื่อ ความจริง ความหมาย โดยใช ขอเท็จจริง ขอคิดเห็น ตรรกะ แสดงผานภาษา 
เครื่องหมาย และสื่อตาง ๆ โดยมีเปาหมายและวัตถุประสงคเปนไปตามผูสราง ผูผลิตจะให
ความหมาย   ความรูมีโครงสรางอยู 2 ระดับ คือ โครงสรางสวนบนของความรู ไดแก Idea 
ปรัชญา หลักการ อุดมการณ โครงสรางสวนลางของความรู ไดแก ภาคปฏิบัติการของความรู 
ไดแกองคความรูที่แสดงในรูปของ ขอเขียน สัญญะ การแสดงออกในรูปแบบตาง ๆ เชน ศิลปะ 
การเดินขบวนทางการเมือง โครงสรางสวนลางของความรู มีโครงสรางระดับลึกคือ ความหมาย 
(significant)  ความรูและอํานาจ เปนสิ่งเดียวกัน เพราะถูกผลิต และ เคลือบไวภายใตรูปแบบ 2 
รูปแบบ คือ 1. รูปแบบที่แสดงออกถึงความรุนแรง ไดแก ความรูทางดานการปราบปราม 
การทหาร การควบคุมนักโทษ อาชญวิทยา การสงคราม จิตเวชศาสตร 2. รูปแบบที่แสดงออก
ถึงความไมรุนแรง แตแฝงไวดวยความรุนแรง ไดแก ความรูทางดานสื่อสารมวลชน การโฆษณา 
การตลาด ทฤษฎีบริหารธุรกิจ ทฤษฎีทางการเมือง ความรูทางการศึกษา การพัฒนาและทุกสิ่ง 
ที่ใชการครอบงําความคิด ผานปฏิบัติการทางการสรางความรูเพ่ือ กีดกัน/เบียดขับ/ควบคุม 
มนุษย 

 

1.2  ชนิดของความรู 
 ความรูอาจแบงเปน 3 ชนิด ตามลักษณะที่ปรากฏ ดังน้ี 

1. ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge) รูกันทั่วไป พบเห็นโดยทั่วไปในหนังสือ 
ตํารา สื่อตางๆ เขาถึง และแลกเปลี่ยนไดไมยาก 

2. ความรูที่แฝงอยูในองคกร (Embedded Knowledge) แฝงอยูในรูปกระบวนการ
ทํางาน คูมือ กฏเกณฑ กติกา  ขอตกลง ตารางการทํางาน บันทึกจากการทํางาน 

3. ความรูที่ฝงลึกในคน (Tacit Knowledge) ฝงอยูในความคิด ความเชื่อ คานิยม ที่
คนไดมาจากประสบการณ ขอสังเกต ที่สั่งสมมานาน จากการเรียนรูที่หลากหลาย 
และเชื่อมโยงจนเปนความรูที่มีคุณคาสูง แตแลกเปลี่ยนยาก ความรูที่ฝงลึกไม
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สามารถแปรเปลี่ยนมาเปนความรูที่เปดเผยไดทั้งหมด  แตจะตองเกิดจากการ
เรียนรู ผานความเปนชุมชน เชน การสังเกต แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางการทํางาน 

 

1.3  ระดับของความรู 
 ความรูแบงเปน 4 ระดับ ดังน้ี คือ 

1. ความรูเชิงทฤษฏี (Know-What) เปนความรูเชิงขอเท็จจริง รูอะไร เปนอะไร จะ
พบในผูที่สําเร็จการศึกษามาใหมๆ ที่มีความรูโดยเฉพาะความรูที่จํามาไดจาก
ความรูชัดแจงซ่ึงไดจากการไดเรียนมาก แตเวลาทํางาน ก็จะไมม่ันใจ มักจะปรึกษา
รุนพ่ีกอน  

2. ความรูเชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know-How) เปนความรูเชื่อมโยงกับโลกของ
ความเปนจริง ภายใตสภาพความเปนจริงที่ซับซอนสามารถนําเอาความรูชัดแจงที่
ไดมาประยุกตใชตามบริบทของตนเองได มักพบในคนที่ทํางานไปหลายๆป จนเกิด
ความรูฝงลึกที่เปนทักษะหรือประสบการณมากขึ้น  

3. ความรูในระดับที่อธิบายเหตุผล (Know-Why) เปนความรูเชิงเหตุผลระหวาง
เรื่องราวหรือเหตุการณตางๆ ผลของประสบการณแกปญหาที่ซับซอน และนํา
ประสบการณมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน เปนผูทํางานมาระยะหนึ่งแลวเกิดความรู
ฝงลึก สามารถอดความรูฝงลึกของตนเองมาแลกเปลี่ยนกับผูอ่ืนหรือถายทอดให
ผูอ่ืนไดพรอมทั้งรับเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของตนเองได  

4. ความรูในระดับคุณคา ความเชื่อ (Care-Why) เปนความรูในลักษณะของ
ความคิดริเริ่ม สรางสรรคที่ขับดันมาจากภายในตนเองจะเปนผูที่สามารถสกัด 
ประมวล วิเคราะหความรูที่ตนเองมีอยู กับความรูที่ตนเองไดรับมาสรางเปนองค
ความรูใหมขึ้นมาได เชน สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรม ขึ้นมาใชใน
การทํางานได 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management-KM) 
 

2.1 นิยามของการจัดการความรู 
 Newman, Brian - เปนกลุมของกระบวนการตาง ๆ ที่ดําเนินการเกี่ยวกับการสราง การ
กระจาย และการใชประโยชนของความรู 
 Trapp (1999) - เปนกระบวนการที่ประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมากซึ่งมีการบริหาร
จัดการในลักษณะของการบูรณาการ (Integrated) เพ่ือกอใหเกิดประโยชนที่คาดหวังไว การ
จัดการความรูจึงเปนแนวคิดองครวมที่จะจัดการบริหารจัดการทรัพยากรที่เปนความรูในองคกร 
 Sveiby - เปนศิลปะของการสรางคุณคาจากทรัพยสินที่แตะตองไมได (Intangible 
assets) ขององคกร 
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 การจัดการความรูเปนการรวบรวมวิธีปฏิบัติขององคการและกระบวนการที่เกี่ยวของกับ
การสรางการนําไปใช และการเผยแพรความรูและบริบทตางๆทีเกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจ 
(World Bank อางถึงใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคณะ,2548)  
 การจั ดกา รความรู เ ป นกา รนํ า ความรู ใ ห กั บผู ที่ ต อ งกา ใน เ วลา เหมาะสม 
(USAID,http://knowledge.usaid.gov/JoeRabenstine_Seminar1.pdf)  
 สรุป การจัดการความรู หมายถึง การจัดการที่มีกระบวนการและเปนระบบตั้งแตการ
ประมวลผลขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) ความคิด (Knowledge) ตลอดจน
ประสบการณของบุคคล เพ่ือสรางความรู (Knowledge) และจะตองมีการจัดเก็บในลักษณะที่
ผูใชสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางที่สะดวก เพ่ือนําความรูไปประยุกตใชงาน ทําใหเกิดการ
โอนถายความรู และมีการแพรกระจายไหลเวียนไปทั้งองคกร 

 

2.2 กระบวนการจัดการความรู 
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการที่จะชวยใหเกิด

พัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดขึ้นภายในองคกร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ 
1. การคนหา/บงชี้ความรู (Knowledge Identification) 

สืบคน/คนหา ภายในองคกร/หนวยงาน วามีความรูอะไร อยูในรูปแบบใด อยูที่ใคร 
และความรูอะไรที่องคกรจําเปนตองมี เพ่ือใหองคกรวางขอบเขตการจัดการความรู
และสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  การสรางและการแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition)   
เปนขั้นตอนในการดึงความรูจากแหลงตางๆ ที่มีอยูอยางกระจัดกระจายมารวม
ไว  เพ่ือจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช  

3.   การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization)           
เปนขั้นตอนในการจัดทําสารบัญ และจัดแบงความรูประเภทตาง ๆ เพ่ือใหรวบรวม
การคนหา  การนําไปใชทําไดงายและรวดเร็ว  สามารถเขาถึงแหลงความรูได
โดยงาย  

4.   การประมวลและกลัน่กรองความรู    (Knowledge  Codification  and  Refinement) 
เปนขั้นตอนการปรับปรุงและประมวลผลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจ
และใชไดงาย  กําจัดความรูที่ไมเกิดประโยชนตามเปาหมายวิสัยทัศนหรือเปนขยะ
ความรู  

5.   การเขาถึงความรู  (Knowledge  Access)                               
ในการเขาถึงความรู องคกรตองมีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรูเพ่ือให
ผูอ่ืนใชประโยชนได โดยทั่วไปการกระจายความรูใหผูใชมี 2 ลักษณะ 
คือ                               
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“Push”  การปอนความรู  เปนการสงขอมูล/ความรูใหผูรับโดยผูรับไมไดรองขอ  เชน
การสงหนังสือเวียนแจง                              
“Pull”  การใหโอกาสเลือกใชความรู  โดยผูรับสามารถเลือกรับหรือใชแต
เฉพาะ  ขอมูล/ความรูที่ตองการเทานั้น                          

 6.  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  (Knowledge  Sharing)   
การแบงปนความรูประเภทความรูที่ชัดเจน( Explicit Knowledge)                  
การแบงปนความรูที่อยูในคน( Tacit Knowledge)   

7.  การเรียนรู  (Learning)                                               
การเรียนรูของบุคลากรจะทําใหเกิดความรูใหม ๆ  ขึ้นซึ่งจะไปเพิ่มพูนองคความรู
ขององคกรที่มีอยูแลวใหมากขึ้นเรื่อย ๆ  ความรูน้ีก็จะถูกนําไปใชเพ่ือสรางความรู
ใหมอีกเปนวงจรที่ไมมีที่สิ้นสุด ที่เรียกวา  “วงจรการเรียนรู”  

 โดยสรุปการจัดการความรู เปนกระบวนการหนึ่ง ซ่ึงชวยองคการในการระบุ คัดเลือก 
รวบรวม เผยแพรและโอนยายสารสนเทศที่มีความสําคัญ อีกทั้งยังประกอบดวยความรูและความ
ชํานาญงานโดยจัดเก็บไวในฐานความรูขององคการ ซ่ึงความรูเหลานี้จะชวยแกปญหาอันเกิด
จากการทํางานทีมักเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอโดยกระบวนการจะเริ่มตนตั้งแต การะบุถึง
ความรูที่ตองการสรางรูปแบบของกาจัดเก็บความรูอยางเปนทางการ ในการเพิ่มมูลคาของ
ความรูน้ันทําไดดวยการนําความรูไปใชอีกบอยครั้งเทาที่ตองการ ดังน้ันในองคการที่ประสบ
ผลสําเร็จจะตองสามารถปรับเปลี่ยนความรูใหอยูในรูปแบบของทุนทางปญญา (Intellectual 
Capital) โดยมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคลและการเผยแพรกระจายความรูอยาง
กวางขวาง จนกอใหเกิดฐานความรูขนาดใหญที่สามารถเรียกใชเพ่ือการแกไขปญหาภายใน
องคการแหงการเรียนรูและยังนําไปสูการสรางความรูที่เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆและมีการปบเปลี่ยนความรู
ใหทันสมัยขึ้นอยางไมมีวันจบสิ้น โดยที่วัฏจักรดานการจัดการความรูมี 6 ขั้นตอน ดังน้ี 

ขั้นตอนที่  1   การสรางความรู ซ่ึงกําหนดไดจากการกระทําของบุคคล 
ขั้นตอนที่  2   การจับความรู โดยการคัดเลือกความรูที่มีมูลคาและสมเหตุสมผล 
ขั้นตอนที่  3   การปรับความรู โดยมีการจัดบริบทความรูใหมที่นําไปปฏิบัติได 
ขั้นตอนที่ 4  การเก็บความรู โดยทําการจัดเก็บความรูที่ มีประโยชนไวภายใน

ฐานความรู ซ่ึงผูใชสามารถเขาถึงขอมูลไดทุกเม่ือที่ตองการ 
ขั้นตอนที่  5   การจัดการความรู โดยทําการปรับความรูใหเปนปจจุบันอยูเสมอ ซ่ึง

มักจะมีการตรวจสอบและทบทวนถึงความตรงประเด็นและความถูกตอง
ของความรูอยูสมอ 

ขั้นตอนที่  6   การเผยแพรความรู โดยนําเสนอความรู ซ่ึงถูกจัดใหอยูในรูปแบบที่  
บุ ค ค ล ต อ ง ก า ร  ไ ม ว า จ ะ เ ป น ที่ ใ ด ห รื อ เ ว ล า ใ ด ก็ ต า ม  
http://www.vcharkarn.com/vblog/35774/2) 
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2.3 กรอบแนวคิดการจัดการความรู 
 

 
 

ตัวอยางแผนผงัอิชิคะวะ 

แผนผังอิชิคะวะ (Ishikawa diagram) หรือแผงผังกางปลา (หรือในชื่ออ่ืนของไทยเชน 
ตัวแบบทูนา หรือตัวแบบปลาตะเพียน) เปนกรอบแนวคิดอยางงายในการจัดการความรู โดยให
การจัดการความรูเปรียบเสมือนปลา ซ่ึงประดวยสวนหัว ลําตัว และหาง แตละสวนมีหนาที่ที่
ตางกันดังน้ี 

1. สวนหัวและตา (Knowledge Vision - KV) มองวากําลังจะไปทางไหน ซ่ึงตองตอบใหได
วา "ทํา KM ไปเพ่ืออะไร"  

2. สวนกลางลําตัว (Knowledge Sharing - KS) สวนที่เปนหัวใจใหความสําคัญกับการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูชวยเหลือ เกื้อกูลกันและกัน  

3. สวนหาง (Knowledge Assets - KA) คือ สรางคลังความรู เชื่อโยงเครือขาย ประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ "สะบัดหาง" สรางพลังจากชุมชนแนวปฏิบัติ  

สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (สคส.) ในประเทศไทย ไดพัฒนาตัวแบบทูนา
เปน "ตัวแบบปลาตะเพียน" โดยมองวาองคการมีหนวยงานยอย ซ่ึงมีความแตกตางกัน รูปแบบ
ความรูแตละหนวยจึงตองปรับใหเหมาะสมกับบริษัทของตน แตทั้งฝูงปลาจะหันหนาไปทิศทาง
เดียวกัน 

กรอบความคิดของ Holsapple Holsapple ไดทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับพัฒนาการของ
แนวคิดของการจัดการความรู 10 แบบมาประมวลซึ่งแสดงถึงสวนประกอบของการจัดการ
ความรู (KM elements) เพ่ือนําไปจัดระบบเปนองคประกอบหลัก 3 ดานของการจัดการความรู 
(Three-fold framework) ไดแก ทรัพยากรดานการจัดการความรู กิจกรรมการจัดการความรู 
และอิทธิพลของการจัดการความรู และใหผูเชี่ยวชาญ นักวิชาการ และผูประกอบการที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรูใหขอคิดเห็น วิจารณและขอเสนอแนะ ไดผลออกมาเปนกรอบความรวมมือ 
(Collaborative Framework) 
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3. แนวคิดเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรยีนรู (Learning Organization-LO) 
 

3.1 คํานิยามขององคการแหงการเรียนรู 
องคการแหงการเรียนรูเปนแนวคิดที่เติบโตมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงเร่ืองการ

เรียนรู องคการและการจัดการ การฝกอบรม และพัฒนา (Pedler et al., 1991) กลาวคือ หาก
เปนกระแสดานการเรียนการสอนก็จะเปลี่ยนจากศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูสอน และการเรียนรู
อยางเปนทางการ มาเปนศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูเรียน (learner center) และการเรียนรูจาก
การปฏิบัติดวยตนเอง (action learning) โดยการเรียนรูจะถูกรอยเรียงเปนกระบวนการตอเน่ือง
ตลอดชีวิต และผสมผสานเขากับสภาพแวดลอมในชีวิตและการทํางาน โดยมีผูใหคํานิยามของ
คําวาองคกรแหงการเรียนรูหลายทาน คือ 

Peter Senge ( 1990 ) แหง Massachusetts Institute of Technology กลาววา     องคกร
แหงการเรียนรู คือ สถานที่ซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเน่ือง 
สามารถสรางผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว  เปนที่ซ่ึงเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ  หลากหลาย
มากมาย  ที่ซ่ึงแตละคนมีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ  และเปนที่ซ่ึงทุกคนตางเรียนรูวิธีการ
เรียนรูรวมกัน 
 David A. Gavin (1993) แหง Harvard University กลาววา คือ องคกรที่มีลักษณะใน
การสราง แสวงหา และถายโยงความรู และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจาก
ความรูใหม และการเขาใจในสิ่งตาง ๆ อยางถองแท 
 Michaek Marquardt  (1994) แหง George Washington University กลาววา  องคกร
ที่ซ่ึงมีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุม  มีการสอนคนของตนเองใหมีกระบวนการ
คิดวิเคราะห  เพ่ือชวยใหเขาใจในสรรพสิ่ง  ขณะเดียวกันทุกคนก็ชวยองคการ จากความ
ผิดพลาดและความสําเร็จ  ซ่ึงเปนผลใหทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ศ.นพ. วิจารณ พานิช แหงสํานักกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) กลาววา องคการเอื้อ
การเรียนรู มีลักษณะเปนพลวัต (Dynamics) มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของพัฒนาการดาน 
ๆ คลายมีชีวิต มีผลงานดีขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในดานคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการสรางนวัตกรรม 
(Innovation) รวมทั้งมีบุคลิกขององคการในลักษณะที่เรียกวาวัฒนธรรมองคการ (Corporate 
Culture) ที่ผูเกี่ยว ของสัมพันธสามารถรูสึกได 
      องคการแหงการเรียนรู ในความหมายของปเตอร เชงกี้ (Senge, 1994) คือ องคการที่
ซ่ึงสมาชิกไดมีการขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอยางตอเน่ืองทั้งในระดับบุคคล ระดับ
กลุม และระดับองคกร เพ่ือนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง ซ่ึง
ประกอบไปดวยวินัย 5 ประการ ไดแก ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล (personal 
mastery) แบบแผนทางจิตใจที่มองโลกตามความเปนจริง (mental model)  การมีวิสัยทัศน
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รวมกัน (shared vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) และการคิดเชิงระบบ 
(systems thinking) 
          มารควอตส (Marquardt, 1996) นิยามวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการซึ่ง
มีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและกลุม มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต มีการสอนคนของ
ตนเองใหมีกระบวนการคิดวิเคราะหเพื่อชวยใหเขาใจในสรรพสิ่ง สามารถเรียนรู จัดการ และใช
ความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยองคประกอบ
ของการเปนองคการแหงการเรียนรู มี 5 องคประกอบไดแก 

1. พลวัตการเรียนรู (learning dynamics)  
2. การปรับเปลี่ยนองคการ (organization transformation)  
3. การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (people empowerment)  
4. การจัดการความรู (knowledge management) 
5. การใชเทคโนโลยี (technology  application) 

          องคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรูสิ่งตางๆ เพ่ือ
การพัฒนาการทํางานมีการแบงปนความคิดในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มี
การทุมเททรัพยากรเพื่อลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรูตลอดจนสรางคานิยมเกี่ยวกับ
การสรางนวัตกรรมและทดลองทําสิ่งใหมๆจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ (Yulk, 2002) 
 

3.2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู  
องคประกอบที่สําคัญ ซ่ึงนับวาเปนหัวใจของการเปน “องคกรแหงการเรียนรู” คือ “วินัย 

5 ประการ” ซ่ึง Peter M.Senge กลาวไว ไดแก 
1. บุคคลท่ีรอบรู (Personal  mastery) หมายถึง  การเรียนรูของบุคลากรจะเปน

จุดเริ่มตน คนในองคกรจะตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และ
เรียนรูอยางตอเน่ืองไปตลอดชีวิต (Lifelong  Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
ตนเองอยูเสมอ 

2. รูปแบบความคิด (Mental  Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ 
ทัศนคติ  จากการสั่งสมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ มี
ความสามารถในการทําความเขาใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดอยาง
เหมาะสม สิ่งเหลานี้ถือเปนพ้ืนฐานของวุฒิภาวะ (Emotional Quotient,EQ)  

3. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การสรางทัศนคติรวมของคนใน
องคกร ใหสามารถมองเห็นภาพและมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน 
เปนการมองในระดับความมุงหวัง เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือ
น้ันมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว ประหัดและปลอดภัย 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันของสมาชิกใน
ลักษณะกลุม หรือทีมงาน เปนเปาหมายสําคัญที่จะตองทําใหเกิดขึ้นเพ่ือใหมีการ
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แลกเปลี่ยนถายทอดความรูและประสบการณกันอยางสม่ําเสมอ ทั้งในรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ การเรียนรูชนิดนี้ เนนการทํางานเพื่อกอใหเกิดความ
รวมแรงรวมใจ มีความสามัคคีในการรวมมือกันแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้น 

5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่คนในองคกรมี
ความสามารถที่จะเชื่อมโยงสิ่งตางๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบได
อยางเขาใจและมีเหตุมีผล  เปนลักษณะการมองภาพรวมหรือระบบใหญ (Total 
System)กอนวาจะมีเปาหมายในการทํางานอยางไร แลวจึงสามารถมองเห็นระบบ
ยอย (Subsystem) ทําใหสามารถนําไปวางแผนและดําเนินการทําสวนยอยๆนั้นให
เสร็จทีละสวน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

4. การจัดการความรูกับองคกรแหงการเรยีนรู  
 

การจัดการความรู หรือ Knowledge Management เปนเรื่องคอนขางใหม ซ่ึงเกิดขึ้นจาก
การคนพบวาองคกรตองสูญเสียความรูไปพรอมๆ กับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุ
ราชการ อันสงผลกระทบตอการดําเนินการขององคกรเปนอยางยิ่ง ดังนั้นจากแนวคิดที่มุง
พัฒนาบุคลากรใหมีความรูมากแตเพียงอยางเดียวจึงเปล่ียนไป และมีคําถามตอไปวาจะทํา
อยางไรใหองคกรไดเรียนรูดวย ดังนั้น การบริหารจัดการความรูจึงสัมพันธกับเรื่อง องคกรแหง
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การเรียนรู (Learning Organization) เปนอยางยิ่ง หากองคกรจะพัฒนาตนเองใหเปนองคกร
แหงการเรียนรูก็จําเปนจะตองบริหารจัดการความรูภายในองคกรใหเปนระบบเพื่อสงเสริมให
บุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเน่ือง หากองคกรใดมีการจัดการความรูโดยไมมีการสราง
บรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นภายในองคกร ก็นับเปนการลงทุนที่สูญเปลาไดเชนกัน 
อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู มีความซับซอนมากกวาการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ฝกอบรม เพราะเปนกระบวนการที่ตองดําเนินการตอภายหลังจากที่บุคลากรมีความรูความ
ชํานาญแลว องคกรจะทําอยางไรใหบุคลากรเหลานั้นยินดีถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูกับ
ผูอ่ืน และในขั้นตอนสุดทาย องคกรจะตองหาเทคนิคการจัดเก็บความรูเฉพาะไวกับองคกรอยาง
มีระบบเพื่อที่จะนําออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ บริษัทยักษใหญหลายแหงในสหรัฐอเมริกา
ยังคงแขงขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรูที่เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือใหอยูในโลกของการ
แขงขันไดสําหรับประเทศไทยนั้นคงเปนเรื่องทาทายสําหรับผูบริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึง
ความรูออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุนใหบุคลากรถายทอดความรูใหเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงการ
ถายทอดความรูบางประเภทนั้น การฝกอบรมอาจจะไมใชวิธีที่ดีที่สุด อุปสรรคที่มักพบอยูเสมอ
ของการบริหารจัดการความรูคือพฤติกรรม "การหวงความรู" และวัฒนธรรม "การไมยอมรับใน
ตัวบุคคล" หากองคกรสามารถกําจัดจุดออนทั้งสองอยางนี้ไดการบริหารจัดการความรูก็มิใชเร่ือง
ยากจนเกินไป สืบเน่ืองจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสําคัญที่ผานมาเมื่อเดือนตุลาคม 2545 
ไดมีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผนดินไวอยางชัดเจน ซ่ึงรวมถึงการประกาศใช
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เปนเรื่อง
ของการกําหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 11 ไดกําหนดเปนหลักการวา
สวนราชการตองมีหนาที่ในการพัฒนาความรูเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ พรอมทั้งสรางความมีสวนรวมในหมูราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและ
กัน (www.dopa.go.th/iad/km/km_des.html) 

 
4.1 การกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ข้ันตอนที่ 1 สํารวจสภาพปจจุบัน วิเคราะห ศึกษาวาองคกรของเรามีอะไรดี  
ประเมินศักยภาพขององคกร/บุคลากร คานิยม ปญหาขอบกพรอง
ตางๆ รวมทั้งประเมินการมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูในปจจุบัน 

ข้ันตอนที่ 2  นําขอมูลที่ไดมากําหนดเปาหมาย กลยุทธ หรือแนวทางที่จะใชเปน
รูปแบบ และกิจกรรมที่จะทําใหเกิดกระบวนการเรียนรูรวมกัน (Manual 
Learning) เชน บางหนวยงานจัดใหมี Knowledge Center ของตนเอง
รวบรวมทรัพยากรแหงการเรียนรูที่เขาถึงไดงายและสะดวกตอการใช
เปนสถานที่แลกเปลี่ยนถายทอดความรูระหวางกัน 

ข้ันตอนที่ 3  ดําเนินงานตามแผน มีการแตงตั้งคณะทํางานสงเสริมการดําเนินงาน 
ติดตาม และประเมินตามระยะเวลา หรืออาจมีการตั้งหนวยวิจัยและ



                            
 

       การศึกษาวิจัย เร่ือง “การจัดการความรูของหนวยงานในมหาวิทยาลัยมหิดล” 
16

พัฒนาองคความรูในองคกร ซ่ึงมีตัวแทนจากบุคลากรทุกฝาย รวมทั้ง
ผูบริหาร 

ข้ันตอนที่ 4 จัดเกณฑการพิจารณาประเมินผลในขั้นทายสุดหลังจากที่ดําเนินการไป
แลวระยะหนึ่ง เพ่ือใหทราบวาองคกรของเรามีลักษณะเปนองคกรแหง
การเรียนรูมากนอยเพียงใด 

 
4.2 ตัวอยางการนําการจัดการความรูมาใชในองคกร 

กรณศีึกษาจากตางประเทศ 
 

 Minnesota Mining and Manufacturing Company (บริษัท 3M) : 
 มี Forum และ conference ภายในสําหรับพนักงานไดมาแลกเปลี่ยนความรู และการ

คนพบสิ่งใหมๆ จนทําใหเปนบริษัทชั้นนํา ที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรที่มีการสราง
นวัตกรรมยอดเยี่ยมของโลก 

 

 The Dow chemical Company :  
ไดเก็บขอมูลสิทธิบัตร 25,000 รายการ ไวในฐานขอมูล เพ่ือใหพนักงานไดนําความรู
ใหมๆ มาตอยอด จากความคิดในสิทธิบัตรเดิม 
 

 The  Xerox Corporation : 
จัดสรางหองกาแฟสวนกลาง เพ่ือใหพนักงานจากทุกฝายที่ตองการแลกเปลี่ยนความรู
มาพบปะพูดคุยกันไดตลอดเวลา 
 

The Hanover Insurance Company :  
เปนบริษัทประกันภัย ไดเปลี่ยนสภาพจากเกือบลมละลาย กลายเปนผูนําธุรกิจทางการ
ประกันชีวิต  โดยเริ่มเปลี่ยนแปลงจากตัวผูนํากอน  ซ่ึง William J. O’Brien อดีต CEO 
บริษัท Hanover Insurance กลาววา “The success of an intervention depends on 
the interior condition of the intervener” ความสําเร็จของการเขาไปเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู
กับสภาพภายในของผูเขาไปทําการเปลี่ยนแปลง ถาผูนําผูบริหารมีภูมิคุมกันทางจิตใจ
สูง ความสําเร็จในการนําการเปลี่ยนแปลงก็มีสูง 
 

กรณศีึกษาจากในประเทศ 
 

 บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) :  
มีการผสมผสานระหวางการจัดการความรูกับ Call Center ที่ตองการความรวดเร็วและ
ความเชี่ยวชาญในการคนหาขอมูลจากพนักงาน ซ่ึงจะทําใหความนาเชื่อถือและความ
พึงพอใจของผูรับบริการ โดยมีการใชซอฟแวรจาก eGain เขามาชวยบริหารงานดาน 
Call Center ในองคกร 
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 บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) : 
เร่ิมจากเปาหมายของธุรกิจหรือหนวยงาน มาใชเปนตัวกําหนดความรูที่ตองการใช  
โดยรวบรวมความรูจากแหลงตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร การเผยแพรความรู
ไดใชวิธีการผสมผสาน เชน การจัดอบรมในหองเรียน การใชระบบที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยง 
(Coaching  และ Mental) การเรียนรูจาก E-Learning ภายในบริษัท เปนตน นอกจากนี้
ยังมีเครื่องมือที่ชวยทําใหการจัดการความรูของเครือปูนซิเมนตไทย ประสบความสําเร็จ
น่ันคือ การใช Webboard เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน การจดบันทึกที่มี
ประสิทธิภาพ การใชกรณีศึกษา (Case Study) มาวิเคราะหทั้งความลมเหลวและ
ประสบความสําเร็จของกิจการที่เรียนรูจากกรณีศึกษา การมีเปาหมายเพื่อสราง
พฤติกรรมโดยอิงหลักการ “วินัย 5 ประการของ Peter Senge”  

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนผู รับผิดชอบงานดานการจัดการความรูของ
หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนทั้งสิ้น 40 หนวยงาน  และบุคลากรทั่วไป ไดแก 
ขาราชการ/พนักงาน สาย ก. (อาจารย)  ขาราชการ/พนักงาน สาย ข. (งานที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะ เชน นักเทคนิคการแพทย)  ขาราชการ/พนักงาน สาย ค. (งานที่เปนความชํานาญทั่วไป
งานธุรการ)  
 

กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ประกอบดวย 
 1. ผูรับผิดชอบงานดานการจัดการความรู  เปนผูรับผิดชอบในระดับคณะ/สถาบัน 
ภายในมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 80 คน  
 2. บุคลากรทั่วไป ไดแก ขาราชการ/พนักงาน สาย ก. (อาจารย) ขาราชการ/พนักงาน 
สาย ข. (งานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ เชน นักเทคนิคการแพทย)  ขาราชการ/พนักงาน     
สาย ค. (งานที่ใชความชํานาญทั่วไป) จําแนกเปน  

2.1 ขาราชการ/พนักงาน สาย ก. (อาจารย)  รวมจํานวน  1,617 คน 
2.2 ขาราชการ/พนักงาน สาย ข.  รวมจํานวน  2,023 คน 

(งานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ) 
2.3 ขาราชการ/พนักงาน สาย ค.  รวมจํานวน 1,878 คน 

(งานที่ใชความชาํนาญทั่วไป) 
 

3.2 เครื่องมอืทีใ่ชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการสํารวจครั้งน้ี เปนแบบสํารวจ จํานวน 2 ฉบับ ดังน้ี 

ฉบับที่  1  แบบสํ า รวจสถานภาพการจัดการความรู ของหน วยงานภายใน
มหาวิทยาลัยมหิดล สําหรับผูรับผิดชอบดานการจัดการความรู  ใชสํารวจประเด็นหลักๆ ไดแก  
ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสํารวจ  ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู  
ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและ
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ฉบับที่  2  แบบสํ า รวจสถานภาพการจัดการความรู ของหน วยงานภายใน
มหาวิทยาลัยมหิดล สําหรับบุคลากรทั่วไป ไดแก ขาราชการ/พนักงาน สาย ก. (อาจารย) 
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ขาราชการ/พนักงาน สาย ข. (งานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ เชน นักเทคนิคการแพทย)  
ขาราชการ/พนักงาน สาย ค. (งานที่ใชความชํานาญทั่วไป)  ใชสํารวจประเด็นหลักๆ ไดแก 
ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสํารวจ   ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู 
(KM) กระบวนการจัดการความรู 
   

3.3 วิธีดําเนนิการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการสรางเครื่องมือสําหรับการวิจัย  ไดดําเนินการสรางตามลําดับขั้นตอน ดัง
รายละเอียดตอไปน้ี 
 1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางเครื่องมือ  เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับ
สํารวจสถานภาพการจัดการความรูของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2. ศึกษาและวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู และการ
ประเมินโครงการ 
 3. นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาและวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มากําหนด
เปนกรอบแนวคิด (Framework) เพ่ือใชเปนแนวทางในการสํารวจสถานภาพการจัดการความรู
ของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล 
 4. สรางเครื่องมือตามกรอบแนวคิดที่กําหนดไว 
 5. นําเครื่องมือที่สรางขึ้นใหอาจารยผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ 
(Face Validity) 
 6. นําคําแนะนําจากอาจารยผูทรงคุณวุฒิมาทําการปรับปรุง แกไข แลวนําไปทดลองใช 
และนํามาปรับปรุงแกไขอีกครั้ง 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้  คณะผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสํารวจ 
ประกอบกับการวิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของ โดยไดดําเนินการ ดังน้ี 
 1. จัดสงหนังสือขอความอนุเคราะหผูบริหารคณะ/สถาบัน  ใหบุคลากรผูรับผิดชอบดาน
การจัดการความรูตอบแบบสํารวจสถานภาพการจัดการความรูของหนวยงาน  
 2. จัดสงหนังสือขอความอนุเคราะหถึงหัวหนาภาควิชา ใหบุคลากรทั่วไป ซ่ึงแบงไดเปน 
ขาราชการ/พนักงาน สาย ก. (อาจารย)  ขาราชการ/พนักงาน สาย ข. (งานที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะ)  ขาราชการ/พนักงาน สาย ค. (งานที่ใชความชํานาญทั่วไป) ตอบแบบสํารวจสถานภาพ
การจัดการความรูของหนวยงาน 
 3. การรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของ  คณะผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรูควบคูไปกับการรวบรวมขอมูลจากแบบสํารวจ  โดยบางสวนไดรวบรวม
จากเอกสารและแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 
 1. ขอมูลเชิงปริมาณ  ทําการประมวลผลและวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS for 
windows และ Microsoft Excel โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก ความถี่ รอยละ ฐานนิยม 
คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. ขอมูลเชิงคุณภาพ ใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา ดวยการจัดรายการ จัดลําดับ
ความสําคัญ จัดกลุมหรือเร่ืองที่สอดคลองกัน จัดกลุมหรือเรื่องที่ตางกัน หาคาความถี่ คา
อัตราสวน 
 3. แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตาราง กราฟ และความเรียงใชเกณฑแบบ  Likert  
Scale   แบงออกเปน  5  ระดับ  ดังน้ี 
 4.50 - 5.00 ถือวา มากที่สุด 
 3.50 – 4.49 ถือวา มาก  
 2.50 – 3.49  ถอืวา ปานกลาง 
 1.50 – 2.49 ถือวา นอย 
 0.01 – 1.49 ถือวา นอยที่สุด 
 0.00  ถือวา ประเมินไมได 
 

  



บทที่ 4 
ผลการประเมิน 

 
 การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลการศึกษาวิจัย เร่ือง “การจัดการความรูของ
หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล”  เพ่ือใหมหาวิทยาลัยทราบถึงการดําเนินการและแนว
ทางการจัดการความรู (KM)  ของทุกหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย  โดยจะนําขอมูลที่ไดรับจาก
แบบสํารวจดังกลาวมาประมวลเปนภาพรวม ในการขับเคลื่อนกิจกรรมที่เชื่อมโยงและสอดคลอง
กับการนําการจัดการความรูเขาไปสูหนวยงานและมุงสูวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลัย  
ซ่ึงมหาวิทยาลัยไดดําเนินการสํารวจขอมูล  2 กลุม คือ กลุมผูรับผิดชอบงานดานการจัดการ
ความรู  และกลุมบุคลากรทั่วไป(สาย ก  สาย ข  และสาย ค) ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีรายละเอียด
ในแตละกลุม ประกอบดวย 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับกลุมผูรับผิดชอบงานดานการจัดการความรู (KM) แบงเปน  
สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐาน 
สวนที่ 2  ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
สวนที่ 3  ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
สวนที่ 4 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู (KM) 
สวนที่ 5 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ตอนที่  2 ขอมูลเกี่ยวกับกลุมบุคลากรทั่วไป แบงเปน 
สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐาน 
สวนที่ 2 ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
สวนที่ 3 กระบวนการจัดการความรู (KM) 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับกลุมผูรบัผิดชอบงานดานการจัดการความรู (KM) 
  

 คณะผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสํารวจ สถานภาพการจัดการความรูในหนวยงานของ
มหาวิทยาลัยมหิดล : ผูรับผิดชอบหลัก  ไปยังหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/วิทยาลัย
ของมหาวิทยาลัย จํานวน 185 ฉบับ   ไดรับขอมูลกลับคืนจากคณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/
วิทยาลัยของมหาวิทยาลัย รวมทั้งหมด  81 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 43.78 (ตามตารางที่ 1) 
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ตารางที่ 1  แสดงจํานวนแบบสอบถามที่สงและไดรับกลับคืน 

หนวยงาน 
จํานวน 
จัดสง 

จํานวน 
ไดรับ
กลับคืน 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 10  6 
คณะสาธารณสุขศาสตร 5  3 
คณะเทคนคิการแพทย 5  - 
คณะเวชศาสตรเขตรอน 5  2 
คณะวิทยาศาสตร 5  5 
บัณฑิตวิทยาลัย 5  - 
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 10  6 
คณะทันตแพทยศาสตร 5  4 
คณะเภสัชศาสตร 5  - 
คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 5  - 
คณะพยาบาลศาสตร 5  4 
คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร 5  2 
คณะวศิวกรรมศาสตร 5  4 
คณะสัตวแพทยศาสตร 5  2 
คณะกายภาพบําบัดและวิทยาศาสตรการเคลื่อนไหวประยุกต 5  1 
คณะศิลปศาสตร 5  3 
สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม 5  - 
สถาบันวิจัยโภชนาการ 5  3 
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบท 5  2 
สถาบันวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 5  - 
สถาบันพัฒนาการสาธารณสุขอาเซียน 5  - 
สถาบันแหงชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว 5  3 
สถาบันอณูชีววิทยาและพันธุศาสตร 5  3 
สถาบันนวตักรรมและพัฒนากระบวนการเรียนรู 5  2 
สํานักหอสมุด 5  4 
สํานักสัตวทดลองแหงชาติ 5  4 
ศูนยตรวจสอบสารตองหามในนักกีฬา 5  - 
วิทยาลัยราชสดุา 5  4 
วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา 5  3 
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หนวยงาน 
จํานวน 
จัดสง 

จํานวน 
ไดรับ
กลับคืน 

วิทยาลัยนานาชาต ิ 5  4 
วิทยาลัยดุริยางคศิลป 5  1 
วิทยาลัยการจัดการ 5  2 
วิทยาลัยศาสนศึกษา 5 - 
โครงการจัดตั้งมหาวิทยาลยัมหิดล จ.กาญจนบุรี 5  2 
โครงการจัดตั้งมหาวิทยาลยัมหิดล จ.นครสวรรค 5  2 

รวม 185  81 
 
สวนที่ 1  ขอมูลพื้นฐาน 
 จากการศึกษา พบวา หนวยงานสวนใหญมีจํานวนผูรับผิดชอบดานการจัดการความรู
ไมมากนัก  ไมวาจะเปนหนวยงานระดับใหญ ระดับกลาง  และระดับเล็ก  อีกทั้ง ยังไมมีการ
จัดตั้งหนวยงาน/ฝายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  เปนเพียงการนํางานดานการจัดการ
ความรูไปรวมอยูกับงานอ่ืนๆ เชน หนวยพัฒนาคุณภาพ งานพัฒนาคุณภาพ งานนโยบายและแผน 
สภาอาจารย  และงานวิจัยและพัฒนา  คิดเปนถึงรอยละ  79.01 นอกจากนี้ ผูรับผิดชอบงาน
ดานการจัดการความรูสวนใหญ เปนบุคลากรที่มีอายุอยูสูงกวา 45 ป คิดเปนรอยละ 44.41  และ
มีประสบการณทํางานดานการจัดการความรูมาเพียง 1-3 ป คิดเปนรอยละ 51.85  ซ่ึงตําแหนงใน
ปจจุบันเปนผูปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 39.51 และเปนผูบริหารระดับกลาง คิดเปนรอยละ 34.57 
ซ่ึงมีสัดสวนใกลเคียงกัน (ตามตารางที่ 2) 
 

ตาราที่  2  แสดงขอมูลพื้นฐาน  

รายละเอียด จํานวน รอยละ 

เพศ 81  100.00 
  ชาย 22  27.16 
 หญิง 59  72.84 
อายุ 81  100.00 

 ต่ํากวา 35 ป 17  20.99 
 ระหวาง 35-45 ป 25  30.86 
 สูงกวา 45 ป 36  44.41 
 ไมระบ ุ 3  3.70 
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รายละเอียด จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา 81  100.00 
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 1  1.23 
 ปริญญาตรี 17  20.99 
 ปริญญาโท 42  51.85 
 ปริญญาเอก 21  25.93 
ประสบการณการทํางาน 81  100.00 
 ต่ํากวา 2 ป 20  24.69 
 2-3 ป 22  27.16 
 มากกวา 3 ป 7  8.64 
 ไมระบ ุ 32  39.51 
ตําแหนงงานในปจจุบัน 81  100.00 
 ผูบริหารระดับสูง 18  22.22 
 ผูบริหารระดับกลาง 28  34.57 
 ผูปฏิบัต ิ 32  39.51 
 ไมระบ ุ 3  3.70 

 
สวนที่ 2  ประสบการณ และความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 
 จากการศึกษา พบวา หนวยงานสวนใหญถึงแมยังไมมีการดําเนินการจัดตั้งหนวยงาน
เพ่ือรองรับงานดานการจัดการความรูโดยตรง แตก็ไดมีการแตงตั้งคณะทํางาน  พรอมระบุหนาที 
ความรับผิดชอบ และดําเนินการแลวอยางตอเน่ือง  คิดเปนรอยละ 35.80  แตในกรณีที่
หนวยงานยังไมไดดําเนินการใด ๆ  น้ัน  สาเหตุที่พบ คือ หนวยงานไมมีผูประสานงานที่
รับผิดชอบดานการจัดการความรู (KM)  ไมเขาใจวัตถุประสงคของการจัดการความรู (KM)  ไม
มีงบประมาณสนับสนุน   บุคลากรไมพรอมที่จะจัดการความรู (KM)   และเหตุผลอ่ืนๆ ที่ไมได
ระบุ   ซ่ึงอยูระหวางรอยละ 95-99 ขึ้นไป   สําหรับการรูจักหรือมีประสบการณในการดําเนินการ
จัดการความรู (KM)  บุคลากรสวนใหญไดจากการเขารับการอบรม/ประชุม/สัมมนาจาก
หนวยงานทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน  นอกจากนี้ ยังเกิดจากการเขารวมเปน
คณะทํางานดานการจัดการความรูของหนวยงาน รวมถึงการเขารวมกลุมชุมชนนักปฏิบัติ 
(CoPs) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงานอีกดวย ซ่ึงบุคลากรถึงรอยละ 96.30  เห็นวา
หนวยงานจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรู (KM)  โดยสิ่งสําคัญที่จะทําใหการจัดการความรู
ในหนวยงานเกิดขึ้นไดน้ัน เห็นวา ตองเกิดจากนโยบายทั้งของมหาวิทยาลัยและของหนวยงานเอง   
นอกนั้นหนวยงานเห็นประโยชน   หรือกลุมบุคคลมีความสนใจและรวมมือกัน (ตามตารางที่ 3-5) 
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ตาราง  3 แสดงการทําหนาที่ๆเก่ียวของกับการจัดการความรู (KM) 

การดําเนินการ จํานวน รอยละ 

1. การแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที ความรับผิดชอบ และ
ดําเนินการแลวอยางตอเน่ือง 

29  35.80 

2. การแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที ความรับผิดชอบ และ
ดําเนินการแลว แตไมตอเน่ือง 

7  8.64 

3. การแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที ความรับผิดชอบ แตยังไมไดเร่ิม
ดําเนินการ  

-  - 

4. การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการความรู(KM) แลว แตยังไมไดแตงตั้ง
คณะทํางาน 

21  25.93 

5. ยังไมไดดําเนินการใดๆ   21  25.93 
รวม 81  100.00 

 

ตาราง  4  แสดงการดําเนินการที่เก่ียวของกับการจัดการความรู (KM) 

ขอความ ความถี ่

กรณี ยังไมไดดําเนินการใด ๆ เน่ืองจาก  

• หนวยงานไมมีผูประสานงานที่รับผิดชอบดานการจัดการความรู (KM) 17 

• ไมเขาใจวัตถุประสงคของการจัดการความรู (KM) 4 

• ไมมีงบประมาณสนับสนุน 5 

• บุคลากรไมพรอมที่จะจัดการความรู 5 

• อ่ืนๆ ไมระบุ 3 

กิจกรรมที่เขารวม  

• เคยเขารับการอบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงานภายในคณะ/สถาบัน 36 

• เคยเขารับการอบรม/ประชุม/สัมมนาจากมหาวิทยาลัย 34 

• เคยเขารับการอบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงานภายนอก 33 

• เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงาน 27 

• เปนสมาชิกกลุม CoPs ของมหาวิทยาลัย/หนวยงาน 15 

• เปนสมาชิกกลุม CoPs ของหนวยงานภายนอก 4 

• อ่ืนๆ ไมระบุ 10 
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ตาราง  5  แสดงความคิดเห็นตอสาเหตุของการเกิดการจัดการความรู (KM) ในหนวยงาน 

ขอความ ความถี ่

สาเหตุของการเกิดการจัดการความรู(KM)ในหนวยงาน  

• นโยบายของมหาวิทยาลัย 48 

• นโยบายของหนวยงาน 42 

• หนวยงานเห็นประโยชน 54 

• กลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน 42 

• อ่ืนๆ ระบุ 7 

 
สวนที่ 3  ระดับความรู ความเขาใจเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 
  จากการศึกษา พบวา บุคลากรในหนวยงานสวนใหญมีระดับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การจัดการความรู (KM) ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44   โดยผูตอบแบบ
สํารวจเห็นวาหนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู  อยูใน
ระดับมาก  คาเฉลี่ยเทากับ  4.04   ที่เหลือมีความรู ความเขาใจอยูในระดับปานกลาง คือ หนวยงาน
สงเสริมใหบุคลากรรวมคิดและเรียนรูอยางสรางสรรค  หนวยงานสงเสริมและใหการสนับสนุน
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู    หนวยงานเห็นคุณคาของความรูและทักษะของแตละคน รวมทั้ง
สนับสนุนใหมีการถายทอดความรูและทักษะนั้นทั่วทั้งหนวยงาน   หนวยงานมีการวางแผนเพื่อสราง
โอกาสใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม   มีพันธกิจ วิสัยทัศน หรือยุทธศาสตร เกี่ยวกับเรื่องการ
จัดการความรู และบุคลากรทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมในการแสวงหาความรู/ความคิดใหมๆ ทั้ง
ในและนอกระบบการทํางานปกติ  โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.49 – 3.16  (ตามตารางที่ 6) 
 

ตารางที่  6  แสดงระดับความรู  ความเขาใจเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 

ความรู ความเขาใจ คาเฉลีย่ ระดับ 

1.  มีพันธกิจ วิสยัทัศน หรือยทุธศาสตร เกีย่วกับเรื่องการจัดการความรู 3.20 ปานกลาง 
2.  บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมในการแสวงหาความรู/ความคิด

ใหมๆ ทั้งในและนอกระบบการทํางานปกต ิ
3.16 ปานกลาง 

3.  หนวยงานของทานเห็นคุณคาของความรูและทักษะของแตละคน 
รวมทั้งสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูและทักษะนั้นทั่วทั้งหนวยงาน 

3.36 ปานกลาง 

4.  หนวยงานมีการวางแผนเพื่อสรางโอกาสใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม 3.35 ปานกลาง 
5. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู 4.04 มาก 

6.  หนวยงานสงเสริมและใหการสนับสนนุกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรู 3.49 ปานกลาง 
7.  หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรรวมคิดและเรียนรูอยางสรางสรรค 3.49 ปานกลาง 

รวม 3.44 ปานกลาง 
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สวนที่ 4  ระดับความรู ความเขาใจเก่ียวกับระบบการจัดการความรู (KM) 
 จากการศึกษา พบวา บุคลากรสวนใหญมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบการ
จัดการความรู (KM)  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06   โดยผูตอบแบบ
สํารวจเห็นวา  หนวยงานมีการจัดตั้งหนวยงาน/คณะกรรมการ/ผูรวมรับผิดชอบที่กํากับดูแลงาน
ดานการจัดการความรู (KM) อยางชัดเจน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 ที่เหลือ
เห็นวา  หนวยงานมีโครงสรางการบริหารงานดานการจัดการความรู (KM)   หนวยงานมีการ
จัดทําแผนการดําเนินงาน/แผนปฎิบัติการดานการจัดการความรู (KM) อยางเปนรูปธรรมและ
เผยแพรใหบุคลากรในองคกรรับทราบอยางทั่วถึง  หนวยงานนําผลการประเมินมาปรับปรุง
พัฒนาการดําเนินงานดานการจัดการความรู (KM)   หนวยงานมีการรวบรวมและจัดเก็บเอกสาร
ที่เกิดขึ้นในองคกรใหอยูในรูปแบบที่งายตอการนําไปใชเพ่ือการเรียนรูของบุคลากรในองคกร  
และหนวยงานมีการประเมินผลการจัดการความรู (KM) โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผล   โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.09-2.93 (ตามตารางที่ 7) 
  

ตารางที่   7 แสดงระดับความรู ความเขาใจเก่ียวกับระบบการจัดการความรู (KM) 

ความรู ความเขาใจ คาเฉลีย่ ระดับ 

1.  หนวยงานมีโครงสรางการบริหารงานดานการจัดการความรู (KM) 3.09 ปานกลาง 
2. หนวยงานมีการจัดตั้งหนวยงาน/คณะกรรมการ/ผูรวมรับผิดชอบที่

กํากับดูแลงานดานการจัดการความรู (KM) อยางชัดเจน 
3.28 ปานกลาง 

3. หนวยงานมีการจัดทําแผนการดําเนินงาน/แผนปฎิบัติการดานการ
จัดการความรู (KM) อยางเปนรูปธรรมและเผยแพรใหบุคลากรใน
องคกรรับทราบอยางทั่วถึง 

3.05 ปานกลาง 

4. หนวยงานมีการประเมินผลการจัดการความรู (KM) โดยใหบุคลากรมี
สวนรวมในการประเมินผล 

2.93 ปานกลาง 

5. หนวยงานนําผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานดาน
การจัดการความรู (KM)  

3.02 ปานกลาง 

6.  หนวยงานมีการรวบรวมและจัดเก็บเอกสารที่เกิดขึ้นในองคกรใหอยู
ในรูปแบบที่งายตอการนําไปใชเพ่ือการเรียนรูของบุคลากรในองคกร 

3.01 ปานกลาง 

รวม  3.06 ปานกลาง  

 
สวนที่ 5  ระดับความรู ความเขาใจเก่ียวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยน

 เรียนรู   (KM) 
 จากการศึกษา พบวา บุคลากรสวนใหญมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและ
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17   โดย
ผูตอบแบบสํารวจเห็นวาหนวยงานมีชองทางการสื่อสารที่ทุกคนสามารถเขาถึงได   อยูในระดับ
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มาก  คาเฉลี่ยเทากับ  3.67  รองลงมาหนวยงานสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่เอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานในทุกระดับ   อยูในระดับมากเชนเดียวกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.56   ที่เหลือเห็นวา หนวยงานมีแหลงรวบรวมความรูที่บุคลากรสามารถเขาถึงได เชน 
website  มุมหนังสือ เปนตน  หนวยงานสนับสนุนใหมีกิจกรรมแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูหลาย
รูปแบบ เชน เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ฯลฯ  หนวยงานสนับสนุนใหมีการจัดตั้งชุมชนแนวปฏิบัติ 
(CoP)   หนวยงานสงเสริมใหมีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร  บุคลากรของหนวยงานมีการ
เรียนรูและสรางองคความรูใหม  มีการถายทอดความรูระหวางกลุมงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน
ภายในหนวยงาน    มีการถายทอดความรูที่ไดจากการเรียนรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง   
รวบรวมความรู  และจัดเก็บอยางเปนระบบ เพ่ือพัฒนางานประจําสูงายวิจัย (R2R)  และ
บุคลากรของหนวยงานมีการทบทวนและตอยอดความรูสูนวัตกรรมใหม โดยมีคาเฉลี่ยอยู
ระหวาง  3.44-2.71  (ตามตารางที่ 8) 
 

ตารางที่   8 แสดงระดับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู   (KM) 

ความรู ความเขาใจ คาเฉลีย่ ระดับ 

1. หนวยงานมีแหลงรวบรวมความรูที่บุคลากรสามารถเขาถึงได เชน 
website  มุมหนังสือ เปนตน 

3.44 ปานกลาง 

2.  หนวยงานมีชองทางการสื่อสารที่ทุกคนสามารถเขาถึงได 3.67 มาก 
3.  หนวยงานสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ

ประโยชนตอการปฏิบัติงานในทุกระดับ 
3.56 มาก 

4.  หนวยงานฝกอบรมพนักงานในเรื่องการจัดเก็บและการเรียกขอมูลกลับมาใช 3.04 ปานกลาง 
5.  หนวยงานสนับสนุนใหมีการจัดตั้งชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP) 3.29 ปานกลาง 
6.  หนวยงานสนับสนุนใหมีกิจกรรมแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูหลาย

รูปแบบ เชน เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ฯลฯ 
3.32 ปานกลาง 

7.  มีการถายทอดความรูระหวางกลุมงานที่มีลักษณะคลายคลงึกนัภายในหนวยงาน 3.04 ปานกลาง 
8. มีการถายทอดความรูที่ไดจากการเรียนรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง 3.01 ปานกลาง 
9. หนวยงานสงเสริมใหมีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร 3.14 ปานกลาง 
10. บุคลากรของหนวยงานมีการเรียนรูและสรางองคความรูใหม 3.05 ปานกลาง 
11. บุคลากรของหนวยงานมีการทบทวนและตอยอดความรูสูนวัตกรรม

ใหม 
2.71 ปานกลาง 

12. รวบรวมความรู  และจัดเก็บอยางเปนระบบ เพ่ือพัฒนางานประจําสู
 งายวิจัย (R2R) 

2.75 ปานกลาง 

รวม  3.17  ปานกลาง 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรทั่วไป 
  

 คณะผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสํารวจ สถานภาพการจัดการความรูในหนวยงานของ
มหาวิทยาลัยมหิดล : บุคลากรทั่วไป  ไปยังหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/วิทยาลัยของ
มหาวิทยาลัย จํานวน 5,503 ฉบับ   ไดรับขอมูลกลับคืนจากคณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/วิทยาลัย
ของมหาวิทยาลัย รวมทั้งหมด 2,072 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 37.65  (ตามตารางที่ 9) 
 

ตารางที่  9  แสดงจํานวนแบบสอบถามที่สงและไดรับกลับคืน 

หนวยงาน 
จํานวน
จัดสง 

จํานวนที่ไดรับกลับคืน 

สาย ก สาย ข สาย ค 
รวม 

จํานวน คาเฉลี่ย 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล   1,070 68 247 228 543 50.75 

คณะเทคนิคการแพทย  133 11 5 7 23 17.29 

คณะเวชศาสตรเขตรอน  300 24 49 38 111 37.00 

คณะกายภาพบําบัด  50 10 7 4 21 42.00 

คณะทันตแพทยศาสตร  259 36 13 17 66 25.49 

คณะพยาบาลศาสตร  199 32 12 10 54 27.14 

คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  990 94 178 179 451 45.55 

คณะเภสัชศาสตร  200 17 5 9 31 15.50 

คณะวิทยาศาสตร  265 31 14 26 71 26.79 

คณะวิศวกรรมศาสตร  133 3 3 6 12 9.02 

คณะศิลปศาสตร  40 5 5 4 14 35.00 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  120 11 5 10 26 21.67 

คณะสัตวแพทยศาสตร  95 5 17 33 55 57.89 

คณะสาธารณสุขศาสตร  210 26 3 16 45 21.43 

คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร  50 1 12 10 23 46.00 

โครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยมหิดล กาญจนบุรี  15 - 7 4 11 73.33 

โครงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยมหิดล  นครสวรรค  15 - 1 5 6 40.00 

บัณฑิตวิทยาลัย  165 1 8 13 22 13.33 

วิทยาลัยการจัดการ  30 4 - 16 20 66.67 



                                    

 การศึกษาวิจัย เร่ือง “การจัดการความรูของหนวยงานในมหาวิทยาลัยมหิดล” 
32

หนวยงาน 
จํานวน
จัดสง 

จํานวนที่ไดรับกลับคืน 

สาย ก สาย ข สาย ค 
รวม 

จํานวน คาเฉลี่ย 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป  105 4 9 10 23 21.91 

วิทยาลัยนานาชาติ  90 8 - 15 23 25.56 

วิทยาลัยราชสุดา  35 8 3 4 15 42.86 

วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬา  30 3 4 5 12 40.00 

วิทยาลัยศาสนศึกษา  25 - - - - - 

ศูนยตรวจสอบสารตองหามในนักกีฬา  30 1 - - 1 3.33 

ศูนยประยุกตและบริการวิชาการ  15 - 3 4 7 46.67 

ศูนยศาลายา  60 - - 2 2 03.33 

สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู 8 2 3 2 7 87.50 

สถาบันพัฒนาการสาธารณสุขอาเซียน  33 2 5 15 22 66.67 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม  45 - 1 - 1 2.22 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย  45 6 3 7 16 35.56 

สถาบันโภชนาการ  75 12 11 15 38 50.67 

สถาบันวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี  195 4 18 7 29 14.87 

สถาบันแหงชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและ
ครอบครัว 30 4 4 5 13 43.33 

สถาบันอณูชีววิทยาและพันธุศาสตร  15 1 2 2 5 33.33 

สํานักคอมพิวเตอร  30 - - - - - 

สํานักงานอธิการบดี  175 - 37 22 59 33.71 

สํานักสัตวทดลองแหงชาติ  30 - 8 4 12 40.00 

สํานักหอสมุด  93 - 21 15 36 38.71 

ไมระบุหนวยงาน  17 45 84 146  

รวม 5,503 451 768 853 2,072 37.65 
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สวนที่  1  ขอมูลพื้นฐาน 

• บุคลากร สาย ก 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ก ที่ตอบแบบสํารวจสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 
67.28  มีอายุอยูระหวาง 43-52 ป คิดเปนรอยละ 36.58  มีระดับการศึกษาปริญญาเอก รอยละ 
60.76 โดยมีประสบการณการทํางาน อยูระหวาง 9-26 ป  รอยละ  45.22   สําหรับความเกี่ยวของ
กับการจัดการความรู น้ัน สวนใหญไมไดทํางานเกี่ยวของกับการจัดการความรู แตไดเขารวม
กิจกรรม หากหนวยงานมีกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู   ในสวนของสาเหตุของการเกิด
จัดการความรูในหนวยงาน เรียงลําดับตามความสําคัญ คือ เกิดจากนโยบายของหนวยงาน  
นโยบายของมหาวิทยาลัย  และกลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน (ตามตารางที่  10-11) 

• บุคลากร สาย ข 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ข ที่ตอบแบบสํารวจสวนใหญเปนเพศหญิงรอย
ละ 84.34  มีอายุอยูระหวาง 24-32  ป คิดเปนรอยละ 30.08  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอย
ละ 57.55 โดยมีประสบการณการทํางานไมเกิน  17 ป  รอยละ  60.16  สวนใหญไมไดทํางาน
เกี่ยวของ แตเคยเขารวมกิจกรรมดานการจัดการความรู และเห็นวานโยบายของหนวยงานมี
ความสําคัญมากที่สุดตอการเกิดการจัดการความรูในหนวยงาน  นอกจากนี้ สาเหตุของการเกิด
การจัดการความรูในหนวยงาน เรียงลําดับตามความสําคัญ คือ เกิดจากนโยบายของหนวยงาน  
นโยบายของมหาวิทยาลัย  และกลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน  (ตามตารางที่  10-11) 

• บุคลากร สาย  ค 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ค ที่ตอบแบบสํารวจสวนใหญเปนเพศหญิงรอย
ละ 86.99  มีอายุอยูระหวาง 24-32 คิดเปนรอยละ 29.78 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 
60.37  โดยมีประสบการณการทํางานไมเกิน 17 ป  คิดเปนรอยละ  63.43 สําหรับความ
เกี่ยวของกับการจัดการความรู น้ัน สวนใหญไมไดทํางานเกี่ยวของ แตเคยเขารวมกิจกรรมดาน
การจัดการความรู และเห็นวานโยบายของหนวยงานมีความสําคัญมากที่สุดตอการเกิดการ
จัดการความรูในหนวยงาน  นอกจากนี้ สาเหตุของการเกิดการจัดการความรูในหนวยงาน 
เรียงลําดับตามความสําคัญ คือ เกิดจากนโยบายของหนวยงาน  นโยบายของมหาวิทยาลัย  
และกลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน (ตามตารางที่  10-11) 
 

ตารางที่  10  แสดงขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสายงาน 

รายละเอียด 
สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

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

เพศ        
ชาย 148 32.82 120 15.63 110 12.90 
หญิง 303 67.28 647 84.34 742 86.99 
ไมระบุ - - 1 0.13 1 0.11 



                                    

 การศึกษาวิจัย เร่ือง “การจัดการความรูของหนวยงานในมหาวิทยาลัยมหิดล” 
34

รายละเอียด 
สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

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

อายุ       
 ต่ํากวา 24 ป 0 - 20 2.60 45 5.28 
 24 – 32 ป 64 14.19 231 30.08 254 29.78 
 33 – 42 ป 111 24.61 195 25.39 237 27.78 
 43 – 52 ป 165 36.58 210 27.34 233 27.31 
 53 – 62 ป 102 22.62 100 13.03 66 7.74 
 มากกวาหรือเทากับ 63 ป 3 0.66 -  1 0.12 
 ไมระบุ 6 1.34 12 1.56 17 1.99 
ระดับการศึกษา       
 ต่ํากวาปริญญาตรี 0 - 18 2.34 255 29.89 
 ปริญญาตรี 19 4.21 442 57.55 515 60.37 
 ปริญญาโท 157 34.81 526 38.02 77 9.03 
 ปริญญาเอก 274 60.76 14 1.83 2 0.23 
 ไมระบุ 1 0.22 2 0.26 4 0.48 
ประสบการณการทํางาน       

1 – 8 ป 143 31.71 247 32.16 290 34.00 
9 – 17 ป 102 22.62 215 28.00 251 29.43 
28 – 26 ป 102 22.62 154 20.05 167 19.58 
27 – 35 ป 85 18.85 117 15.23 115 13.48 
36 – 44 ป 8 1.77 20 2.61 8 0.94 
มากกวา 45 ป 2 0.44 15 1.95 0  
ไมระบุ 9 1.99 0 - 22 2.57 

รวม 451 100.00 768 100.0 853 100.0 
 

ตารางที่  11   แสดงขอมูลที่เก่ียวของกับการจัดการความรู (KM) 

รายละเอียด 
ความถี ่

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

หนวยงานมีกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู    
มีกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 320 585 578 
ไมมีกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 68 80 110 
ไมทราบ 60 100 161 
ไมระบุ 3 3 4 
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รายละเอียด 
ความถี ่

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

สาเหตุของการเกิดการจัดการความรูในหนวยงาน    

นโยบายของมหาวิทยาลัย 192 324 317 
นโยบายของหนวยงาน 221 408 420 
กลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน 162 314 323 
อ่ืนๆ  16 37 19 

การเก่ียวของกับการจัดการความรูของทาน    
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 38 72 99 
สมาชิกชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoPs) 49 190 120 
รับผิดชอบการจัดเก็บความรู 58 130 119 
ไมมีสวนเกี่ยวของ 166 190 218 
อ่ืนๆ 56 83 83 

 

สวนที่ 2  ประสบการณ และความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 
 จากการศึกษา พบวา บุคลากรทั้ง สาย ก สาย ข และสาย ค เคยเขารวมกิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัย น้ัน บุคลากรสวนใหญจะเปนสาย ข 
และสาย ค  แตถากิจกรรมที่หนวยงานอื่นๆ จัด สาย ข จะไดเขารวมมากที่สุด   สําหรับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจําเปนตองมีการจัดการความรูในหนวยงาน ทุกสายงานเห็นวา  หนวยงานมี
ความจําเปนตองมีการจัดการความรู แตเม่ือเปรียบเทียบกับการเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของทั้งที่
หนวยงานจัดเอง และหนวยงานอ่ืนจัดนั้น  กลุมบุคลากรตางๆ ยังเขารวมนอยมาก โดยเฉพาะ
บุคลากรสาย ก (ตามตารางที่ 12-14) โดยในแตละสายงานสามารถสรุปสาระสําคัญได ดังน้ี คือ 

• บุคลากร สาย ก 
 จากการศึกษา  พบวา  บุคลากรสาย ก สวนใหญไมเคยเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดล  รวมถึงที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ ดวย  
สําหรับบุคลากรที่เคยเขารวมกิจกรรมฯ ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดลจะเปนการอบรม/ประชุม/
สัมมนาจากหนวยงานภายในคณะ/สถาบันเอง  และที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ  จะเปนการอบรม/
ประชุม/สัมมนา จากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน และเห็นวา การจัดการความรูมี
ความจําเปนในหนวยงานตนเอง 

• บคุลากร สาย ข 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ข สวนใหญเคยเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
การจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดล  แตไมเคยเขารวมกิจกรรมที่จัดโดย
หนวยงานอื่นๆ  สําหรับบุคลากรที่เคยเขารวมกิจกรรมฯ ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดลจะเปนการ
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อบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงานภายในคณะ/สถาบันเอง  และเห็นวา การจัดการความรูมี
ความจําเปนในหนวยงานตนเอง 

• บุคลากร สาย  ค 
 จากการศึกษา  พบวา  บุคลากรสาย ค ผูที่เคยเขารวมและไมเคยเขารวมกิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดลมีสัดสวนใกลเคียงกัน  สําหรับ
กิจกรรมที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ สวนใหญไมเคยเขารวมกิจกรรมฯเลย   สําหรับบุคลากรที่เคย
เขารวมกิจกรรมฯ ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดลจะเปนการอบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงาน
ภายในคณะ/สถาบันเอง  นอกจากนี้ เห็นวา การจัดการความรูมีความจําเปนในหนวยงานตนเอง 
 

 ตารางที่  12   แสดงการเขารวมกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัด 
โดยมหาวิทยาลัย 

รายละเอียด 
ความถี ่

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

การเขารวมกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการ
ความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดล 

451 
 

768 
 

853 
 

เคยเขารวม 190 444 414 

ไมเคยเขารวม 250 308 426 

ไมระบ ุ 11 16 13 

กิจกรรมที่เขารวม    

• การอบรม/ประชุม/สัมมนาจากมหาวิทยาลัยมหิดล 86 138 149 

• การอบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงานภายใน
คณะ/สถาบัน 

138 332 334 

• เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงาน 26 63 39 

• เปนสมาชิกกลุม CoP ของมหาวิทยาลัย/หนวยงาน 21 95 49 

• อ่ืนๆ (ระบุ) 7 13 12 
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ตารางที่   13  แสดงการเขารวมกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัด
โดยหนวยงานอื่นๆ 

รายละเอียด 
ความถี ่

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

การเขารวมกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการ
ความรู (KM) ที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ 

451 
 

768 
 

853 
 

เคยเขารวม 144 246 192 

ไมเคยเขารวม 307 510 654 

ไมระบ ุ - 12 7 

กิจกรรมที่เขารวม    

• การอบรม/ประชุม/สัมมนา จากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน 

61 112  86 

• การอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานภาครัฐและ
วิสาหกิจ 

52 99 69 

• การอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานเอกชน 36 64 44 

• เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงานอื่น 23 19 17 

• เปนสมาชิกกลุมชุมชนนักปฏิบัติ (CoP)ของหนวยงาน
อ่ืน 

16 38 26 

• อ่ืนๆ(ระบุ) 17 14 12 
 

ตารางที่   14  แสดงความคิดเห็นตอความจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรู (KM) ใน
หนวยงาน 

รายละเอียด 
ความถี ่

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

ความจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรู(KM) 
ในหนวยงาน 

451 
 

768 
 

853 
 

จําเปน 423 732 818 

ไมจําเปน 18 21 19 

ไมระบ ุ 10 15 16 
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สวนที่ 3 ความรู ความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการจัดการความรู (KM) 
  จากการศึกษา พบวา บุคลากรทั้งสาย ก สาย ข และสาย ค  เห็นวา  ผูบริหารใน
หนวยงานสวนใหญใหความสําคัญเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) อยางตอเน่ือง   มีการ
สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู รวมถึงการสนับสนุนกจิกรรม/
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู   แตก็ยังขาดการรวบรวมความรูในในสถานที่ๆ บุคลากรทุกคน
สามารถเขาไปคนหาไดสะดวก และจัดเก็บอยางเปนระบบ เชน การจัดทําคูมือปฏิบัติงานในงาน
ที่รับผิดชอบ รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนตอการสงเสริมกระบวนการจัดการความรู 
เชน สถานที่  คาใชจายในการจัดกิจกรรม ฯลฯ ยังนอยอยู  แมวาทุกหนวยงานมีเว็บไซต       
แตไมไดมีหนา webpage ของการจัดการความรูโดยเฉพาะ  ซ่ึงทําใหขาดชองทางที่สําคัญใน
การสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู (KM)  อยางยั่งยืน   
แมวา ทุกคนในหนวยงานสวนใหญเห็นวา  การเขาถึงความรูที่ตองการไดงายและสะดวก เชน 
หนวยงานจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  มี Web board  มีบอรดประชาสัมพันธ ฯลฯ     
แตก็ยังไมเพียงพอ (ตามตารางที่ 15)  โดยในแตละสายงานสามารถสรุปสาระสําคัญได ดังน้ี คือ 

• บุคลากร สาย ก 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ก สวนใหญเห็นวา หนวยงานสนับสนุนให
บุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรูอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.34  รองลงมาที่อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยระหวาง 3.17-3.03 คือ การที่มีหนวยงานใหการ
สนับสนุนกิจกรรม/กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู   ผูบริหารของคณะใหความสําคัญเกี่ยวกับ
เรื่องการจัดการความรู (KM) อยางตอเน่ือง  และทุกคนในองคกรเขาถึงความรูที่ตองการไดงาย
และสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  Web board  บอรดประชาสัมพันธ ฯลฯ  ที่
เหลืออยูในระดับนอย  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.28-2.80   

• บุคลากร สาย ข 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ข สวนใหญมีประสบการณและความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง  โดยเห็นวา ผูบริหารของคณะใหความสําคัญ
เกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู (KM) อยางตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 รองลงมาเห็นวา
หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.46 ที่เหลือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.36-2.61   

• บุคลากร สาย  ค 
 จากการศึกษา พบวา  บุคลากรสาย ค สวนใหญมีประสบการณและความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง  ยกเวนการรับรูวาหนวยงานมีชุมชนนักปฏิบัติ 
(CoPs) ซ่ึงมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนประจําอยูในระดับนอย  สําหรับการรับรูที่มีอยูใน
ระดับปานกลางนั้น หัวขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวม
สัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู  และผูบริหารของคณะฯ ทาน ใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่อง
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การจัดการความรู (KM) อยางตอเน่ือง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.34 ตามลําดับ  ที่เหลือมี
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.19-2.40   
 

ตารางที่ 15 แสดงการเปรียบเทียบความรู  ความเขาใจตอกระบวนการจัดการความรู
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล 

รายการ 

ความรู ความเขาใจ 
(คาเฉลี่ย) 

สาย ก. สาย ข. สาย ค. 

1. ผูบริหารของคณะฯ ทาน ใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่องการจัดการ
ความรู (KM) อยางตอเนื่อง 

3.09 
ปานกลาง 

3.48 
ปานกลาง 

3.34 
ปานกลาง 

2. หนวยงานมีกิจกรรมเสริมสรางความรู ความเขาใจ ในเรื่องการจัดการ
ความรู (KM) 

2.70 
ปานกลาง 

3.02 
ปานกลาง 

2.97 
ปานกลาง 

3. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู (KM) 

3.34 
ปานกลาง 

3.46 
ปานกลาง 

3.37 
ปานกลาง 

4. หนวยงานใหการสนับสนุนกิจกรรม/กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 3.17 
ปานกลาง 

3.36 
ปานกลาง 

3.19 
ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการรวบรวมความรูไวในสถานที่ๆ บุคลากรทุกคน
สามารถเขาไปคนหาไดสะดวก 

2.73 
ปานกลาง 

3.12 
ปานกลาง 

2.85 
ปานกลาง 

6. หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรสะสมความรูอยางเปนระบบ 
เชน จัดทําคูมือปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ (flow chart) ฯลฯ 

2.79 
ปานกลาง 

3.13 
ปานกลาง 

3.08 
ปานกลาง 

7. หนวยงานของทานมีกิจกรรมจัดการความรูที่เปนระบบ เชน กิจกรรม
กลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเล้ียง การ
สับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียนความรู ฯลฯ 

2.67 
ปานกลาง 

2.78 
ปานกลาง 

2.83 
ปานกลาง 

8. หนวยงานของทานมีชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) ซึ่งมีกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรูเปนประจํา  

2.34 
นอย 

2.61 
ปานกลาง 

2.40 
นอย 

9. หนวยงานของทานใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนตอการสงเสริม
กระบวนการจัดการความรู เชน สถานที่  คาใชจายในการจัดกิจกรรม ฯลฯ 

2.80 
ปานกลาง 

2.84 
ปานกลาง 

2.84 
ปานกลาง 

10. หนวยงานของทานทําการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเห็น
ประโยชนของการจัดการความรู (KM) 

2.49 
นอย 

2.75 
ปานกลาง 

2.83 
ปานกลาง 

11. หนวยงานมีเว็บไซตเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 2.28 
นอย 

2.80 
ปานกลาง 

2.53 
ปานกลาง 

12. ทุกคนในองคกรเขาถึงความรูที่ตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  Web board  บอรดประชาสัมพันธ ฯลฯ 

3.03 
ปานกลาง 

3.00 
ปานกลาง 

2.93 
ปานกลาง 

 
 
 



บทที่ 5 
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 จากผลการศึกษาวิจัย  เรื่อง “การจัดการความรูของหนวยงานในมหาวิทยาลัย” สามารถ
สรุป  อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะ  ดังน้ี 
 

5.1 สรุป และอภิปรายผล 
 ตอนที่ 1 กลุมผูรับผิดชอบงานดานการจัดการความรู (KM)  

  จากผลการศึกษาวิจัย พบวา สวนใหญผูรับผิดชอบงานดานการจัดการความรูที่
ตอบแบบสํารวจเปนหญิง คิดเปนรอยละ 72.84  มีอายุสูงกวา  45 ป คิดเปนรอยละ 44.41 มี
ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 51.85  ประสบการณการทํางานไมเกิน 3 
ป คิดเปนรอยละ 51.85  โดยผูตอบสวนใหญเปนผูปฏิบัติไมใชผูบริหาร คิดเปนรอยละ 39.51  
  ประสบการณและความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู  ผูตอบแบบสํารวจ
สวนใหญเปนผูที่ถูกแตงตั้งใหเปนคณะทํางานดานการจัดการความรูในหนวยงานของตนเอง ที่มี
การระบุหนาที่ ความรับผิดชอบและดําเนินการดานการจัดการความรูมาอยางตอเน่ือง  และเคย
เขารับการอบรม/ประชุม/สัมมนาที่จัดโดยหนวยงานภายในคณะ/สถาบัน  จัดโดยมหาวิทยาลัย  
และจัดโดยหนวยงานภายนอก  สําหรับเหตุผลของการเกิดการจัดการความรู(KM) ในหนวยงาน
ควรเกิดจากหลายเหตุผล โดยเรียงจากความสําคัญที่สุด คือ หนวยงานเห็นประโยชน  นโยบาย
ของมหาวิทยาลัย นโยบายของหนวยงาน  และกลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน สําหรับ
หนวยงานที่ยังไมไดมีการดําเนินงานดานการจัดการความรูอยางเปนรูปธรรม บุคลากรสวนใหญ
เห็นวา หนวยงานยังขาดผูประสานงานที่รับผิดชอบดานการจัดการความรู (KM) โดยตรง 
  ระดับความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) พบวา  หนวยงาน
สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทําใหบุคลากรมีระดับความรู 
ความเขาใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04  ที่เหลือมีระดับความรู ความเขาใจอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.16-3.49  
  ระดับความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู (KM) พบวา 
บุคลากรสวนใหญมีระดับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู (KM) อยูในระดับ
ปานกลางทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.93-3.28   ซ่ึงในหัวขอหนวยงานมีการประเมินผล
การจัดการความรู (KM) โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลน้ันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
2.93 
  ระดับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
(KM) พบวา มีเพียง 2 หัวขอเทานั้น ที่บุคลากรสวนใหญมีความรู ความเขาใจในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และ 3.56 คือ หนวยงานมีชองทางการสื่อสารที่ทุกคนสามารถเขาถึงได 
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และหนวยงานสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ในทุกระดับ  สําหรับที่เหลือมีความรู ความเขาใจในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยอยู
ระหวาง 2.71-3.44 โดยหัวขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ บุคลากรของหนวยงานมีการทบทวน
และตอยอดความรูสูนวัตกรรมใหม 
 

 ตอนที่  2  กลุมบุคลากรทั่วไป   
  จากผลการศึกษาวิจัย พบวา  บุคลากรทั่วไปที่ตอบแบบสํารวจสวนใหญเปน
หญิง คิดเปนรอยละ 81.66  มีอายุอยูระหวาง 24-52 ป  คิดเปนรอยละ  82.05  มีระดับ
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  47.10  ประสบการณการทํางานไมเกิน 17 ป 
คิดเปนรอยละ 60.23    
  บุคลากรทั่วไปสวนใหญเคยเขารวมกิจกรรมดานการจัดการความรู ไมวาจะเปน
การอบรม/ประชุม/สัมมนาจากหนวยงานภายในคณะ/สถาบัน  จัดโดยมหาวิทยาลัย หรือจัดโดย
หนวยงานภายนอก  แตไมไดมีหนาที่ เกี่ยวของกับการจัดการความรูภายในหนวยงาน   
นอกจากนี้  เห็นวาสาเหตุของการเกิดการจัดการความรูในหนวยงานควรจะเกิดจากนโยบาย
ของหนวยงาน  รองลงมาก็เปนนโยบายของมหาวิทยาลัย  และกลุมบุคลากรมีความสนใจและ
รวมมือกัน  แตไมวาอยางไรก็ตาม ก็ยังมีความเห็นดวยวา หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองมี
การจัดการความรู(KM) 
  ประสบการณและความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) พบวา การเขา
รวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัย  บุคลากรสาย ข เคย
เขารวมมากที่สุด  โดยเขารวมในการอบรม/ประชุม/สัมมนาที่จัดโดยหนวยงานตนเอง  สําหรับ
การเขารวมกิจกรรมที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ น้ัน บุคลากรทุกสายงานแทบจะไมเคยเขารวมเลย 
ไมวาจะเปนการจัดจากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน  หรือหนวยงานภาครัฐและ
เอกชน  แตก็ยังเห็นวาหนวยงานจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรูในหนวยงาน  

 
5.2 ขอเสนอแนะทีไ่ดจากการวิจัย 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1. มหาวิทยาลัยควรกําหนดใหการจัดการความรู(KM)เปนหน่ึงในนโยบายของแตละ

หนวยงาน  โดยตองกําหนดเปาหมายและระยะเวลาที่ชัดเจน รวมถึงมีการติดตาม
ประเมินผลอยางเปนรูปธรรมและจริงจัง     

2. มหาวิ ทยาลั ยควรกํ าหนด ให  KM เ ป น  KPI หลั กของทุ กหน วย ง าน ใน
มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีการกระเมินทุกป และมีรางวัลใหหนวยงานที่ดําเนินการไดดี 
เปนแบบอยางได 
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3. มหาวิทยาลัยควรผลักดันใหทุกหนวยงานจัดทํา KM จากงานประจําอยางเปน
รูปธรรม โดยผนวกกับงาน KM เขากับยุทธศาสตรดานงานวิจัยใหชัดเจน และมีการ
สื่อสารเพื่อการรับรูและเขาใจตรงกันทั้งแนวดิ่งและระนาบ  

4. มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรตางคณะ/สถาบัน 
เพ่ือการเพิ่มพูนความรูและสงเสริมใหมีกิจกรรมอยางตอเน่ือง จะทําใหผูไมเขาใจ
การดําเนินการจัดการความรูสามารถเรียนรู/เขาใจวิธีการไดอยางทั่วถึง  และ
สงเสริมใหเกิดเปนเครือขาย    

 

 ขอเสนอแนะในการพัฒนาและเสริมสรางการจัดการความรู(KM)ในหนวยงาน 
1. ผูบริหารของหนวยงานเห็นความสําคัญและนํามากําหนดเปนนโยบายของ

หนวยงานที่ชัดเจน  รวมถึงการสนับสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมที่เกี่ยวกับการจัดการ
ความรูอยางตอเน่ือง 

2. จัดฝกอบรมใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) แกผูบริหาร 
เพ่ือใหเห็นความสําคัญและนําไปปฏิบัติในหนวยงานอยางจริงจัง 

3. ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางคณะที่ดําเนินการจัดการความรู(KM) จนประสบ
ความสําเร็จ กับคณะที่ยังไมไดดําเนินการ เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ 

4. มหาวิทยาลัยควรสรางทีมพ่ีเลี้ยงลงไปใหความชวยเหลือหรือใหคําแนะนําในการ
ดําเนินงานดานการจัดการความรู (KM) กับหนวยงานที่มีการดําเนินงานดานการ
จัดการความรูไมเขมแข็ง 

5. สรางความเขาใจ สื่อสาร ประชาสัมพันธ เรื่องการจัดการความรูอยางจริงจังและ
ตอเน่ือง และการสรางระบบสารสนเทศ IT ที่เ อ้ือตอการจัดการความรู และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

6. หาชองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่เปดกวางและบุคลากรทุกระดับสามารถเขาถึงได 
สนับสนุนงบประมาณในการกิจกรรมที่ เกี่ยวกับการจัดการความรู และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู  

 
5.3 ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

1. มหาวิทยาลัยควรมีการดําเนินการวิจัยในเรื่องนี้เปนระยะๆ เพ่ือทําการประเมินและ
ติดตามวาแนวทางการดําเนินงานดานการจัดการความรู (KM) ของมหาวิทยาลัย 
บุคลากรมีการรับรูเพ่ิมมากขึ้นหรือไม อยางไร  รวมถึงการเห็นความสําคัญและนํา
ความรูที่ไดไปประยุกตใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน    



ภาคผนวก 
 

 ชุดที่ 1   แบบสํารวจ “สถานภาพการจัดการความรูของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย” : 
 ผูรับผิดชอบดานการจัดการความรู 
 ชุดที่ 2 แบบสํารวจ “สถานภาพการจัดการความรูของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย” : 
 บุคลากรทั่วไป 



แบบสํารวจ  
“สถานภาพการจัดการความรูของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล” 

 ดวยสํานักพัฒนาคุณภาพ จะดําเนินการสํารวจสถานภาพการจัดการความรู (Knowledge Management : 
KM) ในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบสถานภาพ ขอบเขต และการดําเนินการดานการจัดการความรู (KM)            
ของหนวยงานในมหาวิทยาลัย  โดยกําหนดจะนําขอมูลจากผลการสํารวจสถานภาพจากหนวยงานระดับคณะนี้    
มาใชในการพัฒนากระบวนการจัดการความรู (KM) ของมหาวิทยาลัยตามแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) 
ปงบประมาณ 2551 สํานักพัฒนาคุณภาพจึงใครขออนุเคราะหและขอขอบพระคุณเปนการลวงหนาที่หนวยงาน     
จะไดกรุณาใหขอมูล/ตอบคําถามตามความเปนจริง และเสียสละเวลาใหความคิดเห็นตางๆ เพ่ือประโยชน           
ตอการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป 
 แบบสํารวจนี้ แบงออกเปน 5 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสํารวจ 
 สวนที่ 2  ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
 สวนที่ 3  ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
 สวนที่ 4  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู (KM) 
 สวนที่ 5  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 

 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ทีต่รงตามความเปนจริงและตรงกบัความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

สวนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสาํรวจ 
1. เพศ         ชาย       หญิง 
2. ปจจุบันอายุ....................ป 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด   ต่ํากวาปรญิญาตรี     ปริญญาตรี     ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
4. สถานที่ทํางานปจจุบัน    
• คณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/วทิยาลัย..................................................................................  

5. ประสบการณการทํางานเกี่ยวกับการจดัการความรู (KM) ........................ป …………………..เดือน   
6. ปจจุบันทานทํางานในตําแหนง..............................................................................................  
7. หนวยงานของทานมีการจัดตั้งหนวยงาน/ฝายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM)     

 มี 
• หนวยที่รับผิดชอบงานการจัดการความรู (KM) คือ..................................................... 
• หนวยนี้มีบุคลากรจํานวน.....................คน 
• ระยะเวลาการจัดตั้ง จํานวน..................ป ..........................เดือน 

 ไมมี 

สวนที่ 2 ประสบการณ และความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 
1. หนวยงานของทานไดมีการดําเนินการเกี่ยวกบัการจัดการความรู (KM) อยางไร (เลือกเพียง 1 ขอ) 

  มีการแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที่ ความรบัผิดชอบ และดําเนินการแลว อยางตอเน่ือง 
  มีการแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที่ ความรบัผิดชอบ และมีการดําเนินการ แตไมตอเน่ือง 
  มีการแตงตั้งคณะทํางาน พรอมระบุหนาที่ ความรบัผิดชอบ แตยังไมไดเริ่มดําเนินการ 
  มีการดําเนินการเกี่ยวกบัการจัดการความรู (KM) แลว แตยังไมไดแตงตั้งคณะทํางาน 
  ยังไมไดดําเนินการใดๆ เน่ืองจาก (เลือกคําตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 หนวยงานไมมีผูประสานงานที่รับผิดชอบดานการจัดการความรู (KM) 
 ไมเขาใจวตัถปุระสงคของการจัดการความรู (KM) 
 ไมมีงบประมาณสนับสนุน 
 บุคลากรไมพรอมที่จะจัดการความรู 
 อ่ืนๆ ....................................................... 

สําหรับผูรับผดิชอบหลัก 
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2. ทานเคยรูจักหรือมีประสบการณในการดําเนินการจัดการความรู (KM) หรือไม 
2.1    เคย  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานภายในคณะ/สถาบัน 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากมหาวิทยาลยั 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานภายนอก 
เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงาน 
เปนสมาชิกกลุม CoPs ของมหาวิทยาลยั/หนวยงาน 
เปนสมาชกิกลุม CoPs ของหนวยงานภายนอก 
อ่ืนๆ (ระบุ) ........................................................................................ 

2.2     ไมเคย   
3. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรู (KM) หรือไม  
   จําเปน  เพราะ.................................................................. 
   ไมจําเปน 
4. ทานคิดวาการจัดการความรู (KM) ภายในหนวยงานทานเกิดขึ้นจากสาเหตุใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
  นโยบายของมหาวิทยาลัย 

นโยบายของหนวยงาน 
หนวยงานเห็นประโยชน 
กลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกนั 
อ่ืนๆ ระบุ............................................. 

สวนที่  3  ระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการจดัการความรู (KM)   
โปรดระบวุาหนวยงานของทานมีประเด็นทีเ่กี่ยวของกับระดับคะแนนทีร่ะบตุอไปน้ีอยางไร 

เร่ือง 

คาคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอย 

นอยมาก 

ไมมี 

1. มีพันธกิจ วิสัยทัศน หรือยุทธศาสตร เกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู (KM)       
2. บุคลากรทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมในการแสวงหาความรู/ความคิดใหมๆ ทั้งใน

และนอกระบบการทํางานปกติ 
      

3. หนวยงานของทานเห็นคุณคาของความรูและทักษะของแตละคน รวมทั้งสนับสนุน
ใหมีการถายทอดความรูและทักษะนั้นทั่วทั้งหนวยงาน 

      

4. หนวยงานมีการวางแผนเพื่อสรางโอกาสใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม       
5. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู       
6. หนวยงานสงเสริมและใหการสนับสนุนกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู       
7. หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรรวมคิดและเรียนรูอยางสรางสรรค        
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สวนที่  4  ความรูความเขาใจเก่ียวกับระบบการจัดการความรู (KM)   
โปรดระบวุาหนวยงานของทานมีประเด็นทีเ่กี่ยวของกับระดับคะแนนทีร่ะบตุอไปน้ีอยางไร 

เร่ือง 

คาคะแนน 

5 4 3 2 1 0 
มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอย 

นอยมาก 

ไมมี 

1. หนวยงานมีโครงสรางการบริหารงานดานการจัดการความรู (KM)        
2. หนวยงานมีการจัดตั้งหนวยงาน/คณะกรรมการ/ผูรวมรับผิดชอบที่กํากับดูแล  

งานดานการจัดการความรู (KM) อยางชัดเจน 
      

3. หนวยงานมีการจัดทําแผนการดําเนินงาน/แผนปฏิบัติการดานการจัดการความรู (KM)  
อยางเปนรูปธรรมและเผยแพรใหบุคลากรในองคกรรับทราบอยางทั่วถึง 

      

4. หนวยงานมีการประเมินผลการจัดการความรู (KM) โดยใหบุคลากรมีสวนรวมใน  
การประเมินผล 

      

5. หนวยงานนําผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานดานการจัดการความรู 
(KM) 

      

6. หนวยงานมีการรวบรวมและจัดเก็บเอกสารที่เกิดขึ้นในองคกรใหอยูในรูปแบบ  
ที่งายตอการนําไปใชเพ่ือการเรียนรูของบุคลากรในองคกร 

      

 

สวนที่  5  ความรูความเขาใจเก่ียวกับการเขาถึงและกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู   
โปรดระบวุาหนวยงานของทานมีประเด็นทีเ่กี่ยวของกับระดับคะแนนทีร่ะบตุอไปน้ีอยางไร 

เร่ือง 

คาคะแนน 

5 4 3 2 1 0 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอย 

นอยมาก 

ไมมี 

1. หนวยงานมีแหลงรวบรวมความรูที่บุคลากรสามารถเขาถึงได เชน website   
มุมหนังสือ เปนตน 

      

2. หนวยงานมีชองทางการสื่อสารที่ทุกคนสามารถเขาถึงได       
3. หนวยงานสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือประโยชนตอ   

การปฏิบัติงานในทุกระดับ 
      

4. หนวยงานฝกอบรมพนักงานในเรื่องการจัดเก็บและการเรียกขอมูลกลับมาใช        
5. หนวยงานสนับสนุนใหมีการจัดตั้งชุมชนแนวปฏิบัติ (CoPs)       
6. หนวยงานสนับสนุนใหมีกิจกรรมแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูหลายรูปแบบ เชน   

เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ฯลฯ 
      

7. มีการถายทอดความรูระหวางกลุมงานที่มีลักษณะคลายคลึงกันภายในหนวยงาน       
8. มีการถายทอดความรูที่ไดจากการเรียนรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง       
9. หนวยงานสงเสริมใหมีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร       
10.บุคลากรของหนวยงานมีการเรียนรูและสรางองคความรูใหม       
11.บุคลากรของหนวยงานมีการทบทวนและตอยอดความรูสูนวัตกรรมใหม       
12.รวบรวมความรู และจัดเก็บอยางเปนระบบ เพ่ือพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)       
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ขอเสนอแนะ 

1. ทานเห็นวาในอนาคต มหาวิทยาลัยควรมีแผนการดําเนินงานดานการจัดการความรู (KM) อยางไร 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 

2. มหาวิทยาลัยจะสนับสนนุการจัดการความรู (KM) ของหนวยงานอยางไร 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 

3. ขอเสนอแนะอื่นๆ 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
 
 

ขอบพระคุณที่ใหความรวมมอื 
สํานักพัฒนาคุณภาพ 

 
……………………………………..…………… กรุณาพับ ……………..………………………………………… 

 
 

 
ไปรษณียมหาวิทยาลัย 

 
 
กรุณาสง สํานักพัฒนาคุณภาพ    

 ชั้น 2  อาคารสํานักงานอธิการบดี 
 มหาวิทยาลัยมหิดล  ศาลายา 

    โทร. i+49-6063  ,  0-2849-6063 
 

 



แบบสํารวจ  
“สถานภาพการจัดการความรูของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล” 

 

    ดวยสํานักพัฒนาคุณภาพ จะดําเนินการสํารวจสถานภาพการจัดการความรู (Knowledge Management : KM) 
ในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบสถานภาพ ขอบเขต และการดําเนินการดานการจัดการความรู (KM)              
ของหนวยงานในมหาวิทยาลัย โดยกําหนดจะนําขอมูลจากผลการสํารวจสถานภาพจากหนวยงานระดับคณะนี้ 
มาใชในการพัฒนากระบวนการจัดการความรู (KM) ของมหาวิทยาลัย ตามแผนการจัดการความรู          
(KM Action Plan) ปงบประมาณ 2551 สํานักพัฒนาคุณภาพจึงใครขออนุเคราะหและขอขอบพระคุณ        
เปนการลวงหนาที่หนวยงานจะไดกรุณาใหขอมูล/ตอบคําถาม ตามความเปนจริงและเสียสละเวลา            
ใหความคิดเห็นตางๆ เพ่ือประโยชนตอการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป 
 แบบสํารวจนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบสํารวจ 
 สวนที่ 2   ประสบการณ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM) 
 สวนที่ 3   กระบวนการจัดการความรู 
 

 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงตามความเปนจริงและตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด 

สวนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสาํรวจ 
1. เพศ          ชาย             หญิง 
2. ปจจุบันอายุ.........................................ป 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด   ต่ํากวาปรญิญาตรี     ปริญญาตรี     ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
4. สถานที่ทํางานปจจุบัน    
• คณะ/สถาบัน/สํานัก/ศูนย/วทิยาลัย..........................................................................................  

5. ประสบการณการทํางาน..........................ป ..........................เดือน 
6. ตําแหนงในการปฏิบัติงานปจจุบัน................................................................................................. 
7. หนวยงานของทานมีกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) หรือไม  
   (ถาไมมี/ไมทราบ ใหขามไปตอบสวนที ่2) 
     มี       ไมมี    ไมทราบ 
8. ทานคิดวาการจัดการความรู (KM) ภายในหนวยงานทานเกิดขึ้นจากสาเหตุใด  
     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 นโยบายของมหาวิทยาลัย    นโยบายของหนวยงาน 
 กลุมบุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน  อ่ืนๆ ระบุ............................................. 

9. ทานมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ของหนวยงานในสวนใด 
     ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ      สมาชิกชุมชนนักปฏิบตัิ (Community of  Practice : CoP) 
      รับผิดชอบการจัดเก็บความรู    ไมมีสวนเกี่ยวของ 
      อ่ืนๆ (ระบุ).................................................................... 
 

สําหรับบุคลากรทั่วไป 
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สวนที่ 2 ประสบการณ และความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู (KM) 
1. ประสบการณการเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจดัการความรู (KM)  

1.1 การเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยมหาวิทยาลัยมหิดลหรือไม 
   เคย  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากมหาวิทยาลยัมหิดล 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานภายในคณะ/สถาบัน 
เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงาน 
เปนสมาชิกกลุม CoP ของมหาวิทยาลัย/หนวยงาน 
อ่ืนๆ (ระบุ) ........................................................................................ 

   ไมเคย   
1.2 ทานเคยเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (KM) ที่จัดโดยหนวยงานอื่นๆ หรือไม 

   เคย  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจ 
เคยเขารบัการอบรม/ประชุม/สัมมนา จากหนวยงานเอกชน 
เปนคณะกรรมการจัดการความรูของหนวยงานอื่น 
เปนสมาชิกกลุมชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) ของหนวยงานอื่น 
อ่ืนๆ (ระบุ) ........................................................................................ 

   ไมเคย   
2. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองมีการจัดการความรู (KM) หรือไม  
   จําเปน       ไมจําเปน   
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สวนที่  3  กระบวนการจัดการความรู  โปรดใหคะแนนในขอทีต่รงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

เร่ือง 

คาคะแนน 
5 4 3 2 1 0 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอย 

นอยมาก 

ไมมี 

1.  ผูบริหารของคณะฯ ทาน ใหความสําคัญ/เกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู (KM) อยางตอเนื่อง       
2.  หนวยงานมีกิจกรรมเสริมสรางความรู ความเขาใจ ในเรื่องการจัดการความรู (KM)       
3.  หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมสัมมนา/ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู       
4.  หนวยงานใหการสนับสนุนกิจกรรม/กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู       
5.  หนวยงานของทานมีการรวบรวมความรูไวในสถานที่ๆ บุคลากรทุกคนสามารถเขาไปคนหาได

สะดวก 
      

6.  หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรสะสมความรูอยางเปนระบบ เชน จัดทําคูมือ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ (flow chart) ฯลฯ 

      

7.  หนวยงานของทานมีกิจกรรมจัดการความรูที่เปนระบบ เชน กิจกรรมกลุมคุณภาพและ
นวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียน
ความรู ฯลฯ 

      

8.  หนวยงานของทานมีชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) ซึ่งมีกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูเปนประจํา        
9.  หนวยงานของทานใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนตอการสงเสริมกระบวนการจัดการ

ความรู เชน สถานที่  คาใชจายในการจัดกิจกรรม ฯลฯ 
      

10. หนวยงานของทานทําการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการ
ความรู (KM) 

      

11. หนวยงานมีเว็บไซตเกี่ยวกับการจัดการความรู (KM)       
12. ทุกคนในองคกรเขาถึงความรูที่ตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(IT)  Web board  บอรดประชาสัมพันธ ฯลฯ 
      

ขอเสนอแนะ 
O1. ทานเห็นวาในอนาคต มหาวิทยาลัยควรมีแผนการดําเนินงานดานการจัดการความรู (KM) อยางไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
O2. มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนการจัดการความรู (KM) ของหนวยงานอยางไร 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................................
O3. ขอเสนอแนะอื่นๆ 

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

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

ขอบพระคุณที่ใหความรวมมอื 
สํานักพัฒนาคุณภาพ 
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