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              งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) การรับรู้ระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุน
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(3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา กบัระดบัความสามารถของ
องค์กรในการจดัการความรู้ กลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์                  
วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินการจดัการความรู้อยา่งชดัเจน จ านวน 372 คน 
โดยผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงผ่านการตรวจสอบคุณภาพ 
และผ่านการพิจารณาและรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างได้
จ  านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์
ดว้ยค่าสถิติพื้นฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั ในการ
หาความสัมพนัธ์ของทั้งสองชุดตวัแปร ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุน
ทางปัญญา (ชุดตัวแปร X) และการรับรู้ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้                  
(ชุดตวัแปร Y) ของกลุ่มตวัอยา่ง อยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก โดยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 
และทั้ งสองชุดตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัโดยรวมเท่ากบั 0.884 โดยชุดตวัแปร X มีค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลั
ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง และชุดตวัแปร Y มีค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลัในระดบัสูงถึงระดบัสูงมาก 
ซ่ึงทุกตวัแปรในทั้งสองชุดมีค่าเป็นลบทุกตวัแปร บ่งช้ีวา่ หากระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุนทาง
ปัญญาอยูใ่นระดบัต ่า จะส่งผลใหร้ะดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัต ่า
ถึงระดบัต ่ามาก ดงันั้น จึงควรให้ความส าคญักบัการรักษาและพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาทั้ง
ในดา้นทุนมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และทุนองค์การ เพื่อรักษาและเสริมสร้างความสามารถของ
องคก์รในการจดัการความรู้เพื่อสร้างความเป็นเลิศต่อไป 
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ABSTRACT 
 

                           This research aims to study (1) the perception level of Intellectual Capital 
components development (2) the perception level of organization capabilities for Knowledge 
Management and (3) the relationship between level of Intellectual Capital components 
development and level of organization capabilities for Knowledge Management. The samples 
were Prince of Songkla University Hatyai campus supporting staffs 372 person in the faculties 
with clear knowledge management. The tool for collecting data was a questionnaire created from 
literature review and pass quality inspection and the human research ethics evaluation. Researcher 
can collected data from 279 sample, accounting for 75% of all samples. The data were analyzed 
with basic statistics and analyzed correlation with Pearson’s coefficient correlation and Canonical 
correlation to find the relationship of two sets of variables. The result of the study show 
perception level of the Intellectual Capital components development (X variables group) and 
perception level of the organization capabilities for Knowledge Management (Y variables group) 
in sample’s organization were moderate level to high level. The Relationship between X variables 
group and Y variables group were at the 0.01 level of significance and the overall Canonical 
correlation was at the 0.884. The Canonical weight of X variables group were moderate level to 
high level and the Canonical weight of Y variables group were high level to very high level. The 
result of the study indicates that if the level of Intellectual Capital components development are 
low, the level of organization capabilities for Knowledge Management will low to very low. So 
Prince of Songkla University should focus on the treatment and development of intellectual 
capital components in the human capital. Relationship capital and Organizational capital to 
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maintain and enhance organization capabilities for Knowledge Management to be the high 
performance organization. 
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                                วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยการให้ค  าปรึกษา แนะน า และความช่วยเหลือ
ตลอดมาของ ดร.พฒันิจ โกญจนาท อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เบญจลกัษณ์ 
เขม้คุม้ และ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กลางเดือน โพชนา คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้
ค  าแนะน า ขอ้คิดเห็น ตรวจสอบ และให้แนวทางการแกไ้ขร่างวิทยานิพนธ์มาจนผูเ้ขียนสามารถจดัท า
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แบบสอบถามให้มีความถูกต้องแม่นย  ามากยิ่งข้ึน ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีส านักงานคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์คณะแพทยศาสตร์ ท่ีได้ให้ค  าแนะน าในขั้นตอนต่าง ๆ ของการ
ขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์จนโครงร่างงานวิจยัของผูเ้ขียนไดรั้บการพิจารณาและ
รับรองดา้นจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์ขอขอบคุณฝ่ายบริการพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ท่ี
ไดใ้ห้ค  าแนะน าเก่ียวกบัแนวทาง ขั้นตอนการขอเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ 
คณะแพทยศาสตร์ ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดในการวิจยัคร้ังน้ี ผูเ้ขียนขอบขอบคุณ
เจ้าหน้าท่ีหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการทุกท่าน ท่ีได้คอยช่วยเหลือด้าน
อ านวยการ และประสานงาน ในขั้นตอนต่าง ๆ ของการจดัท าวิทยานิพนธ์ ขอขอบคุณบิดามารดา 
ครอบครัว ญาติมิตร เพื่อน ๆ รุ่นพี่ รุ่นน้อง ของผูเ้ขียนทุกท่านส าหรับก าลังใจ ความห่วงใย ความ
ช่วยเหลือ ท่ีมีให้แก่ผูเ้ขียนเสมอมา ขอขอบพระคุณผูเ้ขียนหนงัสือ บทความ และงานวิจยัในเร่ืองต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งทุกท่าน ท่ีให้ความรู้แก่ผูเ้ขียนจนสามารถจดัท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี และท่ีขาด
ไม่ได้ ผู ้เขียนขอขอบพระคุณกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีทุกท่าน ท่ีได้สละเวลาอันมีค่าตอบ
แบบสอบถามใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อผูเ้ขียนและต่อแวดวงวิชาการ ในการวจิยัคร้ังน้ี 

ทา้ยน้ี ผูเ้ขียนขอขอบพระคุณพระเจา้ ท่ีเป็นผูป้ระทานสติปัญญา และเป็นผูป้ระทาน
จิตใจท่ีเข้มแข็ง ท าให้สามารถฝ่าฟันปัญหาต่าง ๆ มาได้ จนวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จ โดยก าลังท่ี
พระองคท์รงประทานให ้
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บทที ่1 

บทน ำ 

 
           ในอดีตท่ีกระแสการพฒันาเป็นแบบเน้นการขบัเคล่ือนด้วยปัจจยัฐานทรัพยากร 

แรงงาน เงินทุน เป็นหลกั ต่อมามีการพฒันาเป็นการขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมท่ีเนน้ความสามารถใน
การผลิตโดยใช้เคร่ืองจกัรเป็นหลกั แต่ในยุคปัจจุบนั แต่ละกลุ่มอุตสาหกรรมมีความจ าเป็นตอ้ง
ขบัเคล่ือนด้วยพลังสมองของมนุษย์ โดยเฉพาะ ความคิดสร้างสรรค์ อนัมีรากฐานจากความรู้ 
เทคโนโลยี และวฒันธรรม ในการสร้างส่ิงใหม่และความแตกต่าง (พิริยะ ผลพิรุฬห์, 2556) โดยใน
ศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge based Economy) องคก์ารต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน ในทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ตอ้งอาศยัสินทรัพยท์างความรู้ในการสร้างความแตกต่าง
และนวตักรรม (Innovation) ท่ีล้วนมีพื้นฐานส าคัญจากองค์ความรู้ (Knowledge) และความคิด
สร้างสรรค์ (Creative Thinking) ท่ี เป็นเคร่ืองมือในการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added) ในการ
พฒันาสินคา้และบริการให้มีคุณภาพเป็นท่ีตอบโจทยข์องบุคคลและตลาดมากข้ึน การสร้างคุณค่า 
โอกาสและทรัพยากรในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั หรือสร้างคุณค่าใหม่จากการ
ผสมผสานกลยุทธ์และนวตักรรมระหว่างกนั (Synergy) การสร้างคุณค่าหรือมูลค่าเพิ่มหลาย ๆ 
ประการเกิดข้ึนจากสินทรัพยท่ี์จบัต้องไม่ได้ (Intangible Asset) ในชีวิตการท างาน ตวัอย่างเช่น                 
องค์ความรู้ท่ีผสานกับเทคโนโลยีท าให้มีระบบการเงินการธนาคารออนไลน์ (Online-Banking,                      
e-Banking) ระบบเครดิต เดบิต ถูกน ามาใช้แทนเงินสดในการซ้ือขายสินคา้และบริการในวงกวา้ง 
ระบบเวชระเบียนออนไลน์ในโรงพยาบาลท่ีจดัเก็บขอ้มูลประวติัดา้นสุขภาพจ านวนมากกลายเป็น
คลงัขอ้มูลส าคญัประกอบการวินิจฉยัทางการแพทยห์รือการส่งต่อ (refer) ไดอ้ยา่งทนัเวลาและตรง
ตามความตอ้งการรักษาท่ีซบัซ้อน ขอ้มูลพฤติกรรมผูบ้ริโภคและขอ้มูลความพึงพอใจของลูกคา้ได้
เป็นแนวทางส าคญัในการพฒันาสินคา้และบริการใหม่ ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้
อย่างตรงจุด ขอ้มูลนโยบายภาครัฐท่ีมีผลต่อมูลค่าสินทรัพยท์างธุรกิจ เช่น ข่าวการสร้างเส้นทาง
คมนาคมท่ีมีผลต่อราคาอสังหาริมทรัพยบ์ริเวณใกล้เคียง ความน่าเช่ือถือและภาพลกัษณ์ท่ีดีของ
บุคคลและองค์กรไดถู้กน ามาเป็นเร่ืองส าคญัในการพิจารณา เช่น การพิจารณาอนุมติัสินเช่ือของ
สถาบันการเงินต่าง ๆ ท่ีมีการพิจารณาจากประวติัความน่าเช่ือถือในการช าระสินเช่ือ (Credit 
Bureau) ฐานข้อมูลวิจัยออนไลน์ ท่ี เอ้ือต่อการสืบค้นองค์ความรู้ได้เป็นเร่ืองมือส าคัญใน
กระบวนการวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ ๆ เป็นตน้ คุณลกัษณะของสินทรัพยท่ี์
จบัตอ้งไม่ไดแ้ต่สามารถสร้างคุณค่าและมูลค่าได ้หลาย ๆ ประการดงัตวัอยา่งขา้งตน้ สอดคลอ้งกบั

http://tci-thaijo.org/index.php/NER/article/viewFile/22675/19396
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แน ว คิ ด ข อ ง  Edvinsson and Malone (1 9 9 7 ) ; Edvinsson and Dragonitti (1 9 9 8  อ้ า ง ถึ ง ใน                         
ปัทมาวรรณ สิงห์ศรี, 2558) ท่ีน าเสนอองคป์ระกอบของ “ทุนทางปัญญา” (Intellectual Capital) ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กันในแต่ละองค์ประกอบเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ (1) ทุนมนุษย์ (Human Capital)                                           
(2) ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital) และ (3) ทุนองคก์าร (Organizational Capital) เป็นตน้ทุน
ในการพฒันานวตักรรมและสร้างคุณค่า ท่ีเป็นปัจจยัจ าเป็นของการขบัเคล่ือนองค์กร ธุรกิจ และ 
อุตสาหกรรมในยุคปัจจุบนั ซ่ึงองค์ประกอบทุนทางปัญญา ลว้นมีองค์ความรู้ซ่ึงมีอยู่ในตวับุคคล
เป็นฐานส าคญั เป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัส าหรับการสร้างมูลค่า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ดังท่ี Tapscott                         
(อา้งถึงใน พรศกัด์ิ อุรัจฉัทชยัรัตน์, 2559) เสนอวา่ ในศตวรรษท่ี 21 องค์ความรู้ สามารถสร้างให้
เกิดความมัง่คัง่และมีพลงัอ านาจมากกว่ายุคอดีต การแพร่กระจายขององค์ความรู้ และเขา้ถึงองค์
ความรู้ สามารถเปล่ียนความเป็นทาสในยุคอดีต มาเป็นพนักงานท่ีทรงความรู้ในยุคเศรษฐกิจแห่ง
องค์ความรู้ หรือท่ีเรียกว่า “Knowledge Worker” มีเครือข่ายอจัฉริยะ เกิดการกระจายอ านาจและ
อิสรภาพ ท่ีส่งผลต่อเศรษฐกิจ ท่ียิ่งมีความรู้มาก ยิ่งมีความไดเ้ปรียบมาก และผูส้ร้างองคค์วามรู้นั้น
คือมนุษย  ์โดยองค์ความรู้ได้กลายเป็นองค์ประกอบส าคญัของผลิตภณัฑ์ และเป็นพื้นฐานของ
รายได ้ก าไร และคุณค่าขององคก์ร  
                         จากการเปล่ียนแปลงดงักล่าว และการท่ีบุคคลมีวถีิการท างานแบบเป็น “Knowledge 
Worker” มากข้ึน ประกอบกบัปัจจุบนัท่ีเป็นยุคขอ้มูลสารสนเทศ หรือกล่าวได้อีกอย่างว่าเป็นยุค 
“เศรษฐกิจดิจิทลั” ท่ีมีพฒันาการของระบบการติดต่อส่ือสารท่ีไร้พรมแดนและมีความรวดเร็ว 
ขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ ขนาดใหญ่ (Big Data) ไดถู้กสร้างข้ึนและส่งต่อแลกเปล่ียนระหวา่ง
กัน ข้ามขีดจ ากัดของระยะทางได้ตลอดเวลา (Real Time) ผ่านเคร่ืองมือในท่ีใช้ท างานใน
ชีวิตประจ าวนัท่ีเช่ือมต่อกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น สมาร์ทโฟน และคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ การ
จดัการความรู้จึงเกิดข้ึนและแฝงอยู่ในชีวิตการท างาน ทั้ งโดยบุคลากรรู้ตวัและไม่รู้ตวั ซ่ึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นในการท างานอย่างมีคุณภาพของบุคคล ดังท่ี (วิจารณ์ พานิช, 2559) ได้อธิบายถึงทิศ
ทางการจดัการความรู้ยุคใหม่ ท่ีมีการให้ความส าคญักบัลกัษณะการท างานแบบใชฐ้านองคค์วามรู้ท่ี
เพียงพอและทนัเวลา มีบทบาทในการท างานแบบ Knowledge Worker โดยได้จ  าแนกการจดัการ
ความรู้ยุคใหม่เป็น 2 ลกัษณะ คือ การจดัการความรู้ “ใน” และ “เหนือ” กระบวนการท างาน” ดงันั้น 
ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นวา่ องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในศตวรรษท่ี 21 
และในอนาคต จึงมีความจ าเป็นในการสร้างเสริมและพฒันาการจดัการความรู้ใหก้บับุคลากร 
                         มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีต้องอาศยัสมรรถนะของ
บุคลากร (Competency) ท่ีมีบทบาทของการเป็น “Knowledge Worker” ในการขบัเคล่ือนภารกิจ   
ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั ซ่ึงบุคลากรสายสนับสนุนเป็นทรัพยากรบุคคลหลกัดา้นปฏิบติัการและ
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วิชาชีพในขบัเคล่ือนระบบกลไกต่าง ๆ ส าหรับการด าเนินงานของมหาวิทยาลยัในเชิงการเป็นผู ้
ปฏิบติัการ และคณะ/ส่วนงานต่าง ๆ ตอ้งอาศยัการจดัการความรู้ในการบริหารสินทรัพยท์างความรู้
ความรู้ในองคก์รให้สามารถสร้างประสิทธิภาพให้กบังานของมหาวิทยาลยัท่ีลว้นตอ้งใชอ้งคค์วามรู้
ในรูปแบบต่าง ๆ ตลอดจนเพื่อให้เกิดแนวปฏิบติัท่ีดี (Best Practice) ท่ีส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพ
ของงาน และสร้างคุณค่าไปสู่การเป็นมหาวทิยาลยัชั้นน า ประกอบกบัมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
เป็นองค์การท่ีมีการสั่งสมองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญามากว่าคร่ึงศตวรรษ อนัปรากฏ
ลกัษณะของทุนทางปัญญา ดงัน้ี 

1. ด้านทุนมนุษย ์ได้แก่ การมีบุคลากรท่ีทรงความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์              
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานให้กับมหาวิทยาลัย เช่น นักวิจยั บุคลากรทางการแพทย ์บุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ บุคลากรด้านการบริหารจัดการระดับต่าง ๆ รวมถึงวิชาชีพอ่ืนใน
มหาวิทยาลัยท่ีช านาญการ ความเช่ียวชาญ การสร้างภาวะผู ้น าในระดับส่วนงานต่าง ๆ ของ
มหาวิทยาลยัจากรุ่นสู่รุ่น และการท่ีบุคลากรมีกระบวนการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิด
สร้างสรรค ์จากการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของการเป็นมหาวทิยาลยัของชาติ เป็นตน้ 

2. ดา้นทุนความสัมพนัธ์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ มีลกัษณะการท างาน
เป็นทีม เช่น ทีมบุคลากรทางการแพทยใ์นบริการทางการแพทย ์ทีมวจิยัในคณะ/ส่วนงานต่าง ๆ ทีม
บุคลากรดา้นการบริหารจดัการงานทัว่ไปและงานเฉพาะดา้นต่าง ๆ รวมถึงบุคลากรสายสนบัสนุน
ในวิชาชีพอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั ซ่ึงในหลายวิชาชีพมีชุมชนนกัปฏิบติัเป็นของตนเอง 
เช่น กลุ่มพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มบุคลากรดา้นการบญัชี ของ
มหาวิทยาลยั เป็นตน้ มีการปรึกษาหารือและแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนัในการปฏิบติังาน และมี
กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้งานคุณภาพในระดบัคณะต่าง ๆ และระดบัมหาวิทยาลยั เช่น โครงการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้โครงการพฒันางาน เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้การขบัเคล่ือนระบบ LEAN KIZEN 
เป็นต้น การมีเครือข่ายวิจัยทั้ งภายในมหาวิทยาลัย และกับหน่วยงานภายนอก ในการเป็น
มหาวิทยาลยัวิจยั การเป็นพนัธมิตรกบัหลาย ๆ ภาคส่วนในการพึงพาอาศยัและสร้างประโยชน์
ร่วมกนั ในฐานะความเป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีตอ้งเป็นหน่วยงานบริการวชิาการ ช้ีน าสังคม และอีก
หลาย ๆ ภารกิจขบัเคล่ือนไดด้ว้ยพลงัร่วม (Synergy) ของบุคลากร อาศยัความสามารถในการสร้าง
ความไวว้างใจต่อกนั และหลาย ๆ ภารกิจมีการสั่งสมขอ้มูลลูกคา้หรือผูม้าใช้บริการ เช่น งานดา้น
บริการทางการแพทย์ ท่ีมีระบบเวชระเบียนในการเก็บข้อมูลผูป่้วย งานด้านการเจ้าหน้าท่ี ท่ีมี
ฐานขอ้มูลด้านการบริหารงานบุคคล รวมถึงงานด้านอ่ืน ๆ ท่ีมีการเก็บขอ้มูลความพึงพอใจและ
ส ารวจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ เป็นตน้ 
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3. ดา้นทุนองค์การ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มีการน าเทคโนโลยีและ
นวตักรรมต่าง ๆ มาใชใ้นการด าเนินงานและพฒันางานดา้นต่าง ๆ เช่น ระบบฐานขอ้มูลการจดัการ
ทรัพยากรบุคคล (HRMIS) ระบบ E-Document ระบบเวชระเบียน ระบบการสั่งยาของโรงพยาบาล
สงขลานครินทร์ ระบบเครือข่ายสารสนเทศของศูนยค์อมพิวเตอร์ Blog บุคลากรส าหรับแลกเปล่ียน
เรียนรู้คนท างาน (Share.psu.ac.th) นวตักรรมทางการแพทยใ์หม่ๆของบุคลากรทางการแพทยท่ี์ใช้
ในโรงพยาบาล รวมถึงส่ิงประดิษฐ์ สิทธิบตัร คู่มือปฏิบติังาน ทรัพยสิ์นทางปัญญาต่างท่ีสร้างโดย
นกัวจิยัและบุคลากรในแต่ละสาขาอาชีพของของมหาวิทยาลยั ประกอบกบัการมีบรรยากาศของการ
เรียนรู้ในมหาวทิยาลยัดว้ยความเป็นสถาบนัอุดมศึกษา และความเป็นมหาวทิยาลยัวจิยั เป็นตน้ 

                            ทั้งน้ี มีขอ้มูลบ่งช้ีจากการศึกษางานวิจยัและต าราดา้นทุนทางปัญญาและ
การจดัการความรู้หลายฉบบับ่งบอกเก่ียวกบัองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือเป็นส่วนหน่ึงหรือ
หลาย ๆ ส่วนของทุนทางปัญญาในเชิงการเป็นปัจจยัส าคญัในกระบวนการจดัการความรู้ เช่น ผล
การศึกษาท่ีบ่งบอกว่า “องค์ประกอบทุนทางปัญญาในกระบวนการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั ทั้งทางตรงและทางออ้ม และการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
การความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั โดยผ่านองค์ประกอบทุนทางปัญญา” (ปัทมาวรรณ สิงห์ศรี, 
2558) และ “อิทธิพลของทุนทางปัญญามีผลทางบวกต่อกระบวนการจัดการความรู้ โดย
องค์ประกอบทั้งสามของทุนทางปัญญามีความเก่ียวขอ้งกนัความสัมพนัธ์กนักบัการจดัการความรู้
อยา่งใกลชิ้ด” (อรพินท ์บุญสิน และ อิสระ สุวรรณบล, 2556) “การจดัการทุนทางปัญญา และการ
จดัการความรู้ ควรน ามาเช่ือมโยงและใช้ร่วมกันในการบริหารองค์การเพื่อให้ได้ประสิทธิผลท่ี
สูงสุดในการเพิ่มมูลค่าและท างานร่วมกนั โดยประยุกตก์ระบวนการพฒันาความรู้เพื่อสร้างทุนทาง
ปัญญา” (อรุณี อินทรไพโรจน์ และ อนงคน์าฏ ศรีวิหค, 2548) นอกจากน้ี สมชาย น าประเสริฐชัย 
(2558) ได้อธิบายไวใ้นหนังสือเร่ือง “การจดัการความรู้” ว่า “ความรู้เป็นส่วนหน่ึงของทุนทาง
ปัญญา ในขณะท่ีองค์ประกอบทุนทางปัญญา มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ และการจดัการทุนทาง
ปัญญายงัสามารถเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ในองค์การได้ ในแง่ของการสร้างและใช้
ความรู้” อีกทั้ง นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558) ไดอ้ธิบายความเก่ียวขอ้งของ
ทุนทางปัญญากับการจดัการความรู้ตามโมเดลของ Nonaka ไวใ้นหนังสือเร่ือง “ทุนทางปัญญา 
พฒันาองคก์ร ไม่งอ้เงิน” วา่ “วงจรในกระบวนการจดัการความรู้นั้นสามารถสร้างทุนทางปัญญาได ้
เช่น วงจรการจดัการความรู้แบบ SECI Model อนัเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างบุคคล และ
ส่ือต่าง ๆ สามารถเพิ่มและพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ทั้งทุนมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และ
ทุนโครงสร้างได้” จากผลการศึกษาและแนวคิดต่าง ๆ ข้างต้น บ่งช้ีว่า แต่ละองค์การมีความ
จ าเป็นตอ้งพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในกระบวนการจดัการความรู้ เพื่อเป็นทุนส าคญัใน
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การมุ่งสู่ คุณลักษณะขององค์การท่ี เป็นเลิศ ผู ้วิจ ัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญของการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร กับ
ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ เพื่อก าหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาการ
จดัการความรู้ ด้วยการประยุกต์การพฒันาองค์ประกอบย่อยต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาท่ีมีผลต่อ
ความสามารถในการจดัการความรู้ เพื่อให้องค์กรสามารถสร้างคุณค่าต่าง ๆ จากองค์ความรู้ และ
สามารถธ ารงรักษาคุณค่า สมรรถนะต่าง ๆ ไว ้แมมี้การเปล่ียนแปลงของเวลา บุคคล สภาพแวดลอ้ม
ต่าง ๆ อันเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างคุณค่าและมูลค่าให้กับองค์การอย่างย ัง่ยืน ท่ามกลาง
สภาพการณ์การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบักระแสการพฒันาประเทศ
ไทยตามแนวคิด “ประเทศไทย 4.0” (Thailand 4.0) และการแสการพฒันา “อุตสาหกรรม 4.0” 
(Industry 4.0) ท่ีเนน้การสร้างมูลค่าจากฐานความรู้และนวตักรรมต่าง ๆ เป็นส าคญั 
 

4. ค ำถำมกำรวจัิย 

4.1 การรับรู้ระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญา ของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัใด 

4.2 การรับรู้ระดบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ 
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัใด 

4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญากับระดับ
ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ เป็นอยา่งไร 
 

5. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำวจัิย 
5.1 เพื่อศึกษาการรับรู้ระดับการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร ของ

บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
5.2 เพื่อศึกษาการรับรู้ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ของ

บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
5.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญาในองคก์ร กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 
 

6. สมมติฐำนของกำรวจัิย 

                    การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัตั้งสมมติฐานผลการวิจยัในคร้ัง

น้ี ดงัต่อไปน้ี 
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6.1 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีการ

รับรู้ระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 

6.2 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีการ

รับรู้ระดบัสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัมาก 

        6.3 การพฒันาองคป์ระกอบทั้งสามกลุ่มของทุนทางปัญญา คือ กลุ่มองค์ประกอบทุน
มนุษย ์กลุ่มองค์ประกอบทุนความสัมพนัธ์ และกลุ่มองค์ประกอบทุนองค์การ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 
 

7.  ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวจัิย 
7.1   ทราบถึงการรับรู้ระดับการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร ของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลยัใน
เชิงขอ้มูลประกอบการวางแผน การด าเนินการส่งเสริมและพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาแต่ละ
ดา้น เพื่อใหทุ้นมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และทุนองคก์าร ของมหาวทิยาลยัมีความเขม้แขง็ 

7.2 ทราบถึงการรับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อมหาวทิยาลยัในเชิงการเป็น
ขอ้มูลประกอบการวางแผน การด าเนินการส่งเสริมและพฒันาความสามารถในการจดัการความรู้แต่
ละกระบวนการของมหาวิทยาลยั เพื่อให้กระบวนการจดัการความรู้ในมหาวิทยาลยัมีประสิทธิภาพ
ท่ีดียิง่ข้ึน 

  7.3  สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุน
ทางปัญญาในองคก์ร กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการได ้ซ่ึงจะ
เป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลยั และเป็นกรณีศึกษาให้กบัองค์กรอ่ืน ๆ ในการพฒันากระบวนการ
จดัการความรู้ในแต่ละกระบวนการ ดว้ยการประยุกต์การพฒันาองค์ประกอบดา้นต่าง ๆ ของทุน
ทางปัญญา ในสัดส่วนท่ีเหมาะสม และตรงกบัความตอ้งการ 

8. ขอบเขตของกำรวจัิย 

8.1    ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

                  ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี โดยท าการก าหนดประชากรท่ี
ใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินงานด้านการจดัการความรู้ท่ีชัดเจน พิจารณาจากการมี
คณะกรรมการดา้นการจดัการความรู้ของคณะ/ส่วนงาน หรือการมีนโยบาย/กิจกรรมดา้นการจดัการ
ความรู้ในคณะ/ส่วนงานโดยมีบุคลากรท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ
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ความรู้ ซ่ึงมี 11 คณะ/ส่วนงาน ไดแ้ก่ คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม คณะทรัพยากรธรรมชาติ คณะ
พยาบาลศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะ
ศิลปศาสตร์ ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ส านกังานอธิการบดี วิทยาเขตหาดใหญ่ ส านักทรัพยากร
การเรียนรู้คุณหญิงหลง อรรถกระวสุีนทร  
 

 8.2    ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

                 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งวิเคราะห์ระดับการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญาในองคก์ร และ ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้กระบวนการต่าง ๆ โดย

ก าหนดขอบเขตการวิเคราะห์ในมิติการรับรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ และน าระดบัการรับรู้ทั้ง 2 ชุดตวัแปรมาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทุน

ทางปัญญา กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้  

        8.3   ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
                        ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี มีตวัแปรในโมเดลคือ  
                        8.3.1  ตัวแปรอสิระ (X) ไดแ้ก่ ตวัแปรในเซตการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของ

ทุนทางปัญญา (แบ่งได้เป็นสามกลุ่มใหญ่ คือ การพฒันาองค์ประกอบด้านทุนมนุษย์ ด้านทุน
ความสัมพนัธ์ และดา้นทุนองคก์าร)  

                        8.3.2  ตัวแปร (Y) ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้กระบวนการ             
ต่าง ๆ (ในงานวจิยัน้ีสังเคราะห์การจดัการความรู้เป็น 6 กระบวนการ)  
                               8.3.3  ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรจ ำแนกโมเดล 
                                       - ปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา) 
                                          - ปัจจัยด้ำนกำรท ำงำน  (คณะ/หน่วยงาน ต าแหน่งงาน หน้าท่ีการ
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน)  
 

                     8.4   ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่ 

                       ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยท าการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างบุคลากรท่ี

ปฏิบติังานใน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

                     8.5   ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
                       การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีท าการเก็บขอ้มูลในเดือนธนัวาคม 2560-กุมภาพนัธ์ 2561  
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9. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

      ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 2 ดา้น และนิยามของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ดงัน้ี 

9.1   นิยำมตัวแปรด้ำนกำรพฒันำองค์ประกอบทุนทำงปัญญำ ด้ำนต่ำง ๆ 

1. สมรรถนะด้ำนควำมรู้และทกัษะของบุคคล 
                                         หมายถึง องค์กรมีการพฒันาบุคลากรให้มีระดบัความรู้ ทกัษะ ท่ีสูงข้ึน 
ตลอดจนสามารถสร้างประโยชน์จากความรู้และทกัษะของตนในการสร้างผลงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

2. กำรส่ังสมประสบกำรณ์ 
                   หมายถึง องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรรู้จกัการสังเกต ติดตาม กรณีศึกษา

ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน รวมถึงการเรียนรู้ดว้ยตนเองจากประสบการณ์จริง เรียนรู้จากความส าเร็จ 
และความผดิพลาด และมีการจดจ าหรือเก็บไวเ้ป็นบทเรียนของตนเองและผูอ่ื้น 

3. ภำวะผู้น ำ  
                   หมายถึง องค์กรมีการสร้างบุคลากรมีให้ลกัษณะเด่นเป็นท่ียอมรับของ

สมาชิก ซ่ึงบุคคลนั้นอาจจะเป็นบุคคลท่ีมีต าแหน่งอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได ้รวมถึง
การจดัให้ผูน้  าขององค์กรเข้ารับการพฒันา เช่น เข้าอบรมหลักสูตรพฒันาผูน้ าเพื่ออนาคตของ
องค์กร เป็นตน้ รวมถึงการสร้างความเป็นผูน้ ารุ่นใหม่ให้กบับุคลากรเพื่อรองรับการเป็นผูน้ าใน
อนาคต 

4. กำรคิดวเิครำะห์ สังเครำะห์ และควำมคิดสร้ำงสรรค์ 
                                         หมายถึง องค์กรฝึกฝนให้ บุคลากรคิดเป็น วิเคราะห์เป็น สามารถ
กลั่นกรองอย่างเป็นเหตุเป็นผล แล้วสังเคราะห์ให้ได้แนวทางแนวคิดหรือแนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับการแกปั้ญหา การพฒันา หรือการสร้างสรรค์งาน ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการสนบัสนุนการ
เรียนรู้กระบวนการวิจยั วิธีคิดเชิงวิทยาศาสตร์ ส่งเสริมการพฒันางานประจ าสู่งานวิจยั (R2R) ของ
องคก์ร เป็นตน้ รวมถึงการส่งเสริม จุดประกายให้บุคลากรสร้างสรรคแ์นวทางใหม่ๆ ให้อิสระทาง
ความคิด ใหบุ้คลากรสามารถคิดนอกกรอบ หรือสร้างความแตกต่างท่ีเป็นประโยชน์  

5. กำรมีทมีงำน หรือ ชุมชนนักปฏิบัติ  
                                         หมายถึง องค์กรส่งเสริมการสร้างทีมในการท างานร่วมกัน เน้นการ
ท างานเป็นทีมท่ีเขม้แข็งของบุคลากร ให้ร่วมกนัใช้ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ การคิดวิเคราะห์ 
ความคิดสร้างสรรค ์ของทั้งผูน้  าและผูต้าม ในการร่วมกนัตอบโจทยข์ององคก์ร ซ่ึงทีมงานท่ีเขม้แข็ง
จะสามารถพฒันาเป็น ชุมชนนักปฏิบติั ในการร่วมกนัการแลกเปล่ียนเรียนรู้แนวคิด องค์ความรู้ 
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รวมทั้งประสานความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรในกลุ่มสาขาวิชาชีพเดียวกนัหรือคนท่ีมี
ความสนใจเหมือน ๆ กนั ให้สามารถอยู่เหนือขอ้จ ากดัของกระบวนการท างาน ภาระหน้าท่ี และ
เวลา น าไปสู่การเป็นกลุ่มผูน้ าการคน้พบแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด หรือการร่วมสร้างนวตักรรม พฒันา
งาน และโครงสร้างขององคก์ารใหต้อบสนองต่อห่วงโซ่คุณค่าขององคก์ร 

6.  กำรมีเครือข่ำยหรือพนัธมิตร  
                  หมายถึง องค์กรสร้างความพร้อมด้านเครือข่ายท่ีกวา้งขวาง โดยท างาน

ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนภายในหรือภายนอกองค์กรในการประสานภารกิจต่าง ๆ และมีการสร้าง
ความสัมพนัธ์เป็นพนัธมิตรกบัองคก์รอ่ืน ในลกัษณะท่ีทุกฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์ (Win-Win) จากการ
พึ่งพาอาศยักนั  

7.  กำรมีทีป่รึกษำ  
                  หมายถึง องค์กรมีผูรู้้ผูเ้ช่ียวชาญท่ีสามารถให้ค  าปรึกษา ข้อเสนอแนะ            

ต่าง ๆ ใหก้บัผูบ้ริหารหรือคนในองคก์ร มาอยูใ่นองคก์ร รวมถึงทุกคร้ังเม่ือมีความจ าเป็น องคก์รจะ
แสวงหาผูรู้้ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองใหม่ มาช่วยหาวิธีการท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถแกไ้ข
ปัญหาหรือคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีจะเปล่ียนแปลงในอนาคตและหาวิธีการป้องกนัไวใ้นเบ้ืองตน้ไดเ้ป็น
อยา่งดี  

8. ควำมไว้วำงใจต่อกนั  
                                         หมายถึง องคก์รมีความไวว้างใจบุคลากร ในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ใน
การขบัเคล่ือนองค์กร และบุคลากรมีความไวว้างใจผูบ้ริหารองค์กรได้ในการดูแลความมั่นคง 
ความกา้วหน้า ส าหรับบุคลากร และบุคลากรดว้ยกนัเองมีความไวว้างใจต่อกนัในชีวิตการท างาน
ร่วมกนั 

9.  กำรส่ังสมข้อมูลลูกค้ำหรือผู้มำใช้บริกำร  
                                        หมายถึง องคก์รใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นลูกคา้ (Customer Focus) โดย
ใหมี้การเก็บสะสมขอ้มูลเก่ียวกบัลูกคา้/ผูม้าใชบ้ริการ เพื่อวดัและประเมินบทบาทของลูกคา้/ผูม้าใช้
บริการ เช่น เร่ืองรายได ้ความถ่ีในการติดต่อและอุดหนุนของลูกคา้ ความตอ้งการ ความพึงพอใจ 
ความคิดเห็นจากลูกคา้/ผูม้าใชบ้ริการ เพื่อเป็นประโยชน์ในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้/ผูม้า
ใชบ้ริการ และเป็นขอ้มูลส าหรับการพฒันาสินคา้หรือบริการให้ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้/ผู ้
มาใชบ้ริการมากข้ึน 

10.  กำรน ำเทคโนโลย ีหรือนวตักรรมมำใช้  
                   หมายถึง องคก์รมีการน าเทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กิดการพฒันาดา้นต่าง ๆ เช่น

เทคโนโลยีสารสนเทศในการส่ือสาร สามารถท าให้มีการเขา้ถึงขอ้มูลและความรู้ท่ีมีความทนัสมยั 
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ใชเ้พื่อการการศึกษา วจิยั พฒันาตนเอง พฒันางาน และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัเก็บและน าความรู้
สู่การแบ่งปันได ้รวมถึงมีการน านวตักรรมต่าง ๆ มาช่วยในการด าเนินและพฒันางาน 

           11.  สินทรัพย์ทำงควำมรู้ หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร  
                                        หมายถึง องค์กรจดัให้มีการสร้างผลงานต่าง ๆ และวิธีการปฏิบติัต่างๆ ท่ี
เป็นเลิศขององค์กร เช่น งานวิจยั บทความวิชาการ หนงัสือ ต ารา สิทธิบตัร ส่ิงประดิษฐ์ ผลงานรับ
ใช้สังคม หรือผลงานในลกัษณะอ่ืน รวมถึงคู่มือการปฏิบติังาน ส่ือแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัในการ
ปฏิบติังาน ท่ีบุคลากรรุ่นเก่าหรือคนท่ีออกไปจากองค์กร ฝากไวส้ าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ไดศึ้กษา 
เป็นตน้ 

          12. บรรยำกำศในกำรเรียนรู้  
                หมายถึง องค์กรมีการสร้างส่ิงแวดล้อมขององค์กรให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

แสวงหาความรู้ และกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั และมีบรรยากาศท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 

 

                     9.2    นิยำมตัวแปรด้ำนกำรควำมสำมำรถขององค์กรในกำรจัดกำรควำมรู้  

1.  กำรระบุควำมรู้หรือคุณค่ำทีอ่งค์กรต้องกำร  
                หมายถึง องคก์รสามารถก าหนดไดว้า่คุณค่าใดและความรู้ใดท่ีส าคญัหรือ

จ าเป็นส าหรับองค์การอยา่งแทจ้ริง โดยอาจพิจารณาจากเป้าหมายหรือแนวทางท่ีองค์การตอ้งการ
บรรลุ ว่าตอ้งใช้ความรู้ใด ซ่ึงจะตอ้งมุ่งเน้นความรู้ท่ีตรงกบัความตอ้งการ เพื่อเป็นแนวทางในการ
แสวงหาความรู้และสร้างคุณค่าท่ีตอ้งการ แลว้พิจารณาหรือคน้หาวา่ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งนั้น สามารถ
หาไดจ้ากแหล่งใด หรือจากใคร หรือตอ้งสร้างและพฒันาจากอะไรหรือจากใคร ซ่ึงอาจใชว้ธีิการท า 
“แผนท่ีความรู้” หรือ “บญัชีผูรู้้” เพื่อช่วยเป็นเคร่ืองมือท่ีบ่งบอกหรือก าหนดแหล่งของความรู้นั้น 

 2.  กำรแสวงหำควำมรู้ทีต้่องกำร (โดยมีกำรคัดกรองคุณภำพ) 
                หมายถึง องค์กรสามารถท าการ แสวงหาความรู้ท่ีส าคญัตามท่ีองค์กร

ตอ้งการนั้น โดยแสวงหาจากแหล่งความรู้ หรือบุคคลท่ีมีความรู้ท่ีส าคญัยิ่งนั้น ตามแผนท่ีความรู้
หรือบญัชีผูรู้้ท่ีไดจ้ดัท าข้ึน โดยอาจอาศยัวิธีการน าเขา้ การเขา้หา การท างานร่วมกนักบับุคคลหรือ
การไปฝังตวัอยู่ในแหล่งความรู้นั้น หรือเชิญมาเป็นท่ีปรึกษาหรือพนัธมิตรขององค์การ เพื่อน า
ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งนั้น ทั้งท่ีเป็นความรู้ฝังลึก และความรู้ชดัแจง้ จากบุคคล เครือข่าย ทีมงาน ท่ีเอ้ือ
ต่อการเขา้ถึงแหล่งความรู้นั้น เม่ือไดค้วามรู้ท่ีส าคญัยิง่มาแลว้ ก่อนจะน าความรู้ไปสร้างและพฒันา
เป็นความรู้ในตนและองค์การ จะต้องท าการประมวลความรู้ท่ีได้มาทั้ งหมด แล้ววิเคราะห์/
ตรวจสอบวา่ความรู้ท่ีไดม้านั้น มีความถูกตอ้งเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด หรือความรู้นั้นบ่งช้ีอะไร 
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เป็นความรู้ท่ีตรงกบัความตอ้งการหรือไม่ สามารถน าไปใช้เพื่ออะไรบ้าง เพื่อกลัน่กรองให้เป็น
ความรู้ส าคญัท่ีมีคุณภาพอยา่งแทจ้ริง 

          3.  กำรถ่ำยทอดควำมรู้และแนวปฏิบัติทีด่ี  
               หมายถึง องคก์รสามารถการถ่ายทอด เผยแพร่ กระจายความรู้ท่ีส าคญัของ

องคก์รท่ีมีอยู่ในตวับุคคล หรือความรู้ท่ีองค์กรไดม้า ไปสู่บุคคลในส่วนงานต่างๆขององค์การท่ีมี
ความตอ้งการความรู้นั้น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ น าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการตอบสนอง
โจทยข์ององค์การ ตลอดจนสร้าง/พฒันาเป็นความรู้ใหม่ต่อไป โดยการถ่ายโอน เผยแพร่ สร้าง
ช่องทางในการเข้าถึงความรู้ หรือการท าให้เกิด “การไหลของความรู้” นั้ น โดยสามารถอาศัย
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่ือกลางในการจดัการขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ท่ีมีจ  านวนมากหรือ
ขนาดใหญ่ ให้ถ่ายโอนไปยงับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือเป็นช่องทางท่ีสามารถเขา้ถึงได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว/ทนัต่อเวลาและความตอ้งการ 

          4.  กำรเรียนรู้ผ่ำนกำรปฏิบัติ (ทีเ่น้นกำรสร้ำงวฒันธรรมกำรเรียนรู้) 
             หมายถึง องค์กรสามารถสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์ร และให้

น าไปประยุกต์ใชง้านผา่นการลงมือปฏิบติั เพื่อสร้างเป็นความรู้ฝังลึกให้กบับุคลากร และผลิตเป็น
ความรู้ท่ีชดัแจง้ใหม่ ๆ ท่ีสั่งสมจากประสบการณ์ท างาน ท่ีมีการน าความรู้ท่ีส าคญัยิง่มาถ่ายทอดซ่ึง
กนัและกนั แลว้เกิดการน าไปใชจ้ริง เม่ือความรู้นั้นถูกสั่งสมและน าไปสู่การพฒันาเป็นความรู้ใหม่ 
ก็จะตอ้งน าความรู้ใหม่นั้นกลบัมาใชใ้หม่เพื่อใหเ้กิดการพฒันาของความรู้เป็นวงจรท่ีหมุนเกลียวไม่
รู้จบ และเน่ืองดว้ยในกระบวนการจดัการความรู้ มีความจ าเป็นตอ้งสร้างการมีส่วนร่วม กระตุน้ให้
บุคลากรในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นเจา้ของภารกิจหรือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการความรู้
ในแต่ละขั้นตอน โดยให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของการท างาน และบุคลากรคือหน่วยท่ีส าคญัของ
การเรียนรู้ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของกระบวนการต่างๆ และตอ้งร่วมกนัปรับปรุงกระบวนการให้ดี
ยิง่ข้ึน เพื่อหาวธีิการท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) จากบทเรียนการปฏิบติัในอดีตท่ีปฏิบติัร่วมกนั 

          5.  กำรน ำควำมรู้มำจัดเป็นระบบหรือหมวดหมู่  
               หมายถึง องค์กรสามารถจดัระบบของความรู้ต่าง ๆ ท่ีมีอยู่หรือความรู้ท่ี

องคก์รไดม้าให้เป็นหมวดหมู่ หรือจดัเป็นโครงสร้างท่ีเหมาะสม เอ้ือต่อการน าไปจดัเก็บในรูปแบบ
ต่าง ๆ ใหเ้ป็นความรู้ขององคก์ารในอนาคตต่อไป 

           6.  กำรจัดเกบ็ควำมรู้ไว้เป็นควำมรู้ขององค์กร  
                หมายถึง องค์กรสามารถจดัเก็บความรู้ต่าง ๆ ท่ีมีการจดัหมวดหมู่หรือ

โครงสร้างไวแ้ลว้ ให้เป็นความรู้ขององคก์ารในรูปแบบต่างๆ เช่น ต ารา ฐานขอ้มูล หรือจดัท าเป็น
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คลงัขอ้มูล เพื่อจดัเก็บความรู้จ านวนมากอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ง่ายต่อการสืบคน้ น าไปใช้ หรือ
ถ่ายทอดไดต่้อไป 

                     9.3   นิยามของบุคลากรสายสนับสนุน   

                              “บุคลากรสายสนบัสนุน” เป็นค าท่ีใชเ้รียกบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีไม่ได้
มีต าแหน่งประเภทวชิาการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ต าแหน่งประเภททัว่ไป 
วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาต าแหน่งประเภท
ผูบ้ริหาร พนักงานมหาวิทยาลยั ต าแหน่งประเภทปฏิบติัการและวิชาชีพ พนักงานมหาวิทยาลัย
ต าแหน่งประเภทบริหาร รวมถึงพนักงานเงินรายได้ และลูกจ้างท่ีมีต าแหน่งประเภทเดียวกับ
ต าแหน่งต่าง ๆ ขา้งตน้  

                              ซ่ึงบุคลากรสายสนบัสนุนในท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัน้ี มีจ  านวน 372 คน 
โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างน้ี ได้มาจากวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973                 
อา้งถึงใน วนิดา วาดีเจริญ, 2560) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จากจ านวนประชากร (N) บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินการ
จดัการความรู้อยา่งชดัเจน จ านวนทั้งหมด 5,215 คน  
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา 

กับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้: ศึกษาในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผูศึ้กษาวิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทุนทางปัญญา  
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการความรู้  
3. เอกสารและงานวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของทุนทางปัญญาการจดัการความรู้  
4. บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่  
5. กรอบแนวคิดการวจิยั  

 
1. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัทุนทางปัญญา (Theories about Intellectual Capital) 

1.1 นิยามของทุนทางปัญญา 
Edvinsson & Sullivan (1996) ไดใ้ห้นิยามของทุนทางปัญญา ว่าหมายถึง “ความรู้

ท่ีสามารถแปลงเป็นคุณค่าได”้ นอกจากน้ีในปี 1997 Edvinsson & Malone (1997 อา้งถึงใน Harris, 
2000) ยงัได้เสนอว่าทุนทางปัญญาหมายรวมถึง “การมีความรู้ การประยุกต์ประสบการณ์ 
เทคโนโลยขีององคก์าร การสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ และทกัษะของบุคคล ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได”้ 

          Stewart (1997 อา้งถึงใน Mikael Ahlgren, 2011) ไดใ้หนิ้ยามของทุนทางปัญญา วา่
หมายถึง “เค ร่ืองมือทางปัญญา อันได้แก่  ความรู้ สารสนเทศ สินทรัพย์ทางปัญญา และ
ประสบการณ์ อนัสามารถสร้างความเติบโตได”้ 

          วจิารณ์ พานิช (2551) ไดใ้ห้ความหมายของทุนปัญญาวา่ หมายถึง “ความรู้ ขอ้มูล
ข่าวสาร ทรัพยสิ์นทางปัญญา และประสบการณ์ อนัสามารถน ามาสร้างความมัง่คัง่ได ้ทั้งน้ี องคร์วม
ของทุนปัญญาอาจมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกนั แต่สามารถสรุปไดใ้นภาพรวมวา่ ทุนทางปัญญา มกั
รวมถึงต้นทุนด้านคน (Human Capital) ต้นทุนทางโครงสร้าง (Structural Capital) ต้นทุนด้าน
ทรัพยสิ์นทางปัญญา (Intellectual Property) ตน้ทุนดา้นลูกคา้ และ ตน้ทุนดา้นตลาด” 
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เรวตัร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และคณะ (2553) อธิบายความหมายของทุนทางปัญญา ว่า
หมายถึง “ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากปัญญาของมนุษย”์ 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (อา้งถึงใน วราภรณ์ ชูภกัดี และ เป่ียมศกัด์ิ คุณากรประทีป, 
2555) อธิบายความหมายของทุนทางปัญญา ว่าหมายถึง “ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ของ
มนุษย ์คือ ตอ้งคิดเป็น วิเคราะห์เป็น จึงจะถือวา่มีทุนทางปัญญา” และยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมระหวา่ง
ทุนมนุษย ์และทุนทางปัญญาในเชิงเปรียบเทียบไวว้่า “คนท่ีไม่จบปริญญาก็มีปัญญาได้ การใช้
เคร่ืองมือ ตอ้งมีวธีิวเิคราะห์ ฉะนั้นคนท่ีจบปริญญา อาจจะไม่มีปัญญาก็ได”้ 

           พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2556) ให้นิยามทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) วา่หมายถึง 
“ทุนท่ีอยู่ในรูปแบบของ “ฐานความรู้เดิม” หรือ “ความรู้ใหม่” ท่ีจะสามารถน าไปใช้ต่อยอด
ความคิดโดยทุนในลกัษณะน้ีสามารถเกิดได้จากทุนมนุษย ์(Human Capital) ทุนทางวฒันธรรม 
(Culture Capital) และทุนทางสังคม (Social Capital)” 

          นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558) ให้นิยามทุนทางปัญญา ว่า
หมายถึง “ผลของความคิดในการใชส่ิ้งท่ีมีอยูใ่กล ้ๆ ตวัมาสร้างสรรค ์หรือใชป้ระโยชน์ใหม้ากท่ีสุด 
กล่าวไดว้า่ “มีปัญญา เหมือนมีทรัพยอ์ยูน่บัแสน” 

            สรุปนิยามของทุนทางปัญญา 
            ผูว้ิจยัสรุปนิยามของทุนทางปัญญาไดว้า่ เป็นทุนท่ีสร้างข้ึนจากการน าสินทรัพยท่ี์

จบัตอ้งไม่ได ้โดยเฉพาะสินทรัพยท์างความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ และความคิด
สร้างสรรค์ ท่ีมีอยู่ในตวับุคคล รวมถึงการมีเครือข่าย และบรรยากาศหรือวฒันธรรมองค์การท่ี
เอ้ืออ านวยเป็นฐานส าคญั มาเป็นพลงัขบัเคล่ือนหรืออ านาจในการสร้างคุณค่าหรือมูลค่าเพิ่มทาง
ธุรกิจใหแ้ก่องคก์าร  

1.2 พฒันาการของแนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัทุนทางปัญญา 
 

                     นกัวิชาการหลายท่าน เช่น Stewart (1991 อา้งถึงใน ปัทมาวรรณ  สิงห์ศรี, 2558); 
1997 อ้าง ถึ งใน  Harris, 2000 ; Edvinsson and Molane, 1997 ; David H. Luthy, 1998); Bueno, 
Salmador และ Rodriguez, 2004 อา้งถึงใน ชลธิชา มธุรเมธา, 2557) อธิบายแนวคิดเก่ียวกบัทุนทาง
ปัญญาวา่เป็นทุนท่ีเกิดจากการบริหารจดัการทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ไดห้รือสินทรัพยท่ี์มองไม่เห็นแต่
สามารถสร้างมูลค่าแก่สินคา้และบริการ ก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และสร้างความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ เช่น องค์ความรู้ หรือสินทรัพยท์างความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ 
การมีเทคโนโลย ีและความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ อนัเป็นุทนท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์ารต่างๆ 

http://tci-thaijo.org/index.php/NER/article/viewFile/22675/19396
http://grad.vru.ac.th/pdf-journal/Journal%209_1/15%20Patamawan%20187-203.pdf
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.200.5655&rep=rep1&type=pdf
http://utcc2.utcc.ac.th/utccjournal/343/127_135%20Chonticha.pdf
http://utcc2.utcc.ac.th/utccjournal/343/127_135%20Chonticha.pdf
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ทั้งน้ี Edvinsson และ Malone (1997 อา้งถึงใน Sulanjaku, 2014) ไดส้ร้างตวัแบบ
ในการวดัและประเมินทุนทางปัญญาท่ีเรียกว่า “สแกนเดีย เนวิเกเตอร์ (Skandia Navigator) 
ประกอบดว้ย 

1.  ปัจจัยด้านการเงิน (Financial Focus) สามารถวดัและประเมินได้จาก
ตวัช้ีวดัทางการเงินต่างๆ เช่น สินทรัพยร์วม สินทรัพยร์วมต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด รายไดร้วม
จากการด าเนินธุรกิจใหม่หรือผลิตภณัฑ์ใหม่ เวลาท่ีลูกคา้ไดรั้บการดูแลจากบุคลากรต่อเวลาการ
ท างานทั้งหมด รายไดจ้ากลูกคา้ต่อรายไดร้วมทั้งหมด 

2.  ปัจจัยด้านลูกค้า (Customer Focus) สามารถวดัและประเมินได้จาก
บทบาทของลูกคา้ รายได้ ความถ่ีในการติดต่อและอุดหนุนของลูกคา้ ความคิดเห็นจากลูกคา้ การมี
บริการหลงัการขาย  

3.  ปัจจัยด้านกระบวนการ (Process Focus) สามารถวดัและประเมินไดจ้าก
ค่าใชจ่้ายในการบริหารต่อสินทรัพยร์วม จ านวนสัญญาท่ีไดท้  าข้ึนโดยปราศจากขอ้ผดิพลาด จ านวน
คอมพิวเตอร์ต่อจ านวนบุคลากร ค่าใช้จ่ายในการบริหารต่อจ านวนบุคลากร จ านวนบุคลากรดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด ค่าใชจ่้ายดา้น IT ต่อค่าใชจ่้ายทั้งหมด 

4.  ปัจจัยด้านบุคลากร (Human Focus) สามารถวดัและประเมินได้จาก
องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การศึกษา ประสบการณ์ อายุ ค่าตอบแทน อตัราตน้ทุนดา้น
การฝึกอบรมต่อตน้ทุนทั้งหมด อตัราค่าตอบแทนทั้งหมดต่อรายไดท้ั้งหมด 

5.  ปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation Focus) เช่น ผลิตภัณฑ์และบริการ
ใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึน พนัธมิตรทางกลยุทธ์ การปรับปรุงดา้นการประกนัคุณภาพ การสรรหาบุคลากร
ท่ีมีทกัษะระดับสูง จ านวนบุคลากรด้านการวิจัยและพฒันาต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด จ านวน
ผลิตภณัฑท่ี์พฒันาข้ึนใหม่ จ  านวนการจดสิทธิบตัรทรัพยสิ์นทางปัญญา 
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รูปท่ี 1  เคร่ืองมือวดัทุนทางปัญญา Skandia navigator 

(Edvinsson and Malone, 1997 อา้งถึงใน: The Chartered Institute of Management Accountants, 2003) 
 

ทั้ งน้ี  Edvinsson และ Malone (1997 อ้างถึงใน ตวงอัฐ ชัย กิจโกสีย์, 2550 : 
ออนไลน์) ไดอ้ธิบายความเก่ียวขอ้งระหว่างทุนทางปัญญากบัมูลค่าตลาด (Market Value) ว่า “ทุน
ทางปัญญาคือ ส่วนต่างระหวา่งมูลค่าทางการตลาดขององคก์ร กบัมูลค่าทางการบญัชีข โดยก าหนด
เป็นสมการไดว้า่ ทุนทางปัญญา = มูลค่าทางการตลาด – มูลค่าทางบัญชี” ต่อมาพฒันาเป็นตวัแบบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้และสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้ดงัตวัแบบของบริษทัดาวเคมิคอล 
(Dow Chemical Model, 1994 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2556: ออนไลน์) ท่ีจ  าแนกองคป์ระกอบทุน
ทางปัญญาออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

               1. ทุนมนุษย ์(Human Capital) 
               2. ทุนองคก์าร (Organization Capital) 
               3. ทุนลูกคา้ (Client Capital) 
 

อย่างไรก็ ต าม  เรว ัต ร์  ช าต รีวิ ศิษฎ์  และคณะ  (2553) เสนอว่า  “สมการ                         
ทุนทางปัญญา = มูลค่าทางการตลาด – มูลค่าทางบญัชี นั้นมีจุดอ่อนหลายประการ ไม่ว่าจะเป็น
ความไม่แน่นอนเร่ืองมูลค่าขององค์การท่ีมีความอ่อนไหวข้ึนอยู่กับปัจจยัหลายประการ” และ 
“มูลค่าทางบญัชีนั้นเป็นเพียงมูลค่า ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง”  และมาตรฐานการบญัชีของแต่ละ
ประเทศมีความแตกต่างกนั” นอกจากน้ี แนวคิดทุนทางปัญญา ไดถู้กจ าแนกออกเป็นทุนยอ่ยท่ีเรียก
แตกต่างกนัแต่เป็นคุณลกัษณะประเภทเดียวกนั คือเป็นการรวมกนัของทุนสามประเภท อนัไดแ้ก่ 
ทุนมนุษย์ (Human Capital), ทุนโครงสร้าง (Structural Capital) และ ทุนลูกค้า (Customer 

http://www.cimaglobal.com/Documents/ImportedDocuments/tech_techrep_understanding_corporate_value_2003.pdf
https://www.gotoknow.org/posts/113835
https://www.gotoknow.org/posts/113835
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Capital) ดงัท่ี Edvinsson,  Malone และ Stewart อา้งถึงใน Harris, 2000) อธิบายว่า สามารถสร้าง
ความเป็นไปไดเ้ก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีเพิ่มมูลค่าทางการเงินใหก้บัองคก์ารได ้ 

นอกจากน้ี องค์ประกอบของทุนทางปัญญายงัอธิบายในเชิงความสามารถด้าน
ต่างๆ วา่ทุนทางปัญญา เป็นทุนท่ีมาจากสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้ ไดแ้ก่ 

1. ทุนมนุษย์ มีองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์
รวมถึงความสามารถในการจดัการ 

2. ทุนโครงสร้าง มีองค์ประกอบย่อยท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถทางนวตักรรม 
และความสามารถดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 

3. ทุนความสัมพันธ์ องค์ประกอบย่อยท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถทางด้าน
เครือข่าย ความภกัดีของลูกคา้และช่ือเสียง  

(Roos และคณะ, 2005 : InCaS, 2009 และ Jacobsen และคณะ, 2005 อ้างถึงใน 
Molodchik และคณะ 2013) ดงัแสดงตามแผนผงัดงัน้ี 
 

 
รูปท่ี 2  ผงัแสดงองคป์ระกอบยอ่ยของทุนทางปัญญา 

(Roos และคณะ, 2005 : InCaS, 2009 : Jacobsen และคณะ, 2005 อา้งถึงใน Molodchik และคณะ, 2013) 
 
1.3 องค์ประกอบทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Components) ไดแ้ก่ 

 

1.3.1 ทุนมนุษย์ (Human Capital) 
จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และบทความวิชาการของ เรวตัร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และ

คณะ (2553) ; Serrat (2011); Hornbeck & Salamon (1991 อ้างถึงใน  Harris, 2010); นิพัฒน์                
ชัยวรมุขกุล และ วชิราพร ชัยวรมุขกุล (2558); ภิญโญ รัตนาพนัธ์ุ (2558 : ออนไลน์); สมชาย                 
น าประเสริฐชยั (2558); สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559) นั้น ผูว้ิจยัสามารถอธิบายนิยามและคุณลกัษณะ
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ของทุนมนุษย์ได้ว่า ทุนท่ีเกิดจากคุณลักษณะหรือสมรรถนะต่าง ๆ ท่ีอยู่ในตัวบุคลากร ได้แก่ 
ความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะ ความคิดสร้างสรรค ์พฤติกรรม รวมถึงทศันคติท่ีดี เป็นตน้ อนัเป็นส่ิง
ส าคญัส าหรับน ามาใชป้ระโยชน์ในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัให้แก่องคก์ร และเป็น
ส่ิงท่ีพฒันาได้ด้วยการศึกษาและวิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม ซ่ึงทุนมนุษย์ตามแนวคิดน้ี ต่างจาก
แนวคิดดา้นการบริหารงานบุคคลในอดีต ท่ีมองวา่บุคลากรคือส่ิงท่ีเป็นค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งควบคุมและ
ลดจ านวน ต่อมาไดพ้ฒันาข้ึน โดยมองบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีตอ้งสรรหา พฒันา และธ ารงรักษา 
ให้ก่อคุณค่ามากท่ีสุด จนในท่ีสุดไดม้องในเชิงเศรษฐศาสตร์ว่ามนุษยคื์อทุน ท่ีสามารถเพิ่มมูลค่า
ใหแ้ก่องคก์รได ้

จะเห็นได้ว่า คุณลกัษณะต่างๆของทุนมนุษยล์ว้นเป็นส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งลงทุน
เพื่อสร้างและพฒันา และดว้ยในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ซ่ึง องค์การความร่วมมือเพื่อการคา้และ
การพฒันา (อ้างถึงใน ศูนย์สร้างสรรค์งานออกแบบ : TCDC, 2552) ได้เสนอว่าจ าเป็นต้องใช้
สินทรัพย์ทางความคิดสร้างสรรค์ (Creative Assets) ในการพัฒนาและสร้างความเติบโตทาง
เศรษฐกิจ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีอยูใ่นองคป์ระกอบท่ีเป็นทุนมนุษย ์
 

1.3.2 ทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital) หรือ ทุนทางสังคม (Social Capital) 
หรือ ทุนลูกค้า (Customer Capital) 

จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และบทความวิชาการของนักวิชาการท่านต่างๆ เช่น 
Serrat (2011) ; Ramezan (2011: 89 อา้งถึงใน ชลธิชา มธุรเมธา, 2557); นิพฒัน์ ชัยวรมุขกุล และ 
วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558); สมชาย น าประเสริฐชยั (2558); ภิญโญ รัตนาพนัธ์ุ (2558 : ออนไลน์) 
นั้น ผูว้ิจยัสามารถนิยามและอธิบายคุณลกัษณะของ “ทุนความสัมพนัธ์” บางต าราเรียกวา่ “ทุนทาง
สังคม” หรือ “ทุนลูกคา้” ไดว้า่ หมายถึง การเช่ือมโยงกนัของทุนมนุษยท่ี์หลากหลายทั้งจากภายใน
และภายนอกองคก์าร ซ่ึงสามารถเพิ่มคุณภาพของทุนมนุษย ์ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์และเครือข่ายท่ี
กวา้งขวาง การรวมพลงั บนพื้นฐานของความเขา้ใจต่อกนั การรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
ความไวว้างใจ การยอมรับนบัถือต่อกนั ซ่ึงจะมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร แต่
เป็นคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อการสร้างคุณค่าขององค์การ โดยเฉพาะการผสานพลงัเป็นคุณค่าใหม่ 
(Synergy) ทุนความสัมพันธ์สร้างได้ด้วยการท างานเป็นทีม การท ากิจกรรมร่วมกัน การสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัทีมงาน ลูกคา้ หรือคู่คา้ การสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ การสร้างเครือข่ายในการ
ท างานร่วมกนั เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้
 
 

http://www.thaiembassy.org/seoul/contents/files/business-20130905-090645-658148.pdf
http://www.thaiembassy.org/seoul/contents/files/business-20130905-090645-658148.pdf
https://www.adb.org/sites/default/files/publication/29207/primer-intellectual-capital.pdf
http://utcc2.utcc.ac.th/utccjournal/343/127_135%20Chonticha.pdf
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1.3.3  ทุนองค์การ (Organization Capital) หรือ ทุนโครงสร้าง (Structural 
Capital) 

จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และบทความทางวิชาการของ วิจารณ์ พานิช (ม.ป.ป : 
ออนไลน์); Ramezan (2011: 89 อา้งถึงใน ชลธิชา มธุรเมธา, 2557); สมชาย  น าประเสริฐชยั (2558); 
นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล  (2558); ภิญโญ รัตนาพนัธ์ุ (2558 : ออนไลน์) นั้น 
ผูว้ิจยัสามารถบอกนิยามและอธิบายคุณลักษณะของ “ทุนองค์การ” หรือบางต าราเรียกว่า “ทุน
โครงสร้าง” ไดว้า่ เป็นทุนท่ีช่วยใหคุ้ณค่าของทุนมนุษยท่ี์เช่ือมต่อกนัเป็นทุนความสัมพนัธ์ สามารถ
คงอยูแ่ละพฒันาคุณค่าและเพิ่มมูลค่าให้แก่องคก์ารไดต่้อไป แมว้า่ผูก่้อตั้งหรือสมาชิกขององคก์าร
จะไม่ได้อยู่ในองค์การแลว้ หรือสภาพแวดล้อมขององค์การจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ทุน
องค์การจะช่วยหล่อหลอม สานต่อให้ทุนมนุษยรุ่์นใหม่ไดเ้รียนรู้บทบาทขององคก์ารได ้ซ่ึงไดแ้ก่ 
นโยบาย แบบแผน แนวปฏิบติัท่ีดีหรือกระบวนการท างานท่ีดีท่ียึดถือร่วมกนั ทรัพยสิ์นทางปัญญา 
นวตักรรม ขอ้มูล ความรู้ขององคก์าร ความน่าเช่ือถือ และวฒันธรรมท่ีดีขององคก์าร โดยเฉพาะเม่ือ
มีบรรยากาศของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึง วิจารณ์ พานิช (ม.ป.ป : ออนไลน์) ไดเ้ปรียบ
เปรยว่า “ต้นทุนด้านโครงสร้าง คือส่ิงท่ีเหลืออยู่กับองค์กรหลังจากท่ีบุคลากรกลับบ้านกัน
หมดแลว้” 

จากลกัษณะขององคป์ระกอบทั้งสามดงักล่าวของทุนทางปัญญานั้น แสดงให้เห็น
ว่า แต่ละองค์ประกอบมีความสัมพนัธ์กนั ดงัท่ี Edvinsson และ Malone (อา้งถึงใน Harris, 2000) 
ตั้งสมมติฐานวา่การสร้างคุณค่าขององคก์ารไม่ไดเ้กิดข้ึนโดยตรงจากองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบ
หน่ึงของทุนทางปัญญา แต่เกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทั้งสามของทุนทางปัญญา 
และแมว้า่องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงหรือสององคป์ระกอบของทุนทางปัญญาจะมีความแข่ง
แกร่งโดดเด่นเพียงใด หากมีองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงบกพร่องไป ทุนทางปัญญาท่ีมีอยูใ่น
องค์การก็จะไม่สามารถสร้างคุณค่าไดจ้ริง ดงันั้น แต่ละองค์การย่อมมีความตอ้งการท่ีจะสร้างจุด
แข็งจากปัจจยัองคป์ระกอบทุนทางปัญญาท่ีสัมพนัธ์กนั ดงัแสดงในแผนภาพ Value Capital Model 
ของ Edvinsson และ Malone ไดอ้ธิบายถึงความเช่ือมโยงระหวา่งองคป์ระกอบทั้งสาม ของทุนทาง
ปัญญา คือทุนมนุษย ์ทุนองค์การ และทุนลูกคา้ ท่ีจะตอ้งมีความคาบเก่ียวซ่ึงกนัและกนั จึงจะเกิด
การผสานคุณค่าเป็น Value Capital ขององคก์าร 
 

http://utcc2.utcc.ac.th/utccjournal/343/127_135%20Chonticha.pdf
http://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/152342230000200104
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รูปท่ี 3  โมเดลทุนแห่งคุณค่า (Value Capital Model) 
(Edvinsson & Malone, 1997 อา้งถึงใน Harris, 2000) 

 
นอกจากน้ี S. Survilaitė และคณะ (2015) ไดอ้ธิบาย กรอบแนวคิดการสร้างคุณค่า                 

โดยแสดงกระบวนการท างานขององค์ประกอบย่อยของทุนทางปัญญา อนัได้แก่ ทุนมนุษย ์ทุน
โครงสร้าง และทุนความสัมพนัธ์ ในเชิงบูรณาการ ท่ีมีความเช่ือมโยงกบัเร่ืองกลยุทธ์การแข่งขนั
ขององค์การ ในลกัษณะการแข่งขนัแบบ “น่านน ้ าสีฟ้า” (Blue Ocean) ท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อม
ภายนอกองค์การ โดยได้อธิบายถึง คุณค่า (Value) ท่ี เกิดจากการท างานเช่ือมโยงกันของ
องค์ประกอบทั้งสามของ ทุนทางปัญญา (ทุนมนุษย์ + ทุนความสัมพนัธ์ + ทุนโครงสร้าง) อนั
สามารถวดัคุณค่าไดต้ั้งแต่กระบวนการท่ีเร่ิมจากจากล าดบัขั้นการตดัสินใจทางการจดัการอนัมีทุน
ทางโครงสร้างเป็นทรัพยากร ผสานกบัทุนมนุษย ์น าไปสู่กลยทุธ์ท่ีเหมาะสมส าหรับการแข่งขนัทาง
ธุรกิจในยุทธศาสตร์ “น่านน ้ าสีฟ้า” กบัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ท่ีสามารถสร้างให้เกิด
ความสัมพนัธ์ของทุนทางปัญญาท่ีหลากหลายระหว่างองคก์าร กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีบูรณาการร่วมกนั 
และเกิดเป็นโอกาสใหม่ ๆ ของกิจการ  

นอกจากน้ี แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัทุนทางปัญญา ยงัถูกจดัวางองคป์ระกอบ ก าหนด
นิยาม และขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น แนวคิดทุนทางปัญญาท่ีปรากฏอยูใ่นทฤษฎีเก่ียวกบั
องค์ประกอบหรือคุณลกัษณะต่าง ๆ ในแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และทฤษฎีเก่ียวกบัการ
พฒันาทุนมนุษย ์ดงัเช่นแนวคิดดงัต่อไปน้ี 

 
 

http://www.btp.vgtu.lt/index.php/btp/article/viewFile/btp.2015.553/pdf
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1.4 แนวคิดต้นทุนทางปัญญา ในบริบทยุทธศาสตร์การจัดการความรู้ 
 

วิจารณ์ พานิช (อา้งถึงใน สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม, ม.ป.ป: 
ออนไลน์) ได้อธิบายแนวคิดต้นทุนทางปัญญาในบริบทการจดัการความรู้ว่า “ตน้ทุนทางปัญญา
หมายรวมถึงความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร ทรัพยสิ์นทางปัญญา และประสบการณ์ อนัสามารถน ามาสร้าง
ความมัง่คัง่ได้ ทั้งน้ี องค์รวมของทุนทางปัญญาอาจมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกนั” ซ่ึงทุนทางปัญญา 
ตามแนวคิดของ วิจารณ์ พานิช อธิบายความส าคญัของทุนทางปัญญาในแง่ของการเป็นปัจจยัส าคญั
ต่อการจดัการความรู้ ท่ีตอ้งให้ความส าคญัและน าไปใชใ้ห้เป็นระบบ โดยตอ้งท าการวดัตน้ทุนทาง
ปัญญา ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์ในการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ แนวคิดน้ียงัอธิบายวา่ “ทุนทางปัญญา 
เป็นทุนท่ียิ่งใชย้ิ่งเพิ่มข้ึนอย่างงอกงาม ต่างจากทุนประเภทอ่ืนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงยิ่งใชย้ิ่งหมดไป” ซ่ึง 
Boyett : Wiley : Sons (2001 อา้งถึงใน วิจารณ์ พานิช, ม.ป.ป : ออนไลน์) อธิบายแนวคิดเก่ียวกบัทุน
ทางปัญญาท่ีสามารถจ าแนกต้นทุนทางปัญญาได้เป็น 5 ด้าน คือ ด้านคน ด้านนวตักรรม ด้าน
กระบวนการ ดา้นการเงิน และดา้นลูกคา้ มีค  าอธิบายดงัน้ี 

1) ต้นทุนด้านคน (Human Capital) มีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษยท่ี์มีอยู ่
สมรรถนะของบุคลากร ความภกัดีต่อองคก์าร การพฒันาบุคลากรเป็นตน้ 

2) ต้นทุนด้านนวัตกรรม (Innovation Capital) มีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาดา้นต่าง ๆ ขององค์การ เช่น ปริมาณการลงทุนดา้นการพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากร
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ การลงทุนในทรัพยากรดา้นการวิจยัและพฒันา ปริมาณผลิตภณัฑ์และ
บริการใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน ปริมาณการพัฒนางานและสร้างโอกาสใหม่ ๆ เม่ือเทียบกับเวลาการ
ด าเนินงานทั้งหมด การมีสิทธิบตัร การสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ และความพึงพอใจของลูกคา้ 
เป็นตน้ 

3) ต้นทุนด้านกระบวนการ (Process Capital) มีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
คุม้ค่าของค่าใช้จ่ายและเวลาท่ีเสียไปในกิจกรรมด้านการบริหารจดัการ เม่ือเทียบกบัรายรับท่ีได้
ทั้ งหมด ปริมาณความผิดพลาดในกระบวนการท างานอนัมีค่าใช้จ่ายเม่ือเทียบกับค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ
ทั้งหมดในการบริหาร คุณภาพขององคก์าร เคร่ืองมือดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใชแ้ละเลิกใชก้บั
ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนและผลงานท่ีเกิดข้ึน เป็นตน้ 

4) ต้นทุนด้านการเงิน (Financial Capital) มีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสินทรัพย์
รวม รายรับ ก าไร ท่ีเกิดข้ึนจากกิจกรรมใหม่ ๆ และลูกคา้ใหม่ ๆ ระยะเวลาการรอคอยของลูกคา้ท่ีมา
รับบริการ มูลค่าเพิ่มต่อตวับุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 
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5) ต้นทุนด้านลูกค้า (Customer Capital) มีตัวช้ีวดัท่ีเก่ียวข้องกับปริมาณ
ลูกคา้ท่ีเขา้มาใช้บริการและก่อยอดขาย ระยะเวลาการเป็นลูกคา้ ส่วนแบ่งการตลาด รวมถึงบริการ
หลงัการขาย เป็นตน้ 

ซ่ึงผู ้วิจ ัยพบว่าสอดคล้องกับตัวช้ีวดัในโมเดลตัวช้ีวดัทุนทางปัญญา Skandia 
Navigator ของ Lief Edvinsson และ Michael S. Malone แต่ทั้งน้ี วิจารณ์ พานิช (อา้งถึงใน สถาบนั
ส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม, ม.ปป: ออนไลน์) อธิบายเพิ่มเติมวา่ “องคป์ระกอบแต่ละดา้นท่ี
ใช้วดัต้นทุนทางปัญญานั้ นไม่ตายตัว ผูด้  าเนินการสามารถก าหนดองค์ประกอบในการวดัให้
เหมาะสมกบัองค์การของตน ภายใตห้ลกัการว่าตอ้งมีการพฒันาตน้ทุนทางปัญญาแต่ละด้านใน
องคก์ารใหสู้งข้ึน และสามารถน าไปใชแ้ละพฒันาไดจ้ริง” 
 

นอกจากน้ี วิจารณ์ พานิช (2551) ยงัได้อธิบายไวใ้นหนังสือ “การจดัการความรู้
ฉบบันกัปฏิบติั” ตีพิมพใ์นปี 2551 ว่าทุนทางปัญญา คือ “บุคคลท่ีร่วมกนัสร้างผลงานและวิธีการท่ี
เป็นเลิศ โดยสามารถน าทุนทางปัญญาน้ีมาสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มให้องค์การไดด้ว้ยการจดัการ
ความรู้ ซ่ึงเป็นการเพิ่มพูนทุนทางปัญญาขององคก์ารไดอ้ยา่งเป็นวงจรไม่รู้จบ โดยตอ้งมองวธีิการท่ี
เป็นเลิศท่ีได้มาให้เป็นเกณฑ์มาตรฐานท่ียงัตอ้งน ามาพฒันาให้ดีข้ึนต่อไปอีกไม่หยุดน่ิง และได้
อธิบายการน าทุนทางปัญญาในตวับุคคลมาสร้างมูลค่าเพิ่มอนัสามารถท าไดด้ว้ยการสรรหาผูท้รง
ความรู้และความสามารถในการปฏิบติัในแต่ละดา้น อนัเปรียบเป็นขั้นตอน “หวัปลา” (Knowledge 
Vision) ในกระบวนการจดัการความรู้ ท่ีตอ้งก าหนดความรู้ท่ีตอ้งการ แลว้จดัท าเป็น “บญัชีผูรู้้” ใน
แต่ละดา้น และน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาตลอดเวลา” 

                    
1.5 องค์ประกอบทุนทางปัญญาทีป่รากฎตามทฤษฎีทุนมนุษย์ 8K’s+5K’s  

ของ จีระ หงส์ลดารมภ์ 
 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (อา้งถึงใน วราภรณ์ ชูภกัดี และ เป่ียมศกัด์ิ คุณากรประทีป, 
2555) ได้น าเสนอทฤษฎีทุนมนุษย์ 8K’s และ 5K’s อันเป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงทุนประเภทต่าง ๆ 
ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยในทฤษฎีน้ี ไดก้  าหนดให้ ทุนทางปัญญา เป็นองคป์ระกอบ
หน่ึงในพื้นฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่ได้ก าหนดให้ ทุนมนุษย์ แยกออกมาเป็นอีก
องค์ประกอบหน่ึงของพื้นฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เทียบเท่ากบัทุนทางปัญญา โดยแนวคิด 
“ทุนทางปัญญา” ตามทฤษฎีทุนมนุษย ์8K’s และ 5K’s มีขอ้แตกต่างไปจากแนวคิดทุนทางปัญญา
ของนกัวชิาการในต่างประเทศ คือ ในทฤษฎีน้ี “ทุนทางปัญญาเป็นความสามารถในการคิดวเิคราะห์
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ของมนุษย ์คือ ตอ้งคิดเป็น วเิคราะห์เป็น จึงจะถือวา่มีทุนทางปัญญา” ซ่ึง จีระ หงส์ลดารมภ ์เจา้ของ
ทฤษฎีน้ี ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมระหวา่งทุนมนุษย ์และทุนทางปัญญาในเชิงเปรียบเทียบไวว้่า “คนท่ีไม่
จบปริญญาก็มีปัญญาได้ การใช้เคร่ืองมือ ต้องมีวิธีวิเคราะห์ ฉะนั้นคนท่ีจบปริญญา อาจจะไม่มี
ปัญญาก็ได”้ และในทฤษฎีน้ี ยงัมี “ทุนทางสังคม” เป็นองคป์ระกอบ ท่ีให้ความส าคญักบัการสร้าง
เครือข่ายท่ีกวา้งขวาง อนัเป็นการรวมทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญาท่ีหลากหลายเป็นพนัธมิตรมา
ร่วมกนัสร้างมูลค่าเพิ่มและศกัยภาพในการแข่งขนั ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัทุนทางสังคมท่ีเป็น
องค์ประกอบทุนทางปัญญา ตามแนวคิดของนกัวิชาการต่างประเทศ นอกจากน้ียงัมีองค์ประกอบ
อ่ืน ๆ ท่ีมีความสอดคล้องกับทุนทางโครงสร้าง (หรือทุนองค์การ) ท่ีเป็นองค์ประกอบทุนทาง
ปัญญาตามแนวคิดของนักวิชาการในต่างประเทศเช่นกนั โดยในทฤษฎีทุนมนุษย ์8K’s+5K’s มี
องคป์ระกอบท่ีจ าแนกเป็นทุนสองกลุ่ม โดยทุนกลุ่มแรกคือทุน 8K’s เป็นทุนพื้นฐาน ส่วนทุนกลุ่ม
ท่ีสอง ซ่ึงน าเสนอเพิ่มข้ึนอีก 5 องค์ประกอบ คือทุน 5K’s เป็นทุนท่ีต่อยอดการสร้างคุณภาพทุน
มนุษย ์โดยมีรายเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

      1.5.1)  ทฤษฎทุีน 8 ประการ (8K’s)  
                  อธิบายองค์ประกอบของทุนพื้นฐานในการพฒันาคุณภาพทุนมนุษย ์

ดงัน้ี 
                                                K1 ทุนมนุษย์ (Human Capital)  
                                                       คือทุนท่ีเกิดจากการพฒันาโดยลงทุนทรัพยากรในปัจจุบนัเพื่อ
ประโยชน์ในอนาคต ด้วยการศึกษา โภชนาการ การฝึกอบรม การเล้ียงดูของครอบครัว และด้าน           
อ่ืน ๆ ทั้งน้ี จีระ หงส์ลดารมภ ์อธิบายเพิ่มเติมวา่ การท่ีมนุษยจ์ะพฒันาไดด้ว้ยวิธีการเรียนนั้นข้ึนอยู่
กบัวิธีการเรียน ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของ คุณภาพทุนมนุษย ์สมรรถนะ ทกัษะ กล่าวไดว้า่ “การมีปัญญา
ไม่ใช่การมีปริญญาเสมอไป”  
                                                K2 ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) 
                                                       สืบเน่ืองจากแนวคิดท่ีว่า “คุณภาพของทุนมนุษยไ์ม่ได้เกิดจาก
ระดบัของการศึกษาเท่านั้น” เป็นท่ีมาของทุนทางปัญญา คือ การท่ีทุนมนุษยจ์ะมีปัญญาได ้นอกจาก
การศึกษาแลว้ ยงัตอ้งมีความสามารถในการคิด วิเคราะห์ ในการแกปั้ญหาดว้ย จึงจะถือไดว้่ามีทุน
ทางปัญญา การสร้างทุนทางปัญญาตอ้งมุ่งเน้นวิธีการเรียนแบบฝึกคิดวิเคราะห์ คิดนอกกรอบ ใช้
ความคิดสร้างสรรค ์จึงจะสามารถพฒันาการใชปั้ญญาไดอ้ยา่งแทจ้ริง  
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                                               K3 ทุนทางคุณธรรมจริยธรรม (Ethical Capital)  
                                                      ทุนทางคุณธรรมจริยธรรมเป็นทุนท่ีควบคู่กบัความเก่งของมนุษย ์
เพื่อสร้างความอยูร่อดท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงมีแนวทางในการสร้าง ไดแ้ก่ การสร้างศีล สมาธิ ปัญญา หรือการ
ยึดถือความถุกตอ้ง รวมถึงการมีจินตนาการ และนวตักรรม ท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ทางธุรกิจแบบ                   
“น่านน ้าสีขาว” (White Ocean Strategy) การมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
                                                K4  ทุนแห่งความสุข (Happiness Capital)  
                                                        ทุนแห่งความสุข กล่าวถึง “คุณภาพของทุนมนุษยท่ี์มีความสุข” 
ซ่ึงเจา้ของทฤษฎีน้ีไดใ้ห้นิยามวา่ “ทุนแห่งความสุข คือ พฤติกรรมท่ีตวับุคคลพึงมี เพื่อท าให้ชีวิตมี
คุณค่าและสอดคลอ้งกบังานท่ีท า” การโหมงานหนกัมาก ในลกัษณะท่ีขาดความสมดุลในชีวิต โดย
มุ่งเพียงการสร้างผลงานโดยไม่พิจารณาว่ามีคุณค่า (Value) จริงหรือไม่ การท างานในลักษณะ
ดงักล่าวจะกลายเป็นภาระงานท่ีหนกั ไม่ก่อให้เกิดความสุข และมีผลกระทบเชิงลบต่อคุณภาพของ
งาน ดงันั้น การท างานท่ีรัก งานท่ีมีความหมาย มีความสมดุลในชีวิต และมีเป้าหมาย (Purpose) จะ
สามารถก่อให้เกิดทุนแห่งความสุขได ้ส่งผลต่องานให้มีคุณค่า (Value) ท่ีเพิ่มข้ึนทั้งต่อตนเองและ
สังคม 

                                  K5  ทุนทางสังคม (Social Capital – Networking)  
                                          ทุนทางสังคม กล่าวถึงความจ าเป็นต้องมีความพร้อมด้าน

เครือข่ายท่ีกวา้งขวางเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มและศกัยภาพในการแข่งขนั โดยทุนทางสังคมจดัเป็น
คุณสมบติัท่ีส าคญัในการเพิ่มคุณภาพของทุนมนุษยใ์ห้สูงข้ึน ทุนทางสังคมมุ่งเน้นการมีเครือข่าย 
คือการมีความสัมพนัธ์และเป็นพนัธมิตรกับบุคคลจากหลากหลายวงการ ในการสร้างทุนทาง
เครือข่าย ในลกัษณะท่ีทุกฝ่ายต่างได้ประโยชน์ (Win-Win) ซ่ึงวิธีการท่ีสามารถช่วยให้มีทุนทาง
สังคม หรือมีเครือข่าย คือ การคบหากบับุคคลหลาย ๆ กลุ่ม โดยอาศยับุคลิกภาพท่ีสามารถเขา้กบั
บุคคลอ่ืนไดง่้าย มีความพร้อมในการเรียนรู้ศึกษาวธีิการใหม ่ๆ จุดแขง็ จุดอ่อน และรับฟังความเห็น 
และการติดตามการสร้างเครือข่ายให้ประสบผลส าเร็จท่ีสุดอยู่เสมอ มีการท ากิจกรรมร่วมกนัและ
ท างานกนัเป็นทีม โดยมีทศันคติท่ีดีต่อกนั และมีความเขา้ใจในความคิดและวถีิท่ีมีความหลากหลาย 
โดยมีแนวทางในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัเครือข่าย คือ การเนน้ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการมี
ความสุขสบายใจในการคบหากนัท่ีมุ่งผลประโยชน์ร่วมกนัระยะยาว ความไวเ้น้ือเช่ือใจ ยอมรับนบั
ถือต่อกัน โดยไม่มองเพียงแค่วตัถุหรือภายนอก และรวมพลังในการสร้างความรู้ ทักษะ และ
ศกัยภาพ ท่ีแตกต่างและใชไ้ดผ้ล 

                                      นอกจากน้ียงักล่าวถึง “การสร้างเครือข่ายของปัญญา” (Network of 
Intelligence หรือ  Intellectual Network) โดยอาศัยความ เข้าใจและสามารถบ ริหารความ
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หลากหลายและความแตกต่างทางวฒันธรรม อนัเป็นปัจจยัส าคัญในการขบัเคล่ือนการพฒันา
ประเทศอยา่งย ัง่ยนืได ้ 

                     K6  ทุนแห่งความยัง่ยืน (Sustainable Capital)  
                             คือ การมีศกัยภาพในการมองอนาคตในเชิงความสามารถในการ

อยู่รอด มีการพิจารณาส่ิงท่ีจะท าในระยะสั้ น ระยะยาว โดยทุนแห่งความย ัง่ยืนมีพื้นฐานมากจาก
หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชฯ ไดแ้ก่ หลกั
ความพอประมาณ มีเหตุผล มีภูมิคุม้กนั อนัเป็นพื้นฐานของความรู้ คุณธรรมและจริยธรรม มีการ
พิจารณาส่ิงท่ีจะท าในระยะสั้นไม่ใหส้ร้างปัญหาในระยะยาว เป็นคุณสมบติัในการพิจารณา 

                   นอกจากน้ี จีระ หงส์ลดารมภ์ ยงัได้อธิบาย 6 ปัจจยัในการสร้างทุน
แห่งความย ัง่ยนื (Chira’s 6 Factors) ไดแ้ก่ 

(1) ความส าเร็จของการพฒันาในระยะสั้ น ต้องไม่ท าลาย
ความอยูร่อดของระยะยาว 

(2) มี ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ส ภ าพ แ ว ด ล้ อ ม  แ ล ะ
ทรัพยากรธรรมชาติ หรือมีความเป็น Green Development 

(3) มีคุณธรรม จริยธรรม ควบคู่กบัการพฒันา 
(4) มีการคิดแบบวิทยาศาสตร์ เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ท่ี

สามารถวเิคราะห์หาความรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
(5) ความเจริญก้าวหน้าต้องกระจายสู่ประชากรส่วนใหญ่ 

ไม่กระจุตวัอยูใ่นประชากรเฉพาะกลุ่มเล็ก ๆ 
(6) เป็นการพัฒนาท่ีพึ่ งพ าตน เอง (Self-reliance) ตาม

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีไม่รอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นอยา่งเดียว 
                                          K7  ทุนทางเทคโนโลยสีารสนเทศ หรือ IT (Digital Capital)  
                                                 คือการท่ี ทุนมนุษย์มีความสามารถในการน าเทค โนโลยี

สารสนเทศมาใช้ให้เกิดการพัฒนาด้านต่าง ๆ ซ่ึงถือว่าเป็น “ทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ” เน่ืองจาก
เทคโนโลยีสารสนเทศในการส่ือสาร สามารถท าให้มีการเขา้ถึงขอ้มูลและความรู้ท่ีมีความทนัสมยั 
ใชเ้พื่อการการศึกษา วจิยั พฒันาตนเอง พฒันางาน และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัเก็บและน าความรู้
แบ่งปันสู่สังคมไดแ้บบ Real Time และเป็นประโยชน์ส าหรับคนทุกวยั ผา่นช่องทางออนไลน์ เช่น 
ทางเว็บไซต์ และ Social Media ต่างๆ ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีทรงประสิทธิภาพมากข้ึนเม่ือผูใ้ช้มี
ทกัษะทางดา้นภาษาต่างประเทศ เน่ืองจากขอ้มูลความรู้ส าคญั ๆจ านวนมาก ถูกจดัเก็บและเผยแพร่
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เป็นภาษาต่างประเทศ เช่น เอกสารงานวิจยั ซ่ึงกล่าวไดว้่า ทุนทางเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ IT 
เป็นทุนท่ีสร้างความไดเ้ปรียบในยคุโลกไร้พรมแดน 

                             K8  ทุนอจัฉริยะ (Talented Capital) 
                                                 คือทุนท่ีเกิดจากการพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อย่าง

สม ่าเสมอ อนัก่อใหเ้กิดอจัฉริยภาพในตวัเอง ซ่ึงทั้งสามองคป์ระกอบน้ี ทศันคติ เป็นองคป์ระกอบท่ี
พฒันาไดย้ากกว่าทกัษะและความรู้ บุคคลท่ีมีทกัษะและความรู้ท่ีดี หากมีทศันคติท่ีเป็นลบ จะไม่
สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ แต่การมีทัศนคติท่ีดี แม้จะมีทักษะและความรู้ท่ีไม่ดี จะ
สามารถสร้างความส าเร็จในงานไดม้ากกว่า แต่หากมีความรู้ ทกัษะและมีทศันคติท่ีดีด้วย ก็จะยิ่ง
ประสบความส าเร็จมากข้ึน ทั้งน้ี การพฒันาทุนอจัฉริยะจะเกิดผลท่ีดีกวา่ หากเร่ิมพฒันาตั้งแต่ขณะ
อายยุงันอ้ย และยงัไดอ้ธิบายวา่ การมีทศันคติท่ีปิดกั้นการเรียนรู้ทุนอจัฉริยะจากบุคคลอ่ืน เช่น การ
ยึดติดกรอบความคิดมุมมองของตนเองเพียงอย่างเดียว หรือมองเฉพาะในศาสตร์ของตนเอง ขาด
การท างานเป็นทีม ขาดการท างานแบบเชิงรุก เป็นจุดอ่อนขององค์ในการพฒันาทุนอัจฉริยะ 
นอกจากน้ี การจุดประกาย และการสร้างทศันคติใหม่ ๆ ท่ีมุ่งไปท่ีความเป็นเลิศ  จะสามารถน า
ศกัยภาพออกมาสร้างผลงานใหก้บัองคก์ารและสังคมไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

จากแนวคิดทุน 8 ประการ (8K’s) ยงัมีทุนใหม่อีก 5 ประการ (5K’s) ท่ีสามารถ
สร้างและพฒันาให้ทุนมนุษยมี์คุณภาพเพียงพอ สามารถอยู่รอดในโลกของการแข่งขนัได้อย่าง
ย ัง่ยนืในยคุโลกาภิวตัน์ท่ีไร้พรมแดน ดงัต่อไปน้ี 

 

 1.5.2) ทฤษฎีทุน 5 ประการ (5K’s) จีระ หงส์ลดารมภ์ (อ้างถึงใน วราภรณ์                  
ชูภกัดี และ เป่ียมศกัด์ิ คุณากรประทีป, 2555) ได้อธิบายตามองค์ประกอบ 5 ประการ ท่ีเป็นทุน
ส าหรับการต่อยอดการสร้างคุณภาพทุนมนุษยเ์พื่อศกัยภาพ ดงัน้ี 

                 K1 ทุนทางความคิดสร้างสรรค์ (Creativity Capital)  
                        ทุนทางความคิดสร้างสรรค์ เกิดจากการพฒันาด้วยการคิดนอก

กรอบ การฝึกหาทางออกของโจทย์ท่ีหลากหลาย และได้เสนอแนวคิดในการสร้างความคิด
สร้างสรรคไ์วด้งัน้ี 

1.  วิ ธีการเรียน รู้ คือ ต้องฝึกคิดวิ เคราะห์ให้ เป็น และเรียน รู้
นอกเหนือจากศาสตร์ของตนเอง ซ่ึงสามารถน าทฤษฎีการเรียนรู้แบบ 4L’s มาประยุกต์ใช้ไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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2.  มีเวลาคิด มีสมาธิ คือ การมี Moment of Creativity ซ่ึงมีความ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลตอ้งคน้หาใหเ้จอวา่อยูใ่นช่วงเวลาใดในชีวติประจ าวนั 

3.  คิดอย่างเป็นระบบ คือ คิดอยา่งเป็นระบบก่อน แลว้จึงมีความคิด
สร้างสรรคไ์ด ้(ใชส้มองขา้งซา้ยก่อน แลว้จึงใชส้มองขา้งขวา) 

4.  อยากท าส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ คือ มีการพฒันาคุณค่าของตนเอง
ตลอดเวลา โดยตอ้งไม่หยดุเรียนรู้ ไม่หยดุพฒันา เพื่อชีวติท่ีมีคุณค่า 
                                                  ทั้งน้ี การมีความคิดสร้างสรรค์ มีจินตนาการ นั้น ตอ้งเกิดจากฐาน
การมีทุนทางความรู้ (Knowledge Capital) และน ามารวมกบัความคิดสร้างสรรค์ เพื่อการสร้างและ
คน้พบความสามารถในการแกปั้ญหาอุปสรรคต่าง ๆ ก่อเกิดเป็น “ทุนทางนวตักรรม” 

                 K2  ทุนทางความรู้ (Knowledge Capital)  
                        ทุนทางความรู้เป็นทุนท่ีเกิดจากการมีวฒันธรรมในการเรียนรู้ 

(Learning Culture) โดยมีความใฝ่รู้ เพื่อให้ทนัต่อข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนทุก
ขณะ และลา้สมยัไดอ้ยา่งรวดเร็ว การเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา แต่อยูบ่นพื้นฐานของเลือกขอ้มูล ข่าวสาร 
ความรู้ ท่ีส าคญั จ  าเป็นแก่การควรรู้ อย่างเพียงพอ อยูบ่นพื้นฐานของหลกั 2R’s คือ ความเป็นจริง 
(Reality) และตรงกับความต้องการ (Relevance) ซ่ึงทุนทางความรู้ จะสามารถสร้างคุณค่าร่วม 
(Value Creation) มูลค่ าเพิ่ ม  (Value Added) จากความหลากหลายและเฉ ลียวฉลาด (Value 
Diversity) หรือภูมิปัญญา (Wisdom) ดงัอธิบายตามแผนภาพดงัน้ี 

 

 
รูปท่ี 4  ทฤษฎีมูลค่าเพิ่มจากฐานความรู้ 

(จีระ หงส์ลดารมภ ์อา้งถึงใน วราภรณ์ ชูภกัดี และ เป่ียมศกัด์ิ คุณากรประทีป, 2555) 
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                 K3 ทุนทางนวตักรรม (Innovation Capital)  
                        คือความสามารถในการท าส่ิงใหม่ๆ ผสานกบัความรู้ การน าไป

ปฏิบติัจริงให้ประสบความส าเร็จ โดยไดเ้สนอแนวทางการสร้างและพฒันานวตักรรม เพื่อสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ตามทฤษฎี 3C มีองคป์ระกอบ คือ 

1)  Customer คือ วิเคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้ภายใน
และลูกคา้ภายนอก 

2)  Change Management คือ การบริหารการเปล่ียนแปลง 
3)  Command and Control คือลดการบงัคบัควบคุมลดการ

สั่งการ เนน้การมีส่วนร่วมของทุกคน (Participation) และมีการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
                                                K4  ทุนทางวฒันธรรม (Cultural Capital)  
                                                        ทุนทางวฒันธรรมคือการมีความรู้ความเข้าใจในวฒันธรรม 
ธรรมเนียมประเพณี แนวปฏิบติั วิถีชีวิต ภูมิปัญญา อนัหลากหลาย ท่ีเกิดจากมนุษย ์อนัมีเอกลกัษณ์
เฉพาะ ท่ีสามารถสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มในสังคมยุคโลกาภิวฒัน์ โดยสามารถบริหารจดัการ
วฒันธรรมอนัหลายท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ซ่ึงตราบใดท่ีมีการคน้หาทุนทางวฒันธรรมเหล่าน้ีอยู่
เสมอ จะสามารถสร้างมูลค่าใหเ้พิ่มข้ึนไดเ้ป็นอยา่งดี 
                                                K5  ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital)  
                                                        ทุนทางอารมณ์ คือ การท่ีมนุษยส์ามารถควบคุม บริหารจดัการ
อารมณ์ใหอ้ยูใ่นทางบวกได ้รวมถึงสามารถใชส้ติ มีเหตุผล มีภาวะผูน้ า อนัเป็นส่ิงส าคญัในยคุแห่ง
การเปล่ียนแปลง จึงจะถือวา่มีทุนทางอารมณ์อยา่งแทจ้ริง ทุนทางอารมณ์สามารถสร้างความสุขใน
การท างาน ลดความขดัแยง้ในสังคมทุกระดบัไดใ้นทุก ๆ เร่ืองท่ีเกิดจากการใช้อารมณ์ ตลอดจน
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ และพลงัในการสร้างสรรคข์บัเคล่ือนผลงาน สร้างความเป็นเลิศไดเ้ป็น
อยา่งดี ซ่ึงการมีทนทางอารมณ์ในระดบัโลก จะช่วดลดความขดัแยง้ สร้างสันติภาพและการพฒันา
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 

จากทุนท่ีเป็นองคป์ระกอบดงักล่าว จะเห็นไดว้า่แนวคิดทุนทางปัญญาท่ีปรากฎใน
ทฤษฎีทุนมนุษย ์8K’s+5K’s  เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นยุคโลกาภิวตัน์ อธิบายถึงคุณภาพ
ของทุนมนุษย์ว่าไม่ได้เกิดจากระดับของการศึกษาเท่านั้ น แต่เกิดจากความสามารถในการคิด
วิเคราะห์เพื่อแก้ปัญหา ซ่ึงเม่ือน ามาเปรียบเทียบกับแนวคิดทุนทางปัญญาของนักวิชาการใน
ต่างประเทศ จะเห็นไดว้า่ ทุนทางปัญญาในบริบทการจดัการความรู้ตามแนวคิดของ วิจารณ์ พาณิช 
และองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีปรากฎในทฤษฎีทุน 8K’s+5K’s ของ จีระ หงส์ลดารมภ์ มี
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องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบัองค์ประกอบย่อยในทฤษฎีทุนทางปัญญา ของ Edvinsson, Malone 
และ Stewart  

สรุปองค์ประกอบของทุนทางปัญญา  
(Intellectual Capital Components Summary) 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนทางปัญญาของนักวิชาการท่านต่าง ๆ ทั้งใน

ประเทศไทย และต่างประเทศ ตามเน้ือหาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยของทุนทาง
ปัญญาใหม่ เพื่อเป็นบทสรุปเน้ือหาท่ีมีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน และลดความซ ้ าซ้อนกนัของตวัแปร
องคป์ระกอบทุนทางปัญญา ซ่ึงผูว้จิยัแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่มองคป์ระกอบหลกั ดงัต่อไปน้ี  
                                  1. องค์ประกอบย่อยของทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ (Human Capital 
Components) เป็นองคป์ระกอบต่างๆในเชิงคุณค่าและความสามารถต่าง ๆ ท่ีมีในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
ความรู้ ทกัษะ หรือกล่าวไดว้า่เป็นสมรรถนะบุคคล (Competency) ท่ีตอ้งมีการสั่งสมประสบการณ์ 
และมุ่งเนน้ความสามารถในการวิเคราะห์สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลเป็นส าคญั 
รวมถึงภาวะผูน้ าของคนในองคก์าร 
                                  2. องค์ประกอบย่อยของทุนทางปัญญาด้านทุนความสัมพันธ์ (Relational 
Capital Components) เป็นองค์ประกอบต่าง ๆ ในเชิงคุณค่าของการมีสัมพนัธภาพของทุนมนุษย์
ในการประสานประโยชน์ หรือผสานคุณค่าของทุนมนุษยอ์นัมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัหรือมีความ
หลากหลาย ซ่ึงสามารถร่วมกนัสร้างคุณค่าใหม่ท่ีมีพลงัมากกวา่เดิม (Synergy) อนัเกิดจากพลงัของ
กลุ่มหรือทีมงาน ชุมชนนักปฏิบัติ การมีเครือข่าย และท่ีปรึกษา โดยคุณค่าของความสัมพนัธ์
ดงักล่าวนั้นจะตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์อนัดี จากสภาวะท่ีบุคคลสามารถมีความไวว้างใจหรือความ
น่าเช่ือถือต่อกนัได้ รวมถึงให้ความส าคญักบัการสั่งสมขอ้มูลลูกคา้หรือผูม้าใช้บริการ เพื่อเป็น
แนวทางส าคญัในการพฒันาคุณค่าใหม่ท่ีตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้หรือผูม้าใช้บริการ และ
สร้างความภกัดีของลูกคา้หรือความภกัดีต่อตราสินคา้ต่อไป เป็นตน้  
                                  3. องค์ประกอบย่อยของทุนทางปัญญาด้านทุนองค์การ (Organizational 
Capital Components) เป็นองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความย ัง่ยืนของคุณค่าต่าง ๆ ท่ีเกิดจากทุน
มนุษยแ์ละทุนความสัมพนัธ์ ทั้งจากภายในองคก์ารและจากภายนอกองคก์าร แมว้า่ทุนมนุษยท่ี์เป็น
เจา้ของสมรรถนะต่าง ๆ หรือทุนความสัมพนัธ์ท่ีเคยเกิดข้ึนและสร้างคุณค่าต่าง ๆ จะไม่ได้อยู่ใน
องค์การแลว้ ความย ัง่ยืนดงักล่าวตอ้งอาศยัเทคโนโลยี และนวตักรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ท่ีเอ้ือให้
สามารถน าขอ้มูลความรู้ท่ีเคยเกิดและพฒันาข้ึนในองคก์าร ไปจดัเก็บเป็นสมบติัหรือสินทรัพยท์าง
ปัญญาขององค์การ ซ่ึงรวมถึงกระบวนการต่าง ๆ หรือแนวปฏิบัติต่างๆท่ีดีขององค์การ (Best 
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Practice) ดว้ย เพื่อเป็นคลงัปัญญาส าหรับทุนมนุษยใ์นรุ่นต่อ ๆ ไป และเป็นแนวทางในการสร้างทุน
ความสัมพนัธ์ให้พฒันาข้ึนในอนาคต แต่อย่างไรก็ตาม หัวใจส าคญัคือองค์การตอ้งมีวฒันธรรม
องคก์ารท่ีสร้างโอกาส บรรยากาศ หรือชุมชนในการเรียนรู้ มีวธีิการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่าน้ีจะ
ก่อให้เกิดทุนองค์การท่ีธ ารงรักษาให้ทุนมนุษยแ์ละทุนความสัมพนัธ์ยงัคงอยู่กบัองค์การไดอ้ย่าง
ย ัง่ยนื 
 

องคป์ระกอบกลุ่มต่าง ๆ สามารถสังเคราะห์ไดต้ามตารางสรุปดงัต่อไปน้ี 
 

        ตารางที ่1  สรุปองค์ประกอบย่อยของทุนมนุษย์  (Human Capital Components) 
 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บห
ลกั

 

องค์ประกอบย่อย / 
ทีม่า 

 H
orn

be
ck

 &
 Sa

lam
on

 (1
99

1) 

  E
dv

ins
so

n a
nd

 M
alo

ne
 (1

99
7) 

 Th
om

as 
Ste

wa
rt (

19
97

)  

 O
liv

ier
 Se

rra
t (2

01
1) 

 วิจ
าร
ณ์ 
พา

นิช
 (2

55
1) 

 เร
วตั

ร์ ช
าต
รีวิ
ศิษ

ฏ ์
แล

ะค
ณะ

 (2
55

3) 

 จีร
ะ ห

งส์
ลด

าร
มภ

 ์(2
55

5) 

 พิ
ริย
ะ ผ

ลพิ
รุฬ

ห์ 
(25

56
)  

 นิ
พฒั

น์ 
ชยั

วร
มุข

กุล
 แล

ะ ว
ชิร
าพ

ร ช
ยัว
รม

ุขก
ุล 

(25
58

) 

 ภิญ
โญ

 รัต
นา

พนั
ธุ์ (

25
58

 : อ
อน

ไล
น์)

 

 ส
มช

าย
 น
 าป
ระ
เส
ริฐ
ชยั

 (2
55

8) 

ทุน
มนุ

ษย์
  

 1. สมรรถนะบุคคลดา้น 
     ความรู้ และทกัษะ / / / / / / / / / / / 

 2. การสัง่สมประสบการณ์ 
 

/ 
  

/ / 
  

/ 
  

 3. ภาวะผูน้ า 
 

/ 
    

/ 
    

 4. การการคิดวิเคราะห์  
     สงัเคราะห์ และ 
     ความคิดสร้างสรรค ์

     / / / /   
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ตารางที ่2  สรุปองค์ประกอบย่อยของทุนความสัมพนัธ์ (Relational Caapital Components)  
                  และทุนองค์การ (Organizational Capital Components) 
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ทุน
คว

าม
สัม

พนั
ธ์  1. การมีทีมงาน หรือ ชุมชนนกัปฏิบติั   /  /   / 

 2. การมีเครือข่าย   /       / / 
 

 3. การมีท่ีปรึกษา /        

 4. ความไวว้างใจต่อกนั           / /  

 5. การสัง่สมขอ้มูลลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ  /   /    /      

ทุน
อง
ค์ก

าร
 1. เทคโนโลยแีละนวตักรรมขององคก์ร / / 

 
/ / / 

  
2. สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร / /   / / / / 

3. บรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร      /   

                                   
จากแนวคิดและทฤษฎี ท่ีเก่ียวข้องกับทุนทางปัญญาท่ีได้จากค าอธิบายของ

นักวิชาการท่านต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่ามีลักษณะมุ่งเน้นในเร่ืององค์ประกอบท่ีมี
รากฐานส าคญัจากความรู้ การเรียนรู้ อาศัยพลังของเครือข่าย และโครงสร้างต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับ
องคก์ารท่ีช่วยสนบัสนุนเอ้ืออ านวยในการขบัเคล่ือนองค์ประกอบทุนมนุษยแ์ละทุนความสัมพนัธ์
เพื่อสร้างคุณค่าใหม่  

นอกจากน้ียงัมีงานวิจัยในอดีตท่ีบ่งช้ีว่าองค์ประกอบทุนทางปัญญามีความ
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ ดงัต่อไปน้ี 

นันทวุฒิ พิมพ์แพง (2552) ซ่ึงได้ท าการศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาทุน
ทางปัญญาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า มีการพฒันา 3 ประการส าคญัท่ีสามารถเป็นแนว

https://cuirvpn.car.chula.ac.th/proxy/http/192.168.144.6/handle/123456789/19267?src=/simple-search%5bques;%5dquery=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%5bamp;%5dsubmit=Go%5bamp;%5dbrw_total=1%5bamp;%5dbrw_pos=0&query=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
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ทางการพฒันาทุนทางปัญญา ไดแ้ก่ การพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทุนนวตักรรมและเทคโนโลย ี 
การพฒันาทุนความสัมพนัธ์  

Gavin  (อา้งถึงใน มาราศรี มีโชค และ อมรรัตน์ วฒันาธร, 2554) กล่าววา่ “ทุนทาง
ปัญญา สามารถสร้างได ้ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้และการถ่ายทอดองคค์วามรู้”  

Seleim และ Khalil (2011) ไดศึ้กษาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง
การจดัการความรู้ และทุนทางปัญญา ในอุตสาหกรรมซอร์ฟแวร์ในประเทศอียิปต ์พบหลกัฐานเชิง
ประจกัษ์บางอย่างเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่างการจดัการทุนทางปัญญา และการจดัการ
ความรู้ โดยผลการวเิคราะห์ไดเ้ปิดเผยรูปแบบความสัมพนัธ์ 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1.  ความสัมพนัธ์แบบทางเดียวระหวา่งทุนทางปัญญา และการจดัการความรู้ 
คือ การประยกุตค์วามรู้มีผลต่อองคป์ระกอบทั้งสามของทุนทางปัญญา ไดแ้ก่ ทุนมนุษย ์ทุนองคก์าร 
และทุนความสัมพนัธ์ 

2.  ความสัมพันธ์ทางเดียวของการจัดการความรู้และทุนทางปัญญา คือ                    
ทุนมนุษยมี์ผลต่อการพฒันาทกัษะความรู้ และการถ่ายโอนความรู้ 

3.  ความสัมพนัธ์แบบสองทางระหวา่งการจดัการความรู้และทุนทางปัญญา   
  (1) เอกสารความรู้(ความรู้ชดัแจง้) กบัทุนองคก์ารมีความระหวา่งกนั 
  (2) การถ่ายโอนความรู้กบัทุนความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 

 

Spahic และ Huruz (2012) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การปรับปรุงกระบวนการจดัการทุน
ทางปัญญาผา่นการประยกุตอ์งคก์ารแห่งการเรียนรู้ พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมุ่งพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและวฒันธรรมในการเรียนรู้ขององค์การ ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อ
องคป์ระกอบทั้งสามของทุนทางปัญญา ไดแ้ก่ ทุนมนุษย ์ทุนโครงสร้าง และทุนลูกคา้ ทั้งน้ี ข้ึนอยู่
กบัการสั่งสมความรู้และนวตักรรมท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มข้ึนของมูลค่าของความรู้และนวตักรรมท่ีได้
สั่งสมไวน้ั้น ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดใ้นเฉพาะองคก์ารท่ีบุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะเรียนรู้และสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ ๆ โดยองค์การจะต้องมีวิธีการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาทกัษะของบุคลากรใน
องคก์าร ซ่ึงกล่าวโดยสรุปไดว้่า การเรียนรู้เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการพฒันาดา้นการจดัการทุนทาง
ปัญญา 

Bardy และคณะ (2015) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การใชทุ้นทางปัญญาเพื่อการปรับใชใ้น

การจดัการความรู้เพื่อพฒันาองคก์าร กรณีศึกษา หอการคา้เกษตรในออสเตรเลีย พบวา่ ผลกระทบ

ของทุนทางปัญญาในการพฒันาองค์การ ฐานความรู้ขององคก์าร เป็นมูลค่าขนาดใหญ่ของกิจการ

ในด้านทุนทางปัญญา ก่อให้เกิดผลลัพธ์ในรูปแบบคลังหรือฐานความรู้ ส าหรับทุนมนุษย ์ทุน

http://www.tci-thaijo.org/index.php/edujournal_nu/article/viewFile/9354/8465
http://search.proquest.com/abicomplete/docview/900915970/fulltextPDF/FF17849849404467PQ/2?accountid=28431
http://search.proquest.com/abicomplete/docview/1326320555/CEFF4F30F5684C4FPQ/1?accountid=28431
http://search.proquest.com/abicomplete/docview/1728409014/E4545BDE703B4192PQ/1?accountid=28431
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โครงสร้าง และทุนความสัมพนัธ์ โดยจุดแข็งของทุนทางปัญญา อนัไดแ้ก่ สมรรถนะหลกัของการ

ส่งเสริมการฝึกอบรม และการให้ค  าปรึกษา ทุนทางปัญญาไม่เพียงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

แต่ยงัช่วยเพิ่มความยืดหยุน่ในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ซ่ึงก่อให้เกิดการพฒันาท่ีย ัง่ยืนของ

องค์การ โดยการจดัการความรู้เป็นแนวทางท่ีถูกแนะน าในการปรับปรุงกระบวนการอนัเป็นแกน

หลกัของกรอบการท างานใหม่ส าหรับการวางแนวทางกระบวนการ จากการมีการจดัการขอ้มูล

ภายในและขอ้มูลภายนอกองคก์ร อนัเป็นโครงสร้างใหม่ท่ีน าไปสู่การจดัการคุณภาพใหม่                 

นอกจากน้ี สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) ได้อธิบายบทบาทท่ีคาบเก่ียวกัน
ระหวา่งการจดัการความรู้และการจดัการทุนทางปัญญา ไวใ้นหนงัสือ “การจดัการความรู้” พิมพใ์น
ปี 2558 ว่ามีจุดเร่ิมตน้ของการบูรณาการมาจากความรู้ และทุนทางปัญญา และอธิบายวา่ “ความรู้
เป็นส่วนหน่ึงของทุนทางปัญญา ในขณะท่ีทุกองค์ประกอบของทุนทางปัญญามีความสัมพนัธ์กบั
ความรู้ และการจดัการทุนทางปัญญายงัสามารถเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ในองคก์ารได ้ใน
แง่ของการสร้างและใชค้วามรู้” อธิบายดงัแผนภาพโมเดลดงัต่อไปน้ี 

 
 

รูปท่ี 5  การบูรณาการการจดัการความรู้และการจดัการทุนทางปัญญา 
(อธิบายไวใ้นหนงัสือเร่ือง “การจดัการความรู้” ของ สมชาย น าประเสริฐชยั, 2558) 
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จากความสัมพนัธ์ดงักล่าว ของการจดัการความรู้ และการจดัการทุนทางปัญญา 
นอกจากการจดัการทุนทางปัญญาสามารถเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ในองคก์ารไดแ้ลว้ ยงัมี
ผูค้น้พบวา่ “วงจรแห่งความรู้ในกระบวนการจดัการความรู้ สามารถสร้างทุนทางปัญญาไดด้ว้ย”  
 

นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558) อธิบายไวใ้นหนงัสือ “ทุน
ทางปัญญา พฒันาองค์การ ไม่งอ้เงิน” ตีพิมพใ์นปี 2558 ว่า “องค์ประกอบของทุนทางปัญญา อนั
ไดแ้ก่ ทุนมนุษย ์ทุนทางสังคม (ทุนความสัมพนัธ์) และทุนโครงสร้าง (ทุนองค์การ) สามารถสร้าง
ให้เกิดข้ึนได้ ด้วยวงจรการจดัการความรู้ SECI Model ของ Nonaka (ผูเ้ช่ียวชาญด้านการจดัการ
ความรู้ชาวญ่ีปุ่น) ดว้ยกระบวนการสร้างดงัน้ี 

1. การสร้างทุนมนุษย์ สามารถสร้างด้วยการถ่ายทอดองค์ความรู้ระว่างบุคคล 
(Socialization) รวมทั้งการถ่ายทอดความรู้จากส่ือมายงับุคคล (Internalization) อนัสามารถเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ อนัเป็นองค์ประกอบของทุน
มนุษยใ์หมี้มากข้ึน 

2.  การสร้างทุนทางสังคม สามารถสร้างได้โดยการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่าง
บุคคล (Socialization) เช่นเดียวกบัการสร้างทุนมนุษย ์ 

3.  การสร้างทุนโครงสร้าง สามารถสร้างได้โดยการน าความรู้จากในตัวบุคล
ถ่ายทอดออกไปยงัส่ือ (Externalization) และถ่ายโอนความรู้ระหว่างส่ือดว้ยกนั (Combination) 
เพื่อให้องคก์ารเกิดการถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยู ่และสร้างความรู้ใหม่ตลอดเวลา ทั้งยงัสามารถจดัเก็บ 
จดัการ องคค์วามรู้ดงักล่าวไดด้ว้ยโครงสร้างหรือระบบขององคค์วามรู้  

กระบวนการสร้างทุนทางปัญญาดว้ยวงจรการจดัการความรู้ Nonaka’s SECI KM 
Model สามารถอธิบายใหเ้ห็นภาพกระบวนการไดด้ว้ยแผนภาพดงัน้ี 

 
รูปท่ี 6  วงจร Nonaka’s SECI Model ท่ีใชใ้นการการสร้างทุนทางปัญญา 

อธิบายไวใ้นหนงัสือของ นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558) 
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จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัทุนทางปัญญาของนกัวชิาการท่านต่างๆ 
และจากรายละเอียดขา้งตน้ท่ีแสดงให้เห็นว่าทุนปัญญาส่งผลซ่ึงกนัและกนักบัการจดัการความรู้ 
ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นไดว้า่ 

ทุนทางปัญญาด้านทุนมนุษย์ที่ส่งเสริมความสามารถขององค์กรในการจัดการ
ความรู้ ไดแ้ก่ ปัจจยัเก่ียวกบัสมรรถนะต่าง ๆ ดา้นความรู้ ทกัษะ ในตวับุคลากร รวมถึงการสั่งสม
ประสบการณ์ กระบวนการคิดวเิคราห์และความคิดสร้างสรรค์ และปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

ทุนทางปัญญาด้านทุนความสัมพันธ์ที่ส่งเสริมความสามารถขององค์กรในการ
จัดการความรู้ ไดแ้ก่ การมีทีมงาน เครือข่าย และท่ีปรึกษา ในการท างานร่วมกนัความไวว้างใจต่อ
กนั และการสั่งสมขอ้มูลลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ 

ทุนทางปัญญาด้านทุนองค์การที่ส่งเสริมความสามารถขององค์กรในการจัดการ
ความรู้ ได้แก่ ปัจจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การโดยเฉพาะวฒันธรรมการเรียนรู้ เทคโนโลยีของ
องคก์าร โดยเฉพาะเทคโนโลยสีารสนเทศ และบรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร 

 
2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการจัดการความรู้ (Theories about Knowledge Management) 

2.1 ความรู้  

                                 2.1.1 นิยามของความรู้ 

Armstrong, 2009 (อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ให้นิยามของความรู้ว่า “เป็น

ส่ิงท่ีบุคคลมีความเขา้ใจในแนวคิด ทฤษฎี และวธีิปฏิบติั” 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ความหมายของความรู้ว่า “ความรู้เป็นความเขา้ใจใน

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงหรือแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงสารสนเทศท่ีสามารถน าไปปฏิบติัใชใ้นลกัษณะต่าง ๆ 

ได”้ 

Mrquardt อ้างถึงใน กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์  (2557) อธิบายว่า “ความ รู้ 
ประกอบดว้ยสาระ หลกัการ ทกัษะ และประสบการณ์ ซ่ึงสามารถช้ีแนะแนวทางในการด าเนินการ 
การบริหารงาน การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ และเป็นส่ิงท่ีท าใหส้ามารถใหค้วามหมายของขอ้มูล 
และสร้างเป็นสารสนเทศได้ เม่ือมีความรู้ ก็จะสามารถจดัการกับแหล่งสารสนเทศท่ีมีอยู่และ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งชาญฉลาด” 

Lueg (อา้งถึงใน สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) ได้ให้ความหมายของความรู้ว่า 

“ความรู้ไม่ใช่สารสนเทศ แต่มาจากสารสนเทศ ความรู้เป็นส่ิงส าคญัท่ีสามารถใชเ้พิ่มประสิทธิภาพ
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ในการด าเนินการและสร้างจุดแข็งให้แก่องคก์าร ทั้งในองค์การธุรกิจ และองค์การไม่เก่ียวขอ้งกบั

ธุรกิจ” 

สมชาย น าประเสริฐชยั (2558) ให้ความหมายของความรู้ หมายถึง “ส่ิงท่ีสั่งสมมา
จากการศึกษา เรียนรู้ คน้ควา้ หรือประสบการณ์ รวมถึงความสามารถเชิงปฏิบติั และทกัษะ ความ
เขา้ใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ การไดย้นิ ไดฟั้ง การคิด หรือการปฏิบติัองคว์ชิา
ในแต่ละสาขา” 

นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชยัวรมุขกุล (2558) ให้ความหมายของความรู้ 
หมายถึง “ความคุน้เคยกบัใครบางคนหรือบางส่ิงบางอย่าง ทั้ งขอ้มูล ขอ้เท็จจริง ค าอธิบาย หรือ
ประสบการณ์ท่ีไดม้า ผา่นประสบการณ์หรือการศึกษา” 

วิจารณ์ พานิช (2559) ไดใ้ห้นิยามของการจดัการความรู้ในมุมมองของนกัปฏิบติั
วา่ หมายถึง “สารสนเทศในภาคปฏิบติั สารสนเทศจะกลายเป็นความรู้ไดต้อ้งผา่นการน าไปใชง้าน 
กล่าวไดว้า่ ความรู้เป็นส่ิงท่ีผกูพนักบัคนและการใชป้ระโยชน”์ 
 

สรุปนิยามของความรู้ 
                           ผู ้วิจ ัยส รุปนิยามของความรู้ได้ว่า เป็นทุนท่ี เกิดจากการศึกษาเรียน รู้ และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ของบุคคล จากขอ้มูล สารสนเทศ ขอ้เท็จจริงต่าง ๆ จนเกิดเป็นแนวคิด ทฤษฎี 
และแนวทางในการปฏิบติัส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงสามารถแบ่งปัน จดัเก็บ หรือจดัการเพื่อสร้างเป็นความรู้                     
ใหม่ ๆ ได ้
 

                2.1.2 ล าดับข้ันของความรู้  
                         จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการของ BDO Chartered 

Accountants and Advisor อ้างถึงใน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548) ; 
Mrquardtอา้งถึงใน กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2557); สมชาย น าประเสริฐชยั (2558) ผูว้จิยัสามารถ
อธิบายล าดบัขั้นและพฒันาการต่าง ๆ ก่อนการเกิดเป็นความรู้ ไดด้งัต่อไปน้ี 

                                                 2.1.2.1 ข้ อ มู ล  (Data)  เป็ น ข้อ มู ล ดิบ เชิ งตัว เลข  ตั วอักษ ร 
ขอ้เทจ็จริง รูปภาพ สัญลกัษณ์ และรหสัต่าง ๆ ซ่ึงยงัไม่ผา่นการแปลความหรือการประมวลผลใด ๆ 
ยงัปราศจากความหมายหรือบริษทต่าง ๆ อนัเป็นพื้นฐานของสารสนเทศและความรู้ ซ่ึงพร้อม
ต่อกการถูกน าไปประมวลผลเป็นสารสนเทศ  

                                                 2.1.2.2 สารสนเทศ (Information) คือส่ิงท่ีได้จากการน าขอ้มูล
ต่างๆ มาวเิคราะห์ ประมวลผล โดยวิธีการค านวณ สรุป จดัเรียง จดัรูปแบบ หรือประมวลผลดว้ยวิธี

http://www.opdc.go.th/oldweb/thai/frame_kpi_49/handbook_2549.doc
http://www.opdc.go.th/oldweb/thai/frame_kpi_49/handbook_2549.doc
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อ่ืน ๆ อย่างเป็นระบบตามหลักวิชา ซ่ึงท าให้มีความหมายและบริบท พร้อมต่อการท าไปใช้
ประโยชน์ในการจดัการและการตดัสินใจ  

                                                 2.1.2.3 ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงท่ีได้จากการศึกษา คน้ควา้ 
การคิด การเช่ือมโยง และเกิดการสั่งสมของสาระ หลกัการต่าง ๆ เกิดเป็นประสบการณ์ อนัท าให้
มนุษย์สามารถเข้าใจ สามารถให้ความหมายกับข้อมูล และจดัการกับแหล่งสารสนเทศท่ีมีอยู ่
น าไปสู่ความสามารถในการท างาน การช้ีแนะ แกปั้ญหา หรือตดัสินใจ ไดอ้ย่างชาญชฉลาด โดย
ความรู้เป็นส่ิงท่ีสามารถจดัเก็บและถ่ายทอดได ้เป็นปัจจยัในการเขา้ถึงสารสนเทศ และเป็นศกัยภาพ
ท่ีส่งผลต่อการกระท า  

 
รูปท่ี 7  พีระมิดแสดงล าดบัขั้นของความรู้ 

ท่ีมา : BDO Chartered Accountants & Advisor 
(อา้งถึงใน ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2548) 

 

นอกจากน้ีบางต ารายงักล่าวถึงล าดบัขั้นท่ีสูงข้ึนของความรู้ คือ ขั้นความช านาญ 
(Expertise) และขั้นความสามารถ (Capability) 
                                                      2.1.2.4 ความช านาญ (Expertise) Mrquardt อา้งถึงใน กานตสุ์ดา                        
มาฆะศิรานนท ์(2557) อธิบายวา่ “ความช านาญคือคุณลกัษณะท่ีเกิดจากการน าความรู้มาประยุกต์
อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิผล น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและปรับปรุงผลการท างาน” ทั้งน้ี 
สม สุจีรา (2558) ไดอ้ธิบายไวใ้นหนงัสือเร่ือง “ทกัษะส าคญักวา่ความรู้” วา่ “ความช านาญเป็นส่ิงท่ี
ควบคู่กบัความรู้ (โดยเฉพาะความรู้ในระดบัเช่ียวชาญ) หากมีเพียงความช านาญเดิม  ๆ โดยไม่มี
ความรู้ หรือความช านาญท่ีไม่มีศาสตร์รองรับ จะไม่สามารถพฒันาความช านาญนั้นได”้ และยงัได้
อธิบายว่า “ความช านาญเป็นส่ิงท่ีติดตวัได้นานกว่าความรู้ มนุษยต์อ้งแปลงความรู้ให้เป็นความ

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwie-NyYyZrSAhXDqI8KHUZvD1oQFggYMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.opdc.go.th%2Foldweb%2Fthai%2Fframe_kpi_49%2Fhandbook_2549.doc&usg=AFQjCNGcPMbrfBL3fwpxKWrT8l9v2fFD5w&sig2=3tA5DosAkVMFUmnslJi4EQ
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwie-NyYyZrSAhXDqI8KHUZvD1oQFggYMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.opdc.go.th%2Foldweb%2Fthai%2Fframe_kpi_49%2Fhandbook_2549.doc&usg=AFQjCNGcPMbrfBL3fwpxKWrT8l9v2fFD5w&sig2=3tA5DosAkVMFUmnslJi4EQ
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ช านาญ เพื่อไม่ให้ความรู้นั้นเลือนหายไป อนัเป็นท่ีมาของความจ าเป็นในการสอนเชิงปฏิบติัการ 
และการฝึกฝนอย่างสม ่าเสมอโดยอาศยัเวลา (ชั่วโมงการฝึกฝน) เพื่อสร้างความช านาญ ความ
ช านาญยงัมีประโยชน์ในการท างานคือ ท าให้งานเบาลงแต่สร้างมูลค่าได้มากข้ึน นอกจากน้ี การ
ฝึกฝนการฝึกซ้อมแบบขยายระยะเวลา (ฝึกฝนคร้ังละเล็กน้อย แต่ฝึกฝนเป็นประจ า) สร้างให้เกิด
ความช านาญไดม้ากกวา่การฝึกซอ้มแบบหนกัในคราวเดียว” 
                                                      2 .1 .2 .5  ค ว าม ส าม ารถ  (Capability)  Mrquardt อ้ า ง ถึ ง ใน                  
กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2557) อธิบายวา่เป็น “การน าก าลงัความสามารถและความช านาญ โดย
ประสานความร่วมมือจากบุคลากรและทีมงาน ในการสร้างผลการปฏิบติังานในระดบัสูง และสร้าง
นวตักรรมใหม่ใหก้บัองคก์ารต่อไป” 

                2.1.3 มิติของความรู้ ความรู้แบ่งไดต้ามมิติ ดงัต่อไปน้ี 
                                                     2.1.3.1 แบ่งตามมิติลักษณะของความรู้ แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
ความรู้ฝังลึก และความรู้ชัดแจ้ง โดยจากการศึกษาต าราของ สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) ; 
Marquardt อา้งถึงใน กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท,์ 2557) สามารถอธิบายความรู้ทั้ง 2 ประเภทไดว้า่ 
                                                        (1) ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) หรือบางต าราเรียกว่า 
“ความรู้โดยนยั” หรือ “ความรู้แฝง” เป็นความรู้ท่ีเกิดจากประสาทสัมผสัในการเรียนรู้ การปฏิบติั
เฉพาะบุคคล สั่งสมประสบการณ์จนเกิดเป็นทักษะความช านาญ ท่ีฝังลึกในตัวบุคคล และ
กระบวนการท างาน หรือกิจกรรมกลุ่มของทีมงาน หรือเป็นความรู้ในเชิง Know-How อันมี
องค์ประกอบท่ีเป็นแบบแผนทางความคิด มุมมอง ความนึกคิด ความเช่ือ เป็นส าคญั ในแบบท่ีไม่
สามารถอธิบายออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน จึงยากต่อการส่ือสารหรืออธิบายออกมาเป็นค าพูด หลกัการ
วิทยาศาสตร์หรือหลกัเทคนิคได้ แต่ความรู้ประเภทน้ีจะถ่ายทอดไดด้้วยการเรียนรู้จากการลงมือ
ปฏิบติั เช่น การเลียนแบบ ฝึกฝน การพูดคุยกบัผูมี้ความเช่ียวชาญบ่อย ๆ ในเทคนิคและทกัษะนั้น ๆ  
จนเกิดเป็นความรู้ท่ี ฝังลึกของตนเอง  ความรู้ประเภทน้ี  ได้แก่  ความสามารถในการขับ ข่ี 
ประสบการณ์ท างาน ทกัษะความช านาญในการท างาน ฝีมือช่างท่ีเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์
เป็เวลานาน ซ่ึงการถ่ายทอดความรู้แบบฝังลึกให้เป็นความรู้แบบชัดแจง้สามารถท าได้โดยการ
วเิคราะห์สังเคราะห์ความรู้ฝังลึกท่ีมีอยูพ่ฒันาวธีิการท างาน หรือเทคนิคใหม่ๆ  
                                                       (2) ความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีผา่น
การวิเคราะห์สังเคราะห์อยา่งเป็นระบบเป็นขอ้มูลจ าเพาะแลว้ ความรู้ประเภทน้ีสามารถอธิบายหรือ
ถ่ายทอดไดง่้ายผา่นตวัอกัษร เช่น ในรูปของคู่มือ ต ารา งานวิจยั สูตรทางวทิยาศาสตร์ สมการ นิยาม
ต่าง ๆ ท่ีบุคคลอ่ืนสามารถน าไปศึกษาเรียนรู้ไดด้ว้ยการอ่าน การสืบคน้ หรือการทบทวน และยงั
สามารถน าไปสร้างเป็นความรู้แบบฝึงลึกได ้ดว้ยการทบทวนความรู้ชดัแจง้ท่ีมีอยู ่น าไปบูรณาการ
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กบัความรู้ชัดแจง้อ่ืน ๆ และพฒันาเป็นวิธีการท างาน หรือนวตักรรมใหม่ ๆ และน าไปใช้ในการ
ปฏิบติัตนเกิดการฝังลึกเป็นความช านาญเช่ียวชาญ  
               ทั้ งน้ี สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548) ได้อธิบายว่า 
“สัดส่วนของความรู้ทั้ งสองประเภทดังกล่าว ความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ในตัวบุคคล
เป รียบ เส มือน ภู เข าน าแข็ งส่ วน ท่ี จมอยู่ ในน ้ า  กับ  ความ รู้ชัดแจ้ง  (Explicit Knowledge) 
เปรียบเสมือนส่วนหัวท่ีโผล่พน้น ้ าให้เห็น ทั้งสองส่วนน้ีอยูใ่นสัดส่วน 80:20” ทั้งน้ี วิจารณ์ พานิช 
(อา้งถึงใน สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม, ม.ป.ป : ออนไลน์) อธิบายว่า “ความรู้ทั้ง
แบบฝังลึก และความรู้แบบชดัแจง้ สามารถปรับเปล่ียนสภาพสลบักนัไปมาไดต้ลอดเวลา”  

 
รุปท่ี 8  วงจรการเปล่ียนสถานภาพความรู้แบบ Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge 
(วจิารณ์ พานิช อา้งถึงใน สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม, ม.ป.ป : ออนไลน์) 

 

                                          2.1.3.2 แบ่งตามลักษณะของการรู้ Marquardt (อ้างถึงใน กานต์สุดา                     
มาฆะศิรานนท,์ 2557) ไดแ้บ่งลกัษณะของการจดัการความรู้ เป็น 5 แบบ  คือ 

 (1) รู้ว่าอะไร (Know What) คือ รู้ว่าสารสนเทศท่ีจ าเป็นมี
อะไรบา้ง 

 (2) รู้ว่าท าไม (Know Why)คือ รู้ว่าสารสนเทศนั้ น สามารถ
น าไปใชไ้ดอ้ยา่งไร 

 (3) รู้ว่าท าอย่างไร (Know How) คือ รู้วา่ท าไมจึงตอ้งใช้สารสนเทศ
นั้น 

 (4) รู้ว่าที่ไหน (Know Where) คือ รู้ว่าสารสนเทศนนั้น สามารถ
คน้หาไดจ้ากแหล่งใด 

http://qa.siam.edu/images/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89.pdf
http://qa.siam.edu/images/Introduce_KM3.pdf
http://qa.siam.edu/images/Introduce_KM3.pdf
http://qa.siam.edu/images/Introduce_KM3.pdf
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  (5) รู้ว่าเม่ือไหร่ (Know When) คือ รู้ว่าสารสนเทศนนั้นตอ้ง
ใชเ้ม่ือไหร่ 
                                                    นอกจากน้ี Wigg (1997 อ้างถึงใน กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์, 
2557) ไดจ้  าแนกความแตกต่างดงักล่าวของความรู้ จากการน าความรู้ตามลกัษณะของการรู้ ดงักล่าว
ไปใช ้ดงัต่อไปน้ี 

(1) การตั้งเป้าหมายหรืออุดมคติ เป็นความคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ ดว้ยแรงบนัดาลใจ จากการตระหนกัรู้วา่ “ท าไปท าไม” น ามาซ่ึงวสิัยทศัน์ 

(2) ความเป็นระบบ เป็ความรู้ความเขา้ใจระบบต่างๆ จาก
การรู้วา่ “ท าไม”  (Know Why) 

(3) การน าไปปฏิบัติ เป็นความรู้ในเชิงวิธีการ ท่ีสามารถท า
ใหเ้กิดทกัษะขั้นสูง จากการรู้วา่ “ท าอยา่งไร” 

(4) การท าด้วยจิตใต้ส านึก เป็นความรู้ท่ีใชใ้นการท างานซ่ึง
ใชโ้ดยอตัโนมติัในแต่ละวนั จากการรู้วา่ “อะไร” 
 

นอกจากน้ี สมชาย น าประเสริฐชยั (2558) ยงัไดเ้สนอวา่ความรู้ยงัสามารถแบ่งได้
แบบหลากหลายมิติมุมมอง ดงัน้ี 

              2.1.3.3 แบ่งตามประเภทของความรู้ ได้แก่ ความรู้ในศาสตร์สาขาต่างๆ 
เช่น ความรู้ทางด้านวิศวกรรม ความรู้ทางด้านเศรษฐศาสตร์ ความรู้ทางด้านการเงินและบัญชี 
ความรู้ทางดา้นการตลาด ฯลฯ 
                                                            (1)   แบ่งตามแหล่งความรู้ ได้แก่ ความรู้ภายในองค์กร และ
ความรู้ภายนอกองคก์ร 
                                                            (2)   แบ่งตามเจ้าของหรือผู้ใช้ความรู้ ได้แก่ ความรู้ส่วน
บุคคล ความรู้ของกลุ่ม และความรู้ขององคก์ร 
 

              ทั้งน้ี ความรู้ทั้งหมดลว้นเป็นส่ิงเดียวกนั การแบ่งมิติของความรู้ ข้ึนอยูก่บั
เกณฑท่ี์ใชใ้นการแบ่งประเภท ทั้งน้ี ตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการน าไปใชง้านเป็นหลกั 
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รูปท่ี 9  ประเภทของความรู้แบบหลากมิติ อธิบายไวใ้นหนงัสือของ สมชาย น าประเสริฐชยั (2558) 

 
 

2.2 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

                                          2.2.1 นิยามของการจัดการความรู้ 

                                            World Bank (อา้งถึงใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ, 2548) ได้

นิยามการจดัการความรู้ หมายถึง “การรวบรวมวธีิการปฏิบติัขององคก์ร และกระบวนการท่ีเก่ียวกบั

การสร้าง การน ามาใช ้และการเผยแพร่ความรู้ในบริบทต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ” 

                                            สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548) ไดใ้ห้นิยามของการจดัการ

ความรู้ว่า หมายถึง “กระบวนการน าความรู้และการเรียนรู้มาผ่านกระบวนการสร้าง รวบรวม 

แลกเปล่ียนและใชค้วามรู้ เพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดใหแ้ก่องคก์าร” 

                              ประพนธ์ ผาสุขยืด (2553) ไดอ้ธิบายนิยามของการจดัการความรู้ใน 3 
มุมมอง ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยไดอ้ธิบายเป็นแผนภาพสามเหล่ียมการจดัการความรู้ 

http://qa.siam.edu/images/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89.pdf
http://qa.siam.edu/images/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89.pdf
http://resource.thaihealth.or.th/system/files/documents/kaarcchadkaarkhwaamruu_chbab_KM_Inside.pdf
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                                 รูปท่ี 10  แผนภาพการจดัการความรู้ 3 มุมมอง (ประพนธ์ ผาสุขยืด, 2553) 

                                            มุมมองที ่1 เป็น “การจัดการองค์ความรู้ (Body of Knowlrdge : BoK)” 
ซ่ึงท าไดโ้ดย การแสวงหาจากแหล่งต่าง ๆ  หรือสอบถามจากผูรู้้ แลว้น าองคค์วามรู้ท่ีไดม้าจดัเก็บ 
สร้างระบบท่ีเอ้ือต่อการคน้หาและน าไปใชไ้ดอ้ยา่งทนัท่วงที 
      มุมมองที ่2 เป็น “มุมมองที่ท าให้เกดิการรู้จริง” (Process of Knowledge : 
PoK)” ซ่ึงเนน้ท่ีกระบวนการของการท าใหเ้กิดความรู้ มากกวา่ตวัองคค์วามรู้ 

มุมมองที ่3 เป็น “ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice : 
CoP)” คือการสร้างพื้นท่ีส าหรับท าการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนั 
                                            Nonoka และ Takeuchi (1995 อ้างถึงในพิชิต เทพวรรณ์, 2554 และ 

สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) ได้ให้นิยามของการจัดการความรู้ว่าเป็น “การจัดการหรือ

กระบวนการสร้างองคค์วามรู้ใหม่อยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ โดยใชค้วามรู้และประสบการณ์ท่ีมี

อยู ่เพื่อและน าองคค์วามรู้ท่ีไดไ้ปเผยแพร่ หรือเพื่อพฒันาสินคา้และบริการ เทคโนโลยีระบบ และ

นวตักรรม เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั” 

                                            วจิารณ์ พานิช (2559) ไดใ้ห้นิยามของการจดัการความรู้ ในมุมมองของ

ภาคปฏิบัติว่าเป็น “สารสนเทศในภาคปฏิบัติ” โดยอธิบายว่า “ความรู้จะเกิดข้ึนได้ต้องมีผูน้ า

สารสนเทศไปใช้งาน เพราะความรู้เป็นส่ิงท่ีผูกพนักับบุคคลและการใช้ประโยชน์ และต้องมี

กระบวนการท่ีสร้างและจดัการใหเ้กิดการไหลของความรู้ท่ีมีความเหมาะสมไปยงับุคคลและเวลาท่ี

เหมาะสม เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนสารสนเทศระหว่างบุคคล โดยกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็น
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กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลทัว่ทั้งองคก์ร ไม่จ  ากดัอยูเ่ฉพาะกลุ่ม มีการน าความรู้ไปใชแ้ละยกระดบั

ข้ึนเป็นความรู้ขององคก์ร” โดยไดอ้ธิบายตวัอยา่งของการจดัการความรู้ในลกัษณะของวงจรท่ีเกิด

จากการท่ีบุคลากรในองค์กรมีความรู้และประสบการณ์ และความรู้นั้นถูกน ามาจดัท าให้อยูใ่นรูป

ของส่ือท่ีจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร ท่ีบุคลากรรุ่นใหม่สามารถเรียนรู้ไดจ้ากส่ือดงักล่าว

ขององคก์ร และเกิดการน าความรู้นั้นมาใชง้าน จนเกิดเป็นความรู้และประสบการณ์ใหม่ ท่ีปรับปรุง

องค์ความรู้เดิม เป็นวงจรท่ีท าให้ความรู้ของบุคลากรรุ่นเก่าท่ีออกไปจากองค์กร ยงัคงเป็นความรู้

ขององคก์รสืบไป เป็นตน้ 

                                           อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2556) อธิบายความหมายของการจดัการความรู้วา่ 

เป็น “การบริหารความรู้ในองคก์าร โดยน าความรู้ภายในตวับุคคล (Tacit Knowledge) ออกมาเป็น

ความรู้ท่ีสามารถจบัต้องได้ (Explicit Knowledge) ซ่ึงสามารถประสบความส าเร็จได้จากการมี 

Knowledge Vision, Knowledge Sharing, Knowledge Asset” 

                                           นิพัฒน์  ชัยวรมุขกุล และวชิราพร ชัยวรมุขกุล (2558) ได้อธิบาย

ความหมายของการจดัการความรู้ ผ่านกระบวนการของ Nonoka’s SECI Model ว่าเป็น “ความรู้ท่ี

หมุนเป็นวงจร ระหวา่งความรู้แบบฝังลึก ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีอยูภ่ายในสมองมนุษย ์กบั ความรู้ชดัแจง้ 

ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีอยูภ่ายนอกสมองของมนุษย”์  

                                  สมชาย น าประเสริฐชยั (2558) ไดใ้หค้วามหมายของการจดัการความรู้วา่
เป็น “กระบวนการบริหารจดัการความรู้ของบุคคลและองคก์รให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมีกระบวนการ 
คือ การก าหนดความรู้และแหล่งท่ีมาของความรู้ การแสวงหาความรู้จากภายนอก การสร้างหรือ
พฒันาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ การผสานหรือบูรณาการความรู้ต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การถ่ายทอดความรู้ การ
แบ่งปันและจดัเก็บความรู้ ในรูปแบบต่าง ๆ หรือน าความรู้กลบัมาใชใ้หม่” 
 

                            สรุปนิยามของการจัดการความรู้ 
                            ผูว้ิจยัสรุปนิยามของการจดัการความรู้ได้ว่า การจดัการความรู้เป็นเป็น

กระบวนการบริหารจดัการให้ความรู้ของบุคคลและความรู้ขององคก์รเกิดการหมุนเกลียวอยา่งเป็น
ระบบ จากการมีวิสัยทศัน์ดา้นความรู้ การแลกเปล่ียนแบ่งบนัความรู้ การสร้างระบบจดัเก็บความรู้
ไวเ้ป็นความรู้ขององค์กร โดยมีหัวใจส าคญัคือ การน าความรู้ไปใช้ปฏิบติั การท าให้เกิดการไหล
ของความรู้ท่ีเหมาะสมไปยงับุคคลและเวลาท่ีเหมาะสม การสร้างและพฒันาความรู้ใหม่ ให้เกิดเป็น



44 

 

 

วงจรท่ีพฒันาไดอ้ยา่งไม่รู้จบ ซ่ึงไม่มีสูตรส าเร็จตายตวั แต่มีเทคนิควิธีการหลากหลายรูปแบบตาม
ความเหมาะสมของบริบทของแต่ละองคก์าร ซ่ึงมีโอกาสและสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั 
 

                            2.2.2 พัฒนาการเกี่ยวกับการจัดการความรู้ : ความแตกต่างจากยุคเก่าสู่
ยุคใหม่ 

                            วิจารณ์ พานิช (2559) ไดอ้ธิบายถึงความแตกต่างของการจดัการความรู้
ในอดีต และปัจจุบันว่า แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ในอดีตมองความรู้เป็นทรัพยากรท่ี
สามารถน ามารวบรวม จดัเก็บ วดั และใชไ้ดใ้นเชิงเทคนิควธีิทางการจดัการท่ีตายตวั โดยมุ่งเนน้การ
ใช้เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือหลักส าหรับใช้เข้าถึงทรัพยากรดังกล่าว เน้นปัจเจกบุคคลเป็นผูใ้ช้
ความรู้เพื่อสร้างผลผลิตในปริมาณมาก แต่เน่ืองด้วยยุคสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให้การจดัการ
ความรู้มีการเปล่ียนแปลง โดยแนวคิดในปัจจุบนัมองความรู้เป็นส่ิงท่ีมีความยืดหยุ่น ล่ืนไหลได ้
และเป็นส่ิงท่ียากต่อการวดัและจดัการ วิธีการจดัการความรู้ไม่มีสูตรส าเร็จตายตวั และตอ้งอาศยั
ความรู้เพิ่มเติม นอกจากน้ียงัมองวา่กิจกรรมการจดัการความรู้ตอ้งมุ่งเนน้การท าความเขา้ใจและจดั
ระเบียบมนุษย ์(Human Organization) มากกวา่การมุ่งเนน้การใชเ้ทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือเพื่อเขา้ถึง
คุณค่าของความรู้ เทคโนโลยีจึงเป็นเพียงเคร่ืองมือเสริม เน่ืองจากการจดัการความรู้เป็นกิจกรรม
ของมนุษย ์กิจกรรมทางสังคม ซ่ึงตอ้งอาศยักลุ่มเครือข่าย ชุมชน ผา่นการปฏิบติัในการด าเนินการ
จดัการความรู้ ดงันั้น การท่ีกลุ่มบุคคลไดร่้วมกนัใชค้วามรู้ จะสามารถสร้างผลผลิตไดม้ากกวา่แบบ
ปัจเจกบุคคล และเป็นท่ีมาของหวัใจหลกัของการจดัการความรู้ท่ีมุ่งสร้างให้เกิดวฒันธรรมองคก์รท่ี
บุคคลเห็นคุณค่า และสนุกกบัการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ และมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จาก
ลักษณะดังกล่าว การจัดการความ รู้จึงสามารถเป็น เค ร่ืองมือในการส ร้างความ ร่วมมือ 
(Collaboration) ท่ีตอ้งจดัใหมี้ความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคลในยุคสมยัใหม่ท่ีแตกต่างจาก
การท างานในยุคเก่า เน้นจัดการและแบ่งปันความรู้แบบ Just-in-tine เป็นรูปธรรมท่ีพร้อมใช ้
สอดคลอ้งกบัชีวิตการท างานในโลกดิจิทลั ท่ีสามารถใช ้Social Media / Smart phone เป็นเคร่ืองมือ
ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และต้องมีผู ้ท่ีท  าหน้าท่ีเป็นผูอ้  านวยการเรียนรู้  (“คุณอ านวย” หรือ 
“Facilitator”) เพื่อใชใ้หค้นท างานสามารถจดัการความรู้ไดอ้ยา่งสะดวกและถูกตอ้ง 

 

                                          2.2.3  แนวคิดและทศิทางของการจัดการความรู้ในยุคใหม่ 

                                          วิจารณ์ พานิช (2559) อธิบายถึงทิศทางการจดัการความรู้ยุคใหม่ ในเชิง

การมุ่งเนน้การน าเทคโนโลยีสารสนเทศไร้สายในยคุดิจิทลั เช่น สมาร์ทโฟน เป็นเคร่ืองมือส่ือกลาง

ในการแลกเปล่ียนข้อมูลสารสนเทศระหว่างกันได้อย่างรวดเร็วและทันเวลา ตอบสนองความ
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ตอ้งการของมนุษยท่ี์ตอ้งการความรวดเร็วท่ีมากกว่าในอดีต และให้ความส าคญักบัลกัษณะการ

ท างานแบบใช้ฐานองค์ความรู้ท่ีเพียงพอและทนัเวลา มีบทบาทในการท างานแบบ  Knowledge 

Worker โดยได้จ  าแนกการจดัการความรู้ยุคใหม่เป็น 2 ลกัษณะ คือ การจดัการความรู้ “ใน” และ 

“เหนือ” กระบวนการท างาน 

1.  การจัดการความรู้ “ใน” กระบวนการท างาน เป็นกิจกรรมท่ีการ
จดัการความรู้ตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ท่ีช่วยใหส้ามารถท างานไดดี้ข้ึน แต่ไม่เพิ่มภาระงาน 

2.  การจัดการความรู้ “เหนือ” กระบวนการท างาน มีลกัษณะท่ีเพิ่ม
ภาระงาน มีความจ าเป็นตอ้งหยดุกระบวนการท างานไวช้ัว่คราว เพื่อด าเนินการจดัการความรู้ 
                                         ทั้งน้ี การจดัการความรู้ทั้งสองแบบดงักล่าว  ตอ้งพิจารณาจดัให้สมดุล
ตามความจ าเป็นขององคก์าร 
 

                            2.2.4 รูปแบบของการจัดการความรู้ 
                            ประพนธ์ ผาสุขยืด (2553) ได้อธิบายการจดัการความรู้เป็น 3 รูปแบบ 

และ 2 ประเภทดงัน้ี 
                                   1. เน้ือหา (Content: C1) คือการจดัการความรู้ท่ีเน้นเน้ือหาความรู้

เชิงทฤษฎี อนัเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) 
                                   2. ชุมชน (Community: C2) คือการจดัการความรู้ท่ีเน้นการสร้าง

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice : CoP) ท่ีอาศยัการสร้างเครือข่าย สร้างความสัมพนัธ์ 
ท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

                                   3. จิตส านึก  (Consciousness: C3) คือการจัดการความ รู้ ท่ี เน้น 
“ความรู้เน้ือรู้ตวั” ของผูด้  าเนินการจดัการความรู้ 

                            ซ่ึงการจดัการความรู้ทั้ง 3 รูปแบบน้ี สามารถจดัได้เป็น 2 ประเภท คือ 
การจดัการความรู้ทางโลก และการจดัการความรู้ทางธรรม 

                  1) การจดัการเน้ือหากบัการจดัการชุมชน (C1+C2) อนัเปรียบการจดัการ
ความรู้แบบ C1 และ C2 วา่เป็นการจดัการความรู้แบบทางโลก 

                  2) การจดัการความรู้แบบทางธรรม คือการปล่อยวางความรู้ต่างๆท่ีมีข้ึน
ในอดีต โดยในแนวคิดน้ีเช่ือมโยงกบัแนวคิดเชิงศาสนา มองว่า “ความรู้คืออุปสรรค ไม่ใช่ความรู้
คืออ านาจ อีกต่อไป” ปล่อยวางเพื่อมุ่งสู่ภาวะท่ีเรียกวา่ “จิตเดิมแทท่ี้บริสุทธ์ิ) 
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                                Haggie และ  Kingstion (2003 อ้างถึงใน พิ ชิต เทพวรรณ์ , 2554) ได้
น าเสนอ 3 ลกัษณะของกลยทุธ์การจดัการความรู้ คือ 

1. กลยุทธ์เน้นความรู้ (Classification by Knowledge) มีลักษณะ
ตามโมเดลการจดัการความรู้ของ Nonaka และ Taeuchi ท่ีอธิบายถึงการเปล่ียนรูปแบบของความรู้ 
อนัเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้แบบชดัแจง้ (Explicit Knowledge) กบัความรู้แบบฝัง
ลึก (Tacit Knowledge)  

2. กลยุทธ์ที่เน้นกระบวนการธุรกิจ (Classification by Business 
Process) อนัมี 2 ลกัษณะ คือ 

1)  กลยทุธ์การจัดการความรู้ตามกระบวนการธุรกจิ 6 ประการ ของ 

ศูนย์เพิ่มผลิตภาพและคุณภาพ สหรัฐอเมริกา (American Productivity and Quality Center ; 
APQC) อนัประกอบดว้ย 6 ประการส าคญั ไดแ้ก่ 

- กลยทุธ์ความรู้ในฐานะท่ีเป็นกลยทุธ์ทางธุรกิจ 
- กลยทุธ์การจดัการทรัพยสิ์นทางปัญญา 
- กลยทุธ์ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัทรัพยสิ์นทางความรู้ส่วนบุคคล 
- กลยทุธ์การสร้างความรู้ 
- กลยทุธ์การเคล่ือนยา้ยความรู้ 
- กลยทุธ์ความรู้เก่ียวกบัลูกคา้ 
2)  กลยุทธ์การจัดการความรู้ในองค์การขนาดใหญ่ ของบริษัท

แมคคินซ่ี  (McKinsey Company) โดย เดย์และเวนเลอร์ (Day and Wendler) ซ่ึงระบุกลยุทธ์ 5 
ประการ ดงัน้ี 

- การพฒันาและเคล่ือนยา้ยแนวทางการปฏิบติัท่ีดี (Best Practice) 
- การสร้างธุรกิจใหม่จากความรู้ท่ีฝ่ังอยูใ่นองคก์ร 
- การท าใหก้ลยทุธ์เตม็ไปดว้ยความรู้ 
- การสนบัสนุนและท าใหน้วตักรรมเป็นประโยชน์ในเชิงพาณิชย ์
- การสร้างมาตรฐานโดยปลดปล่อยความรู้ท่ีครอบครองอยู ่
3)  กลยุทธ์แบบมุ่ งเน้นผลลัพธ์ข้ันสุดท้าย (Classification by End 

Result) มี 2 ลกัษณะ ตามท่ี Treacy และ Wiersema และ Zack ไดเ้สนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
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        Treacy และ Wiersema (อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ได้
เสนอแนวคิด Treacy and Wiersema’s Value Disciption ว่ามีคุณค่า 3 ประการท่ีท าให้ เกิดการ
ประสบความส าเร็จขององคก์ร ไดแ้ก่ 

- การมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customer Intimacy) 
- การมุ่งเนน้ความเป็นผูน้ าดา้นผลิตภณัฑ ์(Product Leadership) 
- การเป็นองคก์รท่ีมีการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Operational Excellence) 

               ในขณะท่ี Zack (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554)  ได้เสนอแนวคิด 
Zack’s Knowledge Strategy ซ่ึงเก่ียวกบัความเช่ือมโยงการจดัการความรู้กบัสถานการณ์การแข่งขนั 
ท่ีไดแ้บ่งปันความรู้เป็น 3 ระดบั คือ 

- ความ รู้หลัก  (Core Knowledge) เป็นความ รู้พื้ นฐาน ท่ีไม่ได้
น าไปใชใ้นทางการแข่งขนั แต่เป็นความรู้หลกัท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งการ 

- ความรู้เพื่อการแข่งขัน (Advance Knowledge) เป็นความรู้ท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะ และแตกต่างจากคู่แข่ง อนัสามารถน าพาองคก์รไปสู่การแข่งขนัได ้

- ความรู้ในนวตักรรม (Innovation Knowledge) เป็นความรู้ท่ีท าให้
องคก์รสามารถเป็นผูน้ าทางการตลาดได ้
 

                                          Binney (อา้งถึงใน สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) ได้อธิบายลกัษณะท่ี
เป็การจดัการความรู้ 6 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1.  Transcational Knowledge Management เป็ น ก ารน าข้อ มู ล
ความรู้ท่ีได้รับการจัดเก็บและรวบรวมไว ้มาใช้ประโยชน์ในการเรียนรู้และน าไปใช้ในการ
ด าเนินการ โดยท่ีผูน้ าขอ้มูลและความรู้ดงักล่าวไปใชน้ั้น ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆ 
ก็สามารถเรียนรู้และน าไปใชป้ระโยชน์ได ้เพราะขอ้มูลและความรู้นั้นไดถู้กจดัเก็บและรวบรวมไว้
แลว้ ตวัอยา่งเช่น ระบบถามตอบ (FAQs) ระบบสนบัสนุนการให้บริการ (Help desk Service) เป็น
ตน้ 

2.  Analytical Knowledge Management เป็นการวิ เคราะห์  ห า
ความสัมพนัธ์ และเช่ือมโยงขอ้มูลความรู้ท่ีมีอยูเ่ป็นจ านวนมาก เพื่อสังเคราะห์เป็นองคค์วามรู้ใหม่ 
โดยอาศยัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย ตัวอย่างเช่น การใช้ระบบเหมืองข้อมูลเพื่อ
วเิคราะห์ขอ้มูลจากคลงัความรู้ เพื่อประโยชน์ในการวางแผนการก าหนดแนวทางการปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด 
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3.  Asset Management เป็นการมุ่งเนน้จดัการสินทรัพยท์างความรู้ 
ซ่ึงสินทรัพยท์างความรู้ดงักล่าวอยูใ่นรูปแบบสิทธิบตัร ลิขสิทธ์ิ ความลบัทางการคา้ เป็นตน้ ไปใช้
ประโยชนเ์พื่อสร้างผลตอบแทนท่ีมีความคุม้ค่า 

4.  Process Based Knowledge Management เป็นการเรียนรู้จาก
กระบวนการต่าง ๆ แล้วท าการปรับปรุงพฒันาให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น การจดัการ
คุณภาพรวม (TQM) การพฒันากระบวนการ (Process Improvment) การปรับปรุงกระบวนการทาง
ธุรกิจ (Business Process Reengineering : BPR) เป็นตน้ 

5.  Developmental Knowledge Management เป็นการสร้างและ
พฒันากระบวนการเรียนรู้และพฒันาบุคลากร เช่น การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 
Practice : CoP) การสร้างส่ือส่งเสริมและพฒันาการเรียนรู้ท่ีเขา้ใจไดง่้าย เป็นตน้ 

6.  Innovation and Knowledge Creation เป็นการสร้างนวตักรรม
จากการสร้างความรู้ โดยสร้างบรรยากาศท่ีสร้างการเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนา
กระบวนการ ผลิตภณัฑ ์หรือบริการใหม่ ๆ 
                                        ทั้งน้ี หวัใจส าคญัของการจดัการความรู้ในองคก์ร คือการมีระบบท่ี
เหมาะสมในการจัดการความรู้ท่ี เป็นเน้ือเดียวกับกระบวนการของกิจการในองค์กร มีการ
แลกเปล่ียน ระดมสมอง และถ่ายทอดความรู้ของผูเ้ช่ียชาญไปสู่บุคลากรใหม่ ท่ีแต่ละบุคคลใน
กระบวนการมีความสมคัรใจ และองค์กรสามารถใชป้ระโยชน์จากความรู้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
                                         
                                         2.2.5 บทบาทต่าง ๆ ของทุนมนุษย์และทุนความสัมพันธ์ในกระบวนการ
จัดการความรู้ (Human Capital and Relational Capital for Knowledge Management Process) 
                              วิจารณ์  พานิช (2559) อธิบายว่า บุคคลในระบบการจัดการความรู้ 
ประกอบดว้ย 4 กลุ่ม ไดแ้ก่  

- ผู้อ านวยการหรือผู้น าการจัดการความรู้ (KM Leader) คือ 

ผูบ้ริหารระบบและบริหารงานบุคคลในกระบวนการจดัการความรู้ทั้งหมด ให้มีความเช่ือมโยงกบั

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององคก์าร อนัมีบทบาทในการอ านวยให้เกิดความสะดวก ส่งเสริมและ

ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์การจดัการความรู้ จดัแนวทางการด าเนินการจดัการความรู้ ท่ีสามารถใช้

ร่วมกนัได้ทัว่ทั้ งองค์การ รวมถึงสร้างผูน้ าทางความคิดจากกิจกรรมการจดัการความรู้ การวิจยั 
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Benchmarking ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร และแสดงคุณค่าท่ีเพิ่มข้ึนจากการแบ่งปันความรู้ใน

องคก์าร 

- แกนน า (Core Group) เป็นบุคลากรของส านักงานด้านการ
จดัการความรู้ อนัมีผูน้ าการจดัการความรู้ (KM Leader) เป็นหัวหน้า ซ่ึงในกลุ่มแกนน าการจดัการ
ความรู้น้ี ประกอบดว้ยบุคลากร ดงัน้ี 

(1) ผู้ เช่ียวชาญด้านการจัดการความรู้ (KM Expert) เป็น
ผูจ้ดัการดา้นการส่ือสารการจดัการความรู้อยา่งทัว่ถึงไปยงัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกคน เพื่อสร้างการมี
ส่วนร่วมและการแบ่งปันความรู้ในองค์การ ซ่ึงต้องมี คุณสมบัติคือ เป็นผู ้ท่ี มีความรู้และ
ประสบการณ์ดา้นการจดัการความรู้มาแลว้ และสามารถท าให้ระบบการจดัการความรู้นั้นส่งเสริม 
Core Business การท างาน และการพฒันาบุคลากรขององคก์ารได ้ซ่ึง KM Expert จะเป็นผูค้อยดูแล
ใหเ้กิดความสะดวก ติดตาม ประเมินผล รายงานผลการด าเนินงาน KM ต่อ KM Leader และเป็นผูท่ี้
ท  างานร่วมกบัผูน้ าระดบัต่าง ๆในการส่งเสริมการไหลของความรู้ แกปั้ญหา และคอยปรับปรุงแนว
ทางการจดัการความรู้โดยมีการเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ติดตามการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการอ านวยประโยชน์ดา้นการจดัการความรู้ และเผยแพร่สารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ทัว่ทั้ง
องคก์ารและภายนอกองคก์าร 

(2) ทีมงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT/Business Analyst) 
และบุคลากรด้านอ่ืน ๆ ตามความจ าเป็น เป็นผูท่ี้ท  าให้ทีมการจดัการความรู้สามารถท างานโดยมี
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อความต้องการส าหรับ Core Business ขององค์การ หรือเป็นผู ้
วิเคราะห์แนวทางการท าให้ KM และ IT ผสานพลังและพัฒนางานร่วมกันอย่างเป็นพลวัติ 
รับผดิชอบสนบัสนุนโครงสร้างพื้นฐานและเทคโนโลยสี าหรับการท างานจดัการความรู้ 

        โดยกลุ่มแกนน าการจัดการความรู้ทั้ งหมดน้ี  ควรมีจ านวน
บุคลากรท่ีเหมาะสมกบังบประมาณและสามารถเช่ือมโยงกบัทุกองคก์รยอ่ยในองคก์ารได ้

- ทีมออกแบบ (Design Team) จะตอ้งมีคุณสมบติัคือเป็นผูน้ าทาง
ความคิดขององคก์ารในการจดัการความรู้อยา่งจริงจงั ทีมน้ีอาจเป็นไดท้ั้งทีมท่ีแยกออกมาหรือเป็น
ทีมเดียวกบั Core Group มีบทบาทหนา้ท่ีในการออกแบบหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการขบัเคล่ือนงานการจดัการความรู้ โดยอาศยัการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์าร ก าหนด
ว่าความรู้ใดเป็นความรู้ท่ีส าคญัยิ่ง และหาทางด าเนินการให้เกิดการไหลของความรู้ไปยงัจุดท่ี
เหมาะสม และมีความสอดคล้องกับแต่ละหน่วยงานขององค์การ รวมทั้ งเป็นผูบ้ริหารจดัการ
งบประมาณและเร่ิมตน้ด าเนินกระบวนการจดัการความรู้ในองคก์าร 
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- กลุ่มผู้ก ากับดูแลที่เป็นผู้สนับสนุน (Spondors) และผู้เกี่ยวข้อง 
(Stakeholders) คือทีมผู ้บริหารระดับต่าง ๆ ในองค์การท่ีท าหน้าท่ีก ากับดูแล ก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร์ งบประมาณและทรัพยากรในการสนับสนุนการจดัการความรู้ และก ากับดูแลการ
ด าเนินงานการจดัการความรู้ภาพรวมให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิง
คุณค่าและยุทธศาสตร์ขององคก์าร รวมทั้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการสร้างพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้
ในองค์การ กล่าวได้ว่าบุคคลในกลุ่มน้ีเป็นผู ้ท่ี เอ้ือให้การจัดการความรู้ในองค์การประสบ
ความส าเร็จ 

                                         ทั้ ง น้ี  ห ากมองใน เชิ งป ฏิบั ติ  จะระบุและจ าแนกได้ว่าบุ คคลใน
กระบวนการจดัการความรู้ ท่ีจ  าเป็นในการเข้ามาช่วยในกระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงสถาบัน
ส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (ม.ป.ป: ออนไลน์) ได้อธิบายบทบาทต่างๆของบุคคลใน
กระบวนการจดัการความรู้ ดงัน้ี 

- ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ (CEO) คือผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ส่วนส าคญัในการริเร่ิม และเอ้ืออ านวยระบบการจดัการความรู้ขององค์กร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือ
ผูน้ าสูงสุดขององคก์ารเห็นคุณค่าของการจดัการความรู้ 

- คุ ณ เ อื้ อ  (Chief Knowledge Officer : CKO)  เ ป็ น ผู ้ น า 
Knowledge Vision ซ่ึงเป็นกระบวนการแรกของการจดัการความรู้เสนอต่อผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องค์การ และสรรหาผูท้  าหน้าท่ีเป็นผูอ้  านวยการเรียนรู้ (Facilitator) เพื่อมาท างานร่วมกนัในการ
ก าหนด Knowledge Vision ในระดบัยอ่ยต่าง ๆ ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัพนัธกิจ เป้าหมาย
ขององค์การ จดับรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองค์การ แสดงให้ผูป้ฏิบัติงานใน
องค์การเห็นคุณค่าของการแลกเปล่ียนเรียนรู้และเป็นผูเ้ช่ือมโยงการจดัการความรู้เขา้กบักิจกรรม
ต่างๆขององคก์าร 

- คุณอ านวย (Knowledge Facilitator) เป็นผู ้มีบทบาทในการ
อ านวยความสะดวกและกระตุน้การเรียนรู้ของบุคคลในกระบวนการจดัการความรู้ และเป็นผู ้
เช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในแต่ละส่วนงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดย
อาศยัการจุดประกายสร้างความเป็นเจา้ของ Knowledge Vision ร่วมกนัใหก้บับุคคลในกระบวนการ 
และจดัให้บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมาร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้แนวปฏิบติัท่ีดีท่ีประสบ
ความส าเร็จแก่กนัและกนั รวมถึงมีบทบาทเป็นผูเ้สริมสร้างชุมชนนกัปฏิบติัในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ 
โดยสามารถใชส่ื้อเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยส่ือสารและจดัเก็บความรู้ท่ีไดจ้าก
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนัใหเ้ป็นความรู้ขององคก์ารต่อไป 

http://qa.siam.edu/images/Introduce_KM3.pdf
http://qa.siam.edu/images/Introduce_KM3.pdf
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- คุณกิจ (Knowledge Practitioner) เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทในการ
ปฏิบติัจริงและเป็นเจา้ของความรู้อนัส าคญันั้น ๆ ทั้งท่ีเป็นความรู้ฝังลึกและความรู้ชดัแจง้ ซ่ึงจะเป็น
บุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าความรู้ในตวัมาแลกเปล่ียนแบ่งปันเพื่อน าความรู้ในตนมาสร้างคุณประโยชน์ให้
สอดคลอ้งกบั Knowledge Vision ขององคก์าร 

- คุณประสาน (Network Manager) เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทในการ
ประสานให้บุคคลจากหน่วยงานต่าง ๆ มาเป็นเครือข่ายในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนัในวง
กวา้งเพื่อสร้างความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน เพิ่มพลงัในการเรียนรู้จากความร่วมมือทางเครือข่าย 

                                         2.2.6 บทบาทของทุนองค์การในกระบวนการจัดการความรู้ 
                                                  จากการศึกษาทฤษฎีทุน 8K’s+5K’s (จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555) และ
แนวคิดทิศทางของการจดัการความรู้ยุคใหม่ (วิจารณ์ พานิช, 2559) ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงการมีบทบาท
ขององค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนองค์การ ท่ีได้เข้ามามีบทบาทในยุคดิจิทัลของศตวรรษท่ี 21 ท่ี
พฤติกรรมของมนุษยเ์ปล่ียนแปลงไป มีการใช้อุปกรณ์ติดต่อส่ือสารท่ีเช่ือมต่อกบัเครือข่ายไร้สาย 
เช่น สมาร์ทโฟน และอุปกรณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศอ่ืน ๆ มีการบริโภคขอ้มูลเกือบตลอดเวลา 
และใช้เป็นส่วนประกอบในการท างาน องค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนโครงสร้าง โดยเฉพาะ
เทคโนโลยสีารสนเทศ (ทั้งท่ีเป็นฮาร์ดแวร์ซอร์ฟแวร์) ขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ขององคก์าร ส่ือต่าง ๆ  
รวมทั้งแบบแผนการปฏิบติัท่ีดีขององค์การ ไดเ้ขา้มามีบทบาทในการเป็นเคร่ืองมือของบุคคลใน
การจดัการความรู้ ในลกัษณะการใชเ้พื่อบริหารจดัการขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ท่ีมีจ  านวนมาก 
เป็นขอ้มูลขนาดใหญ่ (Big Data) มีการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาชวยในการจดัหมวดหมู่ คดั
กรองคุณภาพของขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ ให้มีคุณภาพตรงกบัความเป็นจริงและตรงตาม
ความตอ้งการใชง้าน สามารถสืบคน้ไดใ้นแบบทนัเวลาท่ีตอ้งการ และยงัเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
แลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ผ่านเครือข่ายไร้สาย นอกจากน้ี บรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์การท่ี
มุ่งเน้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learnong Organization) ไดเ้ป็นแนวทางท่ีสามารถกระตุน้
และจุดประกายให้บุคลากรมีการจดัการความรู้ในกระบวนการท างาน และสามารถได้รับองค์
ความรู้ ท่ีเป็นองคค์วามรู้ขององค์การท่ีตกทอดจากทุนมนุษยแ์ละทุนความสัมพนัธ์ในรุ่นก่อนหน้า 
พฒันามาเป็นองคค์วามรู้ใหม่ขององคก์ารและเป็นประโยชน์แก่ทุนมนุษยท์ั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

2.3 เกลยีวของความรู้ (Spiral of Knowledge) 
                                  Nonaka และ  Taeuchi (1995  อ้าง ถึ งใน  พิ ชิ ต  เทพ วรรณ์ , 2557 ; ณั ฐยา                               
สินตระการผล  และ วรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2556); นิพฒัน์ ชยัวรมุขกุล และ วชิราพร ชัยวรมุขกุล, 
2558; สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) ได้อธิบายการหมุนเวียนของความรู้ หรือเกลียวของความรู้ 
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(Spiral of Knowledge) ท่ีอธิบายถึงการเปล่ียนรูปของความรู้ อนัเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความ รู้แบบชัดแจ้ง  (Explicit Knowledge) กับ ความ รู้แบบ ฝังลึก  (Tacit Knowledge) อัน มี  4 
กระบวนการส าคญั ไดแ้ก่ 

2.3.1  Socialization คือ  กระบวนการท่ี ความ รู้  ประสบการณ์  ถูกน าไป
แลกเปล่ียนผา่นกระบวนการทางสังคมและเกิดเป็นความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ระดบับุคคล เช่น 
กระบวนการคิดใหม่ ๆ หรือทกัษะใหม่ ๆ 

2.3.2  Externialization คือ กระบวนการท่ีความรุ้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) 
จากตวับุคคลถูกน ามาแลกเปล่ียนให้อยู่ในรูปของความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ท่ีง่ายต่อการ
ถ่ายทอด จดัเก็บเป็นความรู้ขององค์การ ท่ีเขา้ใจไดง่้าย เช่น ความรู้ ทกัษะ ท่ีถูกท าให้อยู่ในรูปแบบ
ของรูปภาพ สมการ แผนผงั ฟังกช์ัน่ต่าง ๆ เป็นตน้ อนัสามารถถ่ายทอดและจดัเก็บได ้

2.3.3  Combination คือ  กระบวนการบูรณาการความ รู้ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) ในสาขาต่าง ๆ มารวบรวมเขา้ดว้ยกนั จุดกลุ่มหมวดหมู่ และแลกเปล่ียนกนัในระดบักลุ่ม 
เกิดการสร้างเป็นความรู้ชดัแจง้ใหม่ ขององคก์ารท่ีมีความซบัซอ้นมากยิง่ข้ึน 

2.3.4  Internalization คือ กระบวนการน าความรู้ท่ีอยูใ่นรูปของความรู้ท่ีชดัแจง้ 
(Explicit Knowledge) เช่น ความรู้ท่ีอยูใ่นรูปของเอกสารความรู้ต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์
กลายเป็นความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ท่ี เพิ่มข้ึน เป้นทักษะ ความสามารถของบุคคล 
ความสามารถขององคก์ร รวมถึงผลิตภณัฑ์ กระบวนการ และการเพิ่มมูลค่า ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดจ้าก
การน าไปปฏิบติั 
                                  ทั้งน้ี สามารถอธิบายไดต้ามโมเดลดงัต่อไปน้ี 
 

 

รูปท่ี 11  โมเดลแสดงการเปล่ียนรูปแบบของความรู้จากความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ 
(Nonaka และ Taeuchi,1995 อา้งถึงใน Analo ui 2007; พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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2.4  กระบวนการและระบบการจัดการความรู้ 
                                  ส านักงาน  กพร.และ สถาบัน เพิ่ มผลผลิตแห่ งชาติ  (2548) ได้ เสนอ
กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน ซ่ึงมีการประยกุตก์บักระบวนการบริหารจดัการ
ความเปล่ียนแปลง มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1) การบ่งช้ีความรู้ โดยก าหนดว่าความรู้ใดท่ีสามารถตอบสนองต่อ 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์การ และพิจารณาว่าองค์การมีความรู้ใดแล้วบ้าง อยู่ใน
รูปแบบใด และความรู้ใดหาไดท่ี้ใคร 

2) การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นการสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
จากแหล่งต่าง ๆ จากภายนอกองคก์ารรวมทั้งรักษาไวซ่ึ้งความรู้เก่าท่ียงัใชป้ระโยชน์ได ้

3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการน าความรู้มาจดัเป็นโครงสร้างให้
พร้อมต่อการจดัเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบในอนาคต  

4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เป็นการน าเน้ือหาของความรู้มาคดั
กรองใหเ้ป็นความรู้ท่ีมีคุณภาพ และตรวจสอบภาษา ใหอ้ยูใ่นรูปของเอกสารท่ีไดม้าตรฐาน 

5) การเข้าถึงความรู้ เป็นการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ประชาสัมพนัธ์เขา้มาช่วยอ านวยความสะดวกแก่ผูใ้ชค้วามรู้ในการเขา้ถึงความรู้  

6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ด้วย
วธีิการต่าง ๆ ดงัน้ี 

- ความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) แลกเปล่ียนแบ่งปันด้วย
เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยสีารสนเทศต่าง ๆ เป็นตน้ 

- ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) แลกเปล่ียนแบ่งปันดว้ยระบบทีม
ขา้มสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียน
งาน การยมืตวั เวทีแลกเปล่ียนความรู้ เป็นตน้ 

7)  การเรียนรู้ ดว้ยการท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ท่ีท าให้
เกิดการหมุนเวียนของการสร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์
ใหม่ 
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รูปท่ี 12  วงจรการจดัการความรู้ (กพร. และ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) 

 

โดยวงจรทั้งหมดน้ียงัตอ้งประยุกตก์บัปัจจยัแวดลอ้ม อนัมีองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบั
การสร้างการเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรม โครงสร้าง ระบบการด าเนินงานต่าง ๆ ในองค์การ มี
กิจกรรมการส่ือสาร การใชก้ระบวนการและเคร่ืองมือในการเขา้ถึงความรู้และถ่ายทอดแลกเปล่ียน
แบ่งปันความรู้ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของความรู้ ลกัษณะองคก์าร และทรัพยากรท่ีมีอยู ่มีการเรียนรู้
หลกัการวิธีการจดัการความรู้ ให้มีเน้ือหาท่ีเหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายอยา่งเป็นขั้นตอนท่ีชดัเจน มี
การวดัและประเมินผลการด าเนินการ โดยก าหนดเป็นขั้นตอนต่างๆท่ีชัดเจน เปรียบเทียบกับ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้และน าไปสู่การปรับปรุงแผนการด าเนินงานในระยะต่อไป พร้อมส่ือสารองค์กร
ให้บุคลากรเห็นคุณค่าของการจดัการความรู้ ตลอดจนมีระบบแรงจูงใจให้รางวลับุคลากรให้มีส่วน
ร่วมในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้อ้ือต่อการพฒันามากยิง่ข้ึน  
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รูปท่ี 13  กระบวนการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง  (Change Management Process) 

ท่ีมา : Osterhoff อา้งถึงใน กพร. และ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548) 
 

ประพนธ์ ผาสุขยืด (2553) แห่งสถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม ได้
เสนอกระบวนการจดัการความรู้ โดยเปรียบเป็นการจดัการ 3 ส่วนของปลาทู (หวัปลา ตวัปลา และ
หางปลา) เรียกว่าโมเดลปลาทู ซ่ึงใช้เป็นโมเดลการจดัการความรู้ของสถาบนัส่งเสริมการจดัการ
ความรู้เพื่อสังคม โดยมีรายละเอียดของกระบวนการดงัน้ี 

 
รูปท่ี 14  โมเดลปลาทู โดย ประพนธ์ ผาสุขยดื (2553) 

 
1) การจัดการหัวปลา หรือ Knowledge Vision (KV) 

                       การจดัการหัวปลา คือขั้นตอนแรกท่ีส าคญัของกระบวนการจดัการความรู้
เป็นวเิคราะห์วา่องคก์ารมีวตัถุประสงคใ์นการขบัเคล่ือนพนัธกิจและตอ้งการบรรลุเป้าหมายในเร่ือง
ใด และความรู้ใดบา้งท่ีเป็นหัวใจหลกัในการตอบสนองต่อการขบัเคล่ือนพนัธกิจให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงค์และท าให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าวขององค์การได้ ขั้นตอนน้ีคือ Knowledge Vision 
เปรียบเหมือนกระดุมเม็ดแรกท่ีจะน าไปสู่การกลดัเม็ดต่อไปคือด าเนินในส่วนของ ตวัปลา หรือ 

http://resource.thaihealth.or.th/system/files/documents/kaarcchadkaarkhwaamruu_chbab_KM_Inside.pdf
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Knowledge Sharing และการสร้างหางปลา หรือ Knowledge Asset ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และตอบโจทย์
ขององค์การได้อย่างแท้จริง ไม่สูญเสียเวลาและทรัพยากรไปโดยไม่ก่อประโยชน์ กล่าวคือการ
วเิคราะห์หวัปลาท่ีดีท าใหป้ลาสามารถวา่ยไปไดอ้ยา่งถูกทิศทาง มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร ทั้งน้ี หวั
ปลาใหญ่ อาจแบ่งไดเ้ป็นหลาย ๆ หัวปลายอ่ย คือความรู้ท่ีตอ้งการเสาะหานั้น อาจสามารถแบ่งได้
เป็นความรู้ในสาขาย่อย ๆ ต่าง ๆ และควรก าหนดเป็นหัวขอ้กวา้ง ๆ เพราะการก าหนดความรู้ท่ีจะ
แสวงหาในหัวขอ้ท่ีแคบเกินไป จะท าให้เกิดปัญหาในขั้นตอนการจดัการตวัปลา เช่น มีประเด็น
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนันอ้ยหรือขาดความหลากหลาย เป็นตน้ 

2) การจัดการตัวปลา หรือ Knowledge Sharing (KS) 
                       การจัดการตัวปลา เป็นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ท่ีต้องการเสาะหา 

ระหว่างกันเพื่อให้เกิดการไหลของความรู้ โดยใช้พลังของทีม เครือข่าย ชุมชนนักปฏิบัติ ทั้ ง
ภายนอกและภายในองค์การ เพื่อน าเขา้ ถ่ายทอด และพฒันาองคค์วามรู้ร่วมกนั น าไปสู่การพฒันา
เป็นองคค์วามรู้ขององคก์าร และการจดัเก็บเป็นคลงัความรู้ ซ่ึงเป็นขั้นตอนต่อไป ท่ีอยูใ่นส่วนของ
การสร้างหางปลา ซ่ึงหลกัการส าคญัของการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้คือ ตอ้งให้ความส าคญักบั
การแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ทั้งความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้แบบชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) อยา่งสมดุล ทั้งน้ีคุณค่าส าคญัของการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนั 
ไม่ใช่อยูท่ี่ตวัความรู้ เพราะความรู้มีวนัลา้สมยัหรือหมดอายุ คุณค่าท่ีแทจ้ริงอยูท่ี่พลงัของเครือข่าย 
(Network) อนัเป็นตวัแปรส าคญัท่ีเอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีทนัสมยัหรือ
สดใหม่ไดทุ้กเม่ือ และกุญแจส าคญัท่ีจะท าให้เครือข่ายมีความเขม้แข็งย ัง่ยืน คือ การสร้างแรงจูงใจ
ในการแบ่งปันความรู้ของบุคคลในวงแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงอาจตอ้งอาศยักลุ่มบุคคลท่ีมีความสนใจ
ร่วมกนัหรือเห็นคุณค่าร่วมกนัในเร่ืองเดียวกนัมาเป็นเครือข่ายก่อน แลว้จึงขยายเครือข่ายเป็นตวัคูณ
ต่อไป ตวัอยา่งการแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีนิยมใชใ้นองคก์ารต่างๆอย่างแพร่หลาย มุ่งเน้นการเล่าเร่ือง 
(Storytelling) หรือแบ่งปันกรณีศึกษา (Share Case) ระหว่างกนั และการรับฟังอย่างเปิดใจ เน้นท่ี
ประเด็นปัญหา แนวทางการแกไ้ข ไม่โยนความผิดระหวา่งกนั เช่น สุนทรียสนทนา (Dialouge) การ
เรียนรู้หลังการด าเนินงาน (After Action Review : AAR) การถอดบทเรียน (Lesson Learned) 
ชุมชนนักปฏิบติั (Community of Practice : CoP) เป็นต้น ทั้งน้ีหากองค์การใดมีชุมชนนักปฏิบัติ
เกิดข้ึนมากมาย จะเป็นตวัสะทอ้นอย่างหน่ึงว่าองค์การนั้นเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งน้ีกระบวนการทั้งหมดตอ้งเป็นไปดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจหรือความสนใจร่วมกนั
ของทุกคนในเครือข่าย ไม่ใช่เกิดจากการถูกบงัคบัให้ท า หรือไม่ใช่เพียงเพื่อการตอบเกณฑ์การ
ประเมินใด ๆ 
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3) การจัดการหางปลา เปรียบเป็น Knowledge Asset (KA) 
                                การสร้างหางปลา เป็นการสร้างคลงัความรู้ จากการบนัทึกและจดัเก็บความรู้ ท่ี
ไดจ้ากขั้นตอนการจดัการตวัปลา โดยมีหลกัการส าคญัคือตอ้งออกแบบคลงัความรู้ท่ีใชง่้าย เขา้ถึง
ง่าย เป็นประโยชน์ในการตอบสนองการใช้งาน และสามารถดึงดูดให้ผูค้นเขา้มาใช้ในการคน้หา
ความรู้และเขา้มาร่วมแบ่งปันความรู้อยา่งเตม็ใจ 
 

Marquardt (อ้างถึงใน กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์, 2557) ได้อธิบายตัวแบบเชิง
ระบบของการจดัการความรู้ เป็น 6 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1.  การแสวงหาความรู้ เป็นการแสวงหาขอ้มูล สารสนเทศ ท่ีมีอยู่ จากทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ารมาสะสมไว ้

2.  การสร้างความ รู้  คือกระบวนการในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การวิจัย 
นวตักรรม อนัมีความซบัซ้อน ตอ้งอาศยัความพากเพียร และความสามารถใหม่ ๆ ในการมองเห็น
และเช่ือมโยง ผนวกองคป์ระกอบของความรู้ท่ีไดม้ากบัเหตุผลเชิงอุปนยัอนัซบัซอ้น 

3.  การจัดเก็บความรู้ ในขั้นตอนน้ีเพื่อให้บุคลากรในองคก์ารสามารถเขา้ถึง
ความรู้นั้นไดง่้าย ไม่วา่อยู่ในสถานท่ีและเวลาใด ความรู้ท่ีสงวนไวส้ าหรับบุคลากรตอ้งอาศยัการ
เขา้รหสั และการเก็บรักษาขอ้มูลอนัมีค่าขององคก์ารไว ้

4.  การวิ เคราะห์และท าเหมืองข้อมูล เป็นการวิ เคราะห์ข้อมูล  ปรับ
โครงสร้าง จดัความรู้คงคลงั ให้มีความถูกตอ้ง และช่วยให้องคก์ารสามารถคน้หาความหมายของ
ขอ้มูลท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

5.  การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ เป็นการน าขอ้มูล ความรู้ทั้งองคก์าร 
เคล่ือนยา้ยไปยงับุคคลท่ีตอ้งการให้ไดรั้บขอ้มูลความรู้นั้น โดยอาสัยตวักลางต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ หรือบุคคลต่าง ๆ 

6.  การน าไปใช้และการตรวจสอบความถูกต้อง เป็นการน าความรู้และ
ประสบการณ์ของบุคคลและองค์การไปใช้ประเมินความถูกตอ้ง เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ไดอ้ย่าง
สร้างสรรคแ์ละต่อเน่ือง 

สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) ได้จดักลุ่มและสรุปกระบวนการของการจดัการ
ความรู้ เป็น 6 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. การก าหนดความ รู้ (Knowledge Identification) เป็นการก าหนดว่า 
ความรู้ท่ีมีอยู่คือความรู้ใด ความรู้ท่ีตอ้งการคือความรู้ใด ในรูปแบบใด และจากแหล่งใด ซ่ึงการ
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ก าหนดความรู้สามารถท าให้ทั้งบุคคลและองค์กรสามารถประเมินไดถึ้งศกัยภาพของตนเอง และ
ทราบแนวทางในการวางแผนและพฒันา และวางแผนในการท าใหไ้ดม้าซ่ึงความรู้ 

2. การแสวงหาความรู้จากภายนอก (Knowledge Acquisition) เป็นการ
แสวงหาวา่ความรู้ท่ีตอ้งการนั้น สามารถไดม้าจากใคร องคก์รใด หรือจากแหล่งใด และมีวิธีในการ
ท าให้ได้มาและวิธีในการน าไปใช้พฒันาได้อย่างไร เช่น อาจหาได้จาก อินเทอร์เน็ต ฐานความรู้
หรือส่ือความรู้ต่าง ๆ คลังข้อมูล ชุมชน สมาคมต่าง ๆ ซ่ึงบางคร้ังอาจต้องซ้ือความรู้นั้ นๆจาก
ภายนอกมา หรืออาจหาไดจ้ากการไปร่วมท างานกบัพนัธมิตรทางธุรกิจ และ/หรือการจา้งหน่วยงาน
หรือผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาเป็นท่ีปรึกษา เป็นตน้ 

3. การพฒันา/สร้าง/บูรณาการความความรู้  
     (Knowledge Development/Creation/Integration) เป็นการน าความรู้ท่ี

แสวงหาได้มาไปพฒันาและจัดการให้อยู่ในรูปแบบท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการน าไปใช้
ประโยชน์ ซ่ึงความรู้ท่ีได้มาน้ีสามารถพฒันาไดโ้ดยการมุ่งพฒันาให้เกิดเป็นทกัษะความช านาญ
ใหม่ พฒันาใหเ้ป็นสินคา้บริการใหม่ ๆ เกิดแนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีดีกวา่เดิม และพฒันากระบวนการ
ท่ีทรงประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รองรับต่อการเปล่ียนแปลง โดยตวัแบบของการพฒันา สร้าง และ
บูรณาการความรู้ท่ีไดรั้บการอา้งอิงมากท่ีสุดคือกระบวนการตาม SECI Model ของ Ikujiro Nonaka 
ซ่ึงกระบวนการดงักล่าว สามารถสร้างให้เกิดนวตักรรมอนัเน่ืองมาจากการสร้างความรู้ตลอดเวลา 
และส่งผลประโยชน์ต่อความสามารถในการแข่งขนั 

4. การถ่ายทอด/แบ่งปัน/กระจาย/เผยแพร่/แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge 
Transfer/Sharing/Dissemination/Distribution/Exchange) ในขั้นน้ีเป็นการน าความรู้ท่ีชัดแจ้ง
และความรู้ท่ีฝังลึก จากแหล่งความรู้ตน้ทางไปใช้ประโยชน์โดยการถ่ายทอด/แบ่งปัน/กระจาย/
เผยแพร่ และแลกเปล่ียน ระหวา่งบุคคล กลุ่ม องคก์ร ไปยงัปลายทางของความรู้อนัเป็นเป้าหมาย 

5. การประยุกต์ใช้ความรู้และน าความรู้กลับมาใช้ใหม่ เป็นการน าความรู้ของ
องคก์ารท่ีมีอยูไ่ปใชป้ระโยชน์ และ/หรือน ากลบัมาใชใ้หม่ โดยอาศยัการวางแผนและจดัการ เพื่อให้
มีการใชค้วามรู้อยา่งเหมาะสมและเป็นประโยชน์ 

6. การจัดเก็บ/รักษา/ปรับปรุง/ตรวจสอบความรู้ ในขั้นน้ีเป็นการน าความรู้
มาจดัเก็บ/รักษา/ปรับปรุง และตรวจสอบให้มีความทนัสมยั ถูกตอ้ง โดยตรวจสอบทั้งก่อนเก็บและ
ระหว่างจดัเก็บความรู้นั้นด้วย และเพื่อเพิ่มความสะดวกในการน าความรู้นั้นมาแบ่งปัน หรือน า
กลบัมาใชป้ระโยชน์ใหม่ 

วิจารณ์ พานิช (2559) ได้อธิบายแนวทางการวางระบบการจัดการความรู้ 7 
ขั้นตอน เป็นวงจร โดยการวางระบบการจดัการความรู้ จะมีการก าหนดว่าความรู้ใดท่ีมีคุณค่าท่ี
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ย ัง่ยืนต่อองค์กร เรียกว่า “ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งยวด” และท าให้ความรู้นั้นไหลไปยงัจุดใช้งาน ด้วย
กระบวนการท่ีเรียกว่า “Knowledge Mapping” น าไปสู่การยกระดบัข้ึนเป็นวงจรไม่รู้จบ เพื่อสร้าง
ผลประกอบการท่ีเขม้แข็งระยะยาวขององค์กร โดยกระบวนการตอ้งสอดคล้องกบัเป้าหมายเชิง
ยุทธศาสตร์ขององคก์ร และการใชง้านของพนกังาน ซ่ึงขั้นตอนการวางระบบการจดัการความรู้ มี
ดงัน้ี 

 
รูปท่ี 15  การวางระบบการจดัการความรู้ 7 ขั้นตอน (วจิารณ์ พานิช, 2559) 

 

1.  การก าหนดคุณค่าที่ต้องการ โดย KM Leader ขององคก์ร จะตอ้งก าหนด
วา่องค์กรตอ้งการคุณค่าท่ีก่อผลแบบใด ตอ้งการให้การไหลของความรู้ตอบสนองต่อเป้าหมายใด
ขององคก์ร โดยพิจารณาจาก 

- ความรู้ท่ีมีอยู่แล้วในองค์กร ท่ีสามารถช่วยในการแข่งขัน ช่วยสร้าง
นวตักรรม สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ในระยะยาว ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

- ความสามารถแข่งขนัในตลาดจ าเพาะหากมีการแลกเปล่ียนความรู้ และ
ทกัษะท่ีดีข้ึน 

- ประเด็นท้าทายหรือจุดติดขดัท่ีเก่ียวขอ้งกับความรู้ ท่ีส่งผลต่อการระบุ
เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 

- ความส าเร็จท่ีตอ้งการ 
2.  การระบุความรู้ที่ส าคัญยิ่งยวด (Critical Knowledge) คือ ระบุเฉพาะ

ความรู้ท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 
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3.  เสาะแสวงหาความรู้ที่ส าคัญยิ่งยวด เม่ือระบุไดว้า่ ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งยวด

ขององคก์รคืออะไร ข้ึนต่อไปคือการคน้หาวา่ ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งยวดนั้น มีอยูท่ี่ใดบา้ง บางส่วนอาจ

มีอยูแ่ลว้ภายในองค์กร แฝงอยูใ่นตวับุคคลหรือเอกสาร ซ่ึงจะตอ้งท าแผนท่ีความรู้ ซ่ึงแบ่งออกได้

เป็น 3 แบบคือ 

                                          Enterprise Knowledge Map ประกอบด้วย  

- Strategic-Level Knowledge Map เป็ น ก ารท าแผน ท่ี ใน เชิ ง

เปรียบเทียบระหว่างผลลพัธ์เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรกบัความรู้ท่ีมีอยู่ เพื่อหาช่องว่างระหว่าง

ความรู้ และทราบถึงความตอ้งการด าเนินการดา้นความรู้ต่อไป 

- Enterprise-Level Knowledge Map พิ จารณ าว่าความ รู้ใดใน            

แต่ละหน่วยงานขององคก์กร ท่ีอาจสูญหายไป แลว้น ามารวบรวมไว ้สามารถใชข้อ้มูลชุดน้ีไปใชใ้น

การวางยทุธศาสตร์ในการท างานดา้นการบริหารงานบุคคลไดอี้กดว้ย 

Cross-Functional Knowledge Maps ประกอบด้วย 

- Enterprise Tacit Knowledge Map เป็นการท าแผนท่ีวา่มีบุคคล

ใดท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นอย่างดีพิเศษในแต่ละดา้น ซ่ึงองค์กรสามารถเชิญ

บุคคลเหล่าน้ีมาร่วมการเรียนรู้หลงัการปฏิบติังาน (AAR) หรือมาร่วมชุมชนนกัปฏิบติั (CoP) และ

แลกเปล่ียนเรียนรู้วธีิการท่ีดีไดต่้อไป 

- Technical / Functional Knowledge Map เป็ น แผน ท่ี แส ด ง

ความเข้มแข็ง หรือความอ่อนแอของความรู้ในแต่ละด้าน ซ่ึงในส่วนน้ีสามารถเช่ือมโยงกับ

สมรรถนะ และแผนท่ีความต้องการเรียนรู้ ซ่ึงจะสามารถบ่งบอกความต้องการจดัการความรู้ท่ี

ส าคญัยิง่ยวดได ้

Process-Explicit Knowledge Maps ประกอบดว้ย 

- Document-ExplicitKnowledge Map เป็นการท าแผน ท่ีบอก

แหล่งส าหรับส าหรับการคน้หาความรู้ท่ีส าคญัยิ่งยวดท่ีอยูใ่นรูปของเอกสาร หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ให้

สามารถคน้หาไดง่้าย โดยการรวบรวมจดัหมวดหมู่ไว ้

- Job-or role-based knowledge map เป็นคลังความรู้ท่ีต้องการ

ในการท างาน และแสดงบทบาทจ าเพาะ ซ่ึงในส่วนน้ีจะลึกกว่า Technical/Functional Knowledge 

Map 
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- Competency / Learning needs map เป็นแผน ท่ีแสดงความ

ต้องการความรู้และความต้องการเรียนรู้ ในการท างานแต่ละกระบวนการ ในส่วนน้ีจะท าให้

มองเห็นสินทรัพยท์างความรู้ท่ีส าคญัในปัจจุบนั และความเส่ียงท่ี จะสูญเสียไปในอนาคต เม่ือ

พิจารณาในภาพใหม่  

4.  การท าแผนทีค่วามรู้ (Knowledge Mapping)  

                                          ในกระบวนการท าแผนท่ีความรู้ ประกอบด้วยบุคคลท่ีมีบทบาทต่างๆ 

ไดแ้ก่ 

                                   1. ผู้อ านวยการเรียนรู้ : คุณอ านวย (Facilitator) มีบทบาทในการ

ริเร่ิมและจดักระบวนการท าแผนท่ีความรู้ 

                                  2. ผู้บันทึกการเรียนรู้ : คุณลิขิต (Note Taker) มีบทบาทในการ

รวบรวมขอ้มูล เขียน และเผยแพร่แผนท่ีความรู้ 

                                  3. ผู้มีความรู้หรือแหล่งความรู้ด้านน้ันๆ 

                                  4. บุคลากรด้านการบริหารงานบุคคล มีบทบาทในการเช่ือโยงสู่การ

พฒันาบุคลากร 

                                  5. ผู้จัดการส่วนงาน มีบทบาทในการท าให้แผนท่ีความรู้ และงานท่ีมี

ความสอดคลอ้งกนั 

                                  6. บรรณารักษ์ หรือผูท้  าหนา้ท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นขอ้มูล (Data 

Specialist) ขององคก์ร 

                                  7. บุคลากรทีใ่ช้ความรู้น้ันๆ เป็นความรู้หลกัในการปฏิบติังาน 

 

                                          ขั้นตอนการท าแผนทีค่วามรู้ 

1. ก าหนดของเขตการไหลของความรู้ในแผนท่ีความรู้ 

2. ระบุเหตุผลของการท าแผนท่ีความรู้อยา่งชดัเจน 

3. ก าหนดกระบวนการ และพื้นท่ีเฉพาะ (Focus Area) 

4. ก าหนดขอบเขตและจุดตัดสินใจ ไม่ให้ก้าวก่ายกันระหว่าง

หน่วยงาน 
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5. ก าหนดผูเ้ป็นเจ้าของและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของกิจกรรมซ่ึงมี

คุณค่าสูง 

6. ระบุแหล่งท่ีมาและผูต้อ้งการใชค้วามรู้ยิง่ยวดนั้น ๆ 

7. ระบุว่าการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนนั้น ตอ้งการความรู้ส าคญั

อะไรบา้ง 

8. สร้างคลังความรู้ท่ีต้องการใช้ ทั้ งท่ีเป็นความรู้แบบฝังลึก และ

ความรู้แบบชดัแจง้ 

9. ระบุช่องวา่งท่ีเป็นปัญหา / ขาดความเช่ือมโยง /สารสนเทศลน้เกิน 

อนัเป็นขอ้มูลส่วนส าคญัท่ีสุด ซ่ึงตอ้งน าขอ้มูลจากการท า Mapping และความรู้ส่วนตวัของแต่ละ

คนมาเปรียบเทียบกนั 

10. ก าหนดแผนในการน าขอ้คน้พบจากการท าแผท่ีความรู้มาทบทวน 

ปรับปรุง และแลกเปล่ียน 

ทั้งน้ี ในกระบวนการท าแผนท่ีความรู้นั้น  คุณค่าหลกัไม่ได้อยู่ท่ีตวัแผนท่ี 

แต่อยูท่ี่การแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งมีเป้าหมาย เพื่อความรู้ท่ีส าคญัยิง่ยวด ท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นวฏั

จกัรท่ีต่อเน่ือง เพราะเหตุวา่ "ความรู้ท่ีส าคญัยิ่งยวดร้อยละ 20 ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารไดถึ้ง

ร้อยละ 80” 

5. การก าหนดการไหลของความรู้ 

                                         การไหลของความรู้จะเกิดเป็นวงจร โดยมี 7 ขั้นตอน ท่ีไม่รู้จบ 

                                              1) สร้างความรู้ข้ึนในในชีวติประจ าวนัของการท างาน 

           2) การตรวจจบัความรู้ท่ีส าคญัยิง่ต่อองคก์รท่ีมีอยูแ่ลว้ในองคก์ร 

           3) การรวบรวมความรู้จากโอกาสท่ีเหมาะสมต่างๆ อย่างมีบริบทท่ี

ชดัเจน และมีความเหมาะสมต่อการน าไปใชง้าน 

           4) การทบทวน ประเมิน ตรวจสอบความรู้ และวิเคราะห์ความรู้ ท่ีทนั

ต่อความตอ้งการใชง้าน ถูกตอ้งและเหมาะสมในการน าไปใชง้าน 

           5) การแบ่งปันและสร้างความร่วมมือในการน าความรู้ไปสู่บุคลากรใน

องค์การ ซ่ึงโดยธรรมชาตินั้น มนุษยจ์ะเรียนรู้จากผูท่ี้เป็นท่ีน่าเช่ือถือ จึงมีความจ าเป็นในการสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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          6) สร้างกระบวนการท่ีองค์ความรู้จากบุคคลหน่ึงไปสู่หลาย ๆ บุคคล 

ทั้งน้ี หากสามารถเขา้ถึงความรู้ไดแ้ต่ไม่อาจน าความรู้ไปใชไ้ด ้จะถือเป็นขอ้ขดัขอ้ง 

          7) การน าความรู้ในรูปแบบหน่ึงไปปรับใช้ในอีกสถานการณ์หน่ึง ท่ี

ตอ้งค านึงถึงการน าไปปรับใชใ้นสถานการณ์จริงของผูน้ าไปใชเ้ป็นส าคญั 

          เม่ือด าเนินการขั้นตอนเหล่าน้ี จะช่วยใหส้ามารถระบุไดว้า่การไหลของ

ความรู้นั้นมีอุปสรรคตรงจุดใด น าไปสุ่การแกไ้ขไดอ้ยา่งตรงจุด 
6. สร้างความเป็นเจ้าของ นอกจากบุคคลท่ีร่วมในการจดัท าแผนท่ีความรุ้ 

อนัเป็นผูท่ี้มีแนวโน้มในการเห็นคุณค่าของระบบการจดัการความรู้ ควรจดัให้ผูบ้ ริหารทุกระดบั
ขององค์การมาร่วมรับฟังและเสนอแนะเก่ียวกบัการท าแผนท่ีความรู้ และน ากลบัไปด าเนินการใน
ส่วนท่ีตนเก่ียวขอ้งดว้ย เพื่อสร้างความเป็นเจา้ของการจดัการความรู้ให้กบับุคคลในองค์การอยา่ง
ทัว่ถึง และน าไปสู่การรวมตวัเป็นกลุ่มผูน้ าในการจดัการความรู้ต่อไป 

7. ปรับปรุงขั้นตอน เพื่อหาทางปรับปรุงกระบวนการให้ดียิ่งข้ึนในการ
ด าเนินการคร้ังต่อไป 

 
                             กระบวนการจัดการความรู้ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
                             คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (ม .ป.ป : ออนไลน์ ) มี
กระบวนการจดัการความรู้ ท่ีเนน้การวเิคราะห์สังเคราะห์องคค์วามรู้ท่ีฝังลึก (Tacit Knowledge) ท่ีมี
อยูใ่นบุคลากร และแปลงเป็นความรู้แบบชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ในรูปของบทความวชิาการ 
งานวิจยั คู่มือการปฏิบติังานต่างๆ ท่ีบุคลากรในคณะสร้างข้ึน น าไปสู่การสร้างเป็นองคค์วามรู้ของ
องคก์าร โดยมีการรวบรวมและจดัเก็บเป็นหมวดหมู่ เพื่อเป็นองคค์วามรู้ของคณะ และจดัให้มีการ
เผยแพร่ (Sharing) ความรู้ต่างๆดงักล่าว ในการท างาน ผ่านการสนับสนุนกิจกรรมต่างๆในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ส าหรับให้บุคลากรในคณะไดศึ้กษาเรียนรู้เพื่อน าไปใช้เป็นแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด 
(Best Practice) ในการท างาน ประกอบกบัมีการประเมินในลักษณะท่ีสร้างเวทีการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากรในคณะ โดยมุ่งเน้นประเด็นลูกคา้และกระบวนการท างาน และมีการสร้างนวตักรรมจาก
การสร้างผลงานของบุคลากรในคณะ และจากการร่วมมือกบัพนัธมิตร เครือข่ายในการท างาน 
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                รูปท่ี 16  แผนภาพแสดงกระบวนการจดัการความรู้ของคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
 

จากกระบวนการจดัการความรู้รูปแบบต่าง ๆ สามารถสรุปกระบวนการได้ตาม

ตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่3  สรุปกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) 
 

กระบวนการจัดการความรู้ / ทีม่า 

กพ
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1. การก าหนดความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ / /   / / / 

2. การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ (โดยมีการคดั 
    กรองคุณภาพ) 

/ / / / / / 

3. การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี /  / / / /  / 
4. กระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั (ท่ีเนน้การ 
    สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 

 /  /  /  / / / 

5. การน าความรู้ไปจดัระบบ หรือหมวดหมู่ /  /   / 

6. การจดัเกบ็ความรู้ เพ่ือเป็นความรู้ขององคก์ร / / / / / / 
 

                              จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการจดัการความรู้แบบต่าง ๆ ผูว้ิจ ัยได้ท าการ

รวบรวม วเิคราะห์ จดักลุ่มใหม่ โดยไดส้รุปกระบวนการจดัการความรู้ออกเป็น 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  การระบุความรู้หรือคุณค่าที่องค์กรต้องการ เป็นการพิจารณาจาก
เป้าหมายขององคก์รแลว้ก าหนดว่าความรู้ใดหรือคุณค่าใดท่ีส าคญัหรือจ าเป็นส าหรับองคก์รอยา่ง
แทจ้ริง เพื่อเป็นแนวทางในการแสวงหาความรู้หรือสร้างคุณค่าท่ีตอ้งการ และพิจารณาหรือคน้หา
วา่ความรู้นั้นสามารถหาไดจ้ากแหล่งใดหรือจากผูใ้ด โดยอาจจดัท าเป็นแผนท่ีความรู้หรือบญัชีผูรู้้ 

2.  การแสวงหาความรู้ที่ต้องการ (โดยมีการคัดกรองคุณภาพ) เป็นการ
แสวงหาจากแหล่งความรู้ หรือบุคคลท่ีมีความรู้ท่ีตอ้งการนั้น อาจแสวงหาตามแผนท่ีความรู้หรือ
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บญัชีผูรู้้ท่ีจดัท าข้ึน หรืออาจอาศยัใชว้ิธีการน าเขา้ การเขา้หา การท างานร่วมกนักบับุคคลท่ีมีความรู้
นั้น หรือเชิญมาเป็นท่ีปรึกษาหรือพนัธมิตรขององคก์ร หรือการไปฝังตวัอยูใ่นแหล่งความรู้ เพื่อให้
ได้ความรู้นั้น ทั้งท่ีเป็นความรู้ฝังลึก และความรู้ชดัแจง้ จากบุคคล เครือข่าย ทีมงาน ท่ีเอ้ือต่อการ
เขา้ถึงแหล่งความรู้นั้น  

   ทั้งน้ีจะตอ้งตรวจสอบวา่ความรู้ท่ีไดม้านั้น มีความถูกตอ้ง และเป็นความรู้
ท่ีตรงกับความต้องการหรือไม่ เพื่อให้ได้ความรู้ท่ีมีคุณภาพสามารถน าไปสร้างคุณค่าได้อย่าง
แทจ้ริง  

3.  การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบัติที่ดี เป็นการถ่ายทอด เผยแพร่เพื่อ
กระจายความรู้ในตวับุคคลหน่ึง หรือความรู้ท่ีองค์กรไดม้า ไปสู่บุคคอ่ืน ๆ ในส่วนงานต่าง ๆ ของ
องค์กรท่ีมีความต้องการความรู้นั้น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน และน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ตลอดจนสร้างหรือพฒันาเป็นความรู้ใหม่ต่อไป ซ่ึงสามารถอาศยัเทคโนโลยีสารสนเทศ
เป็นส่ือกลาง และช่องทางท่ีสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว ทนัต่อเวลาและความตอ้งการ 

4.  การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ (ที่เน้นการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้) การจะ
ท าให้ความรู้สร้างคุณค่าท่ีตอ้งการได ้ตอ้งมีการเรียนรู้ร่วมกนั และน าไปประยกุตใ์ชง้านผา่นการลง
มือปฏิบติั เพื่อสร้างเป็นความรู้ฝังลึกให้กบับุคลากร และผลิตเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ใหม่ ๆ ท่ีสั่งสม
จากประสบการณ์การน าไปใช้จริง เม่ือความรู้นั้นถูกสั่งสมและน าไปสู่การพฒันาเป็นความรู้ใหม่ 
ควรมีการน าความรู้ใหม่นั้นกลบัมาใชใ้หม่เพื่อให้เกิดการพฒันาของความรู้เป็นวงจรท่ีหมุนเกลียว
ไม่รู้จบ และตอ้งร่วมกนัปรับปรุงพฒันาให้ดียิ่งข้ึน เพื่อหาวธีิการท่ีดีท่ีสุด จากบทเรียนการปฏิบติัใน
อดีตท่ีปฏิบติัร่วมกนั 

5.  การน าความรู้ไปจัดเป็นระบบหรือหมวดหมู่ การจะรักษาองคค์วามรู้นั้น
ไวเ้ป็นความรู้ขององค์กรนั้น จะตอ้งอาศยัจดัระบบของความรู้นั้นให้เป็นหมวดหมู่ หรือจดัเป็น
โครงสร้างท่ีเหมาะสม ตามรายการของความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ท่ีเอ้ือต่อการจดัเก็บในรูปแบบต่าง ๆ 
เป็นความรู้ขององคก์ร  

6.  การจัดเกบ็ความรู้เพ่ือเป็นความรู้ขององค์กร เป็นการน าความรู้ไปจดัเก็บ
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ต ารา ฐานขอ้มูล คู่มือ หรือจดัท าเป็นคลงัความรู้ เป็นตน้ เพื่อจดัเก็บความรู้
จ านวนมากอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหง่้ายต่อการสืบคน้ น าไปใช ้หรือถ่ายทอดไดต่้อไป 
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แนวทางการจัดการความรู้ทีป่ระสบความส าเร็จ 
วจิารณ์ พานิช (2559) ไดน้ าเสนอแนวทางการจดัการความรู้ท่ีไดรั้บการพิสูจน์แลว้

วา่เป็นแนวทางท่ีไดผ้ลดีทั้งต่อบุคลากรและองคก์ร เป็นหวัใจของความส าเร็จ ไวใ้นหนงัสือ “ขอบ

ฟ้าใหม่ในการจดัการความรู้” ใน 3 แนวทาง ได้แก่ ชุมชนนักปฏิบติั การเรียนรู้บทเรียนหลงัการ

ด าเนินงาน และการถ่ายทอดแนวปฏิบติัท่ีดี อนัมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) คือการสร้างความ

เช่ือมโยงระหว่างบุคคลเขา้ด้วยกนั ในการร่วมกนัตอบโจทยค์วามรู้ท่ีต้องการ ณ เวลาท่ีตอ้งการ

ความรู้เพื่อตอบโจทยน์ั้นๆ ท าให้เกิดการจดัเก็บความรู้นั้นไวเ้ป็นความรู้ท่ีสดใหม่ขององคก์าร จาก

การแลกเปล่ียนเรียนรู้แนวคิด องคค์วามรู้ รวมทั้งประสานความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัของบุคลากร

ในกลุ่มให้สามารถอยูเ่หนือขอ้จ ากดัของกระบวนการท างาน ภาระหนา้ท่ี และเวลา น าไปสู่การเป็น

กลุ่มผูน้ าการค้นพบแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด การร่วมสร้างนวตักรรม พฒันางานและโครงสร้างของ

องค์การให้ตอบสอนงต่อห่วงโซ่คุณค่าขององค์การ ซ่ึงชุมชนนักปฏิบัติสามารถสร้างได้ด้วย

คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

- การมีคุณค่าท่ีชดัเจนท่ีท าใหบุ้คลากรอยากมาเขา้ร่วมเป็นสมาชิก 

- มีผูอ้  านวยการเรียนรู้ และผู ้ช่วยเหลือเอ้ือให้เกิดกระบวนการ

เรียนรู้ ท่ีมีความมุ่งมัน่อยา่งแทจ้ริง 

- การมีแผนท่ีความรู้ส าหรับแสวงหาความรู้ท่ีส าคัญส าหรับ

องคก์าร 

- มีกระบวนการท่ีง่ายต่อการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ระหวา่งกนั 

- มีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ท่ีสามารถใช้งานไดง่้าย เอ้ืออ านวยให้

เกิดการร่วมกนัแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ และจดัเก็บองคค์วามรู้ 

- สมาชิกและทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งหมัน่ฝึกฝนการส่ือสารต่อกนัอยา่ง

สม ่าเสมอ 

- มีฐานขอ้มูลสมาชิกท่ีถูกตอ้ง สมบูรณ์ และเป็นปัจจุบนั 

- มีตวัช้ีวดัความส าเร็จท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม 

- มีแผนการด าเนินงานท่ีเป็นท่ียอมรับของสมาชิก 

- มีประเด็นท่ีกระตุน้การด าเนินงานท่ีจริงจงัในระยะแรกๆ 
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 วธีิการจัดการชุมชนนักปฏิบัติ ได้แก่ 

- จดัให้มีทีมผูอ้  านวยการเรียนรู้ จากส่วนต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อ

ร่วมกนัสร้างกลยทุธ์และทิศทางของเครือข่าย 

- เลือกผูน้ าชุมชนนักปฏิบติัท่ีมีความพร้อมและเต็มใจในการรับ

บทบาท และเป็นท่ียอมรับของสมาชิก อนัมีส่วนส าคญัต่อความสนใจของสมาชิกและความคึกคกั

ของกิจกรรม 

- สร้างการลงทะเบียนแนวปฏิบติัท่ีประสบความส าเร็จของชุมชน

นกัปฏิบติัเพื่อการน าเสนอและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 

- จบัคู่บุคลากรระดบัล่างเขา้กบับุคลากรระดบักลางหรือผูน้ าของ

องค์การ ให้ร่วมกนัมีบทบาทในการน าและส่งเสริมชุมชนนกัปฏิบติั โดยผูใ้หญ่คอยให้ค  าแนะน า

หรือเป็นพี่เล้ียงแก่บุคลากรระดับล่าง เพื่อร่วมกันหาเทคนิคการท างานใหม่ ๆ ท่ีแก้ปัญหา อุด

ช่องวา่งของความร็ในการปฏิบติังาน 
 

2.  การเรียนรู้บทเรียนหลังการด าเนินงาน (Lesson Learned หรือ After 

Action Review) จุดมุ่งหมายของวิธีการน้ีคือ ลดการผิดพลาดซ ้ า ความซ ้ าซ้อน ลดเวลา และ

ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน เพิ่มคุณภาพของสินคา้หรือบริการ และพฒันาบุคลากร โดยส่งเสริมการ

เรียนรู้และสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ โดยในการเรียนรู้บทเรียนหลังการด าเนินงานน้ีอาศยัการ

ตรวจจบัความรู้ปฏิบติัท่ีไดจ้ากการด าเนินงานและน าไปปรับใช้พฒันาการด าเนินงานในคร้ังต่อไป

ให้ดีข้ึนกว่าเดิม จากการทบทวนระดับการบรรลุเป้าหมายของการด าเนินงานท่ีผ่านมา และหา

สาเหตุในส่วนท่ีไม่ส าเร็จหรือบกพร่อง และน าบทเรียนท่ีได้ไปจดัเก็บ พร้อมจดัหมวดหมู่เป็น

ความรู้ขององค์การท่ีสะดวกแก่การสืบค้นแก่ผูอ่ื้นเพื่อน าไปศึกษาและปรับใช้ต่อไปในอนาคต 

นอกจากน้ียงัมุ่งเนน้การสร้างวฒันธรรมการน าความรู้ปฏิบติัจากบทเรียนในอดีตไปปรับปรุงพฒันา

ในการด าเนินงานคร้ังใหม่ 

3.  การถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดี (Transfer of Best Practice) หรือ เพ่ือนช่วย

เพ่ือน (Peer Assist) มุ่งเน้นการคน้หาแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดมาปรับใช้ในการด าเนินงานให้มีคุณภาพ

มาตรฐานท่ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้โดยน าแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถลด

ตน้ทุนและเพิ่มคุณค่าของผลงานขององคก์ารได ้ถ่ายทอดไปยงัส่วนงานอ่ืน ๆ ทัว่ทั้งองคก์ารเพื่อให้

มีแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั โดยอาศยัวิธีการถอดความรู้ฝังลึกและความรู้ชดัแจง้
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จากแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด น ามาประเมินความถูกตอ้ง และส่งต่อในการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้

ร่วมกนัเพื่อบุคลากรแต่ละคนน าความรู้นั้นไปบูรณาการในการด าเนินงานให้ดีข้ึนในอนาคตต่อไป 

โดยเน้นเร่ืองท่ีสามารถสร้างคุณค่าหรือผลก าไรได ้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององค์การ สามารถ

วดัและถ่ายทอดได ้
 

                            จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการจดัการความรู้ และแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด

ในการจดัการความรู้รูปแบบต่าง ๆ ขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัเล็งเห็นถึงคุณลกัษณะ ปัจจยั และองคป์ระกอบ

ต่าง ๆ ในกระบวนการจดัการความรู้ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญา ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมอนัเป็นงานวิจยัในอดีตเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ทุนทางปัญญากบัการจดัการความรู้ ดงัต่อไปน้ี 
 

3. เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความสัมพนัธ์ของทุนทางปัญญา กบัการจัดการความรู้ 

                           อรุณี อินทรไพโรจน์ และ อนงค์นาฏ ศรีวิหค (2548) อธิบายว่า ในยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ การจดัการทุนทางปัญญา และการจดัการความรู้ ควรน ามาเช่ือมโยงและใช้ร่วมกนัใน
การบริหารองคก์ารเพื่อให้ไดป้ระสิทธิผลท่ีสูงสุดในการเพิ่มมูลค่าและท างานร่วมกนั โดยประยุกต์
กระบวนการพฒันาความรู้เพื่อสร้างทุนทางปัญญา ซ่ึงจะตอ้งมีแนวทางการจดักระบวนการท่ีเป็น
ระบบ และจดัการแบบนอกรอบ น าเทคโนโลยีคนและระบบมาบูรณาการร่วมกนั โดยเน้นคน
มากกว่าระบบ ตลอดจนตอ้งท าให้ระบบสามารถในการวดัดชันีได ้เพราะหากวดัไม่ได้ได้ จะไม่
สามารถจดัการได ้
                            อรพินท์ บุญสิน และ อิสระ สุวรรณบล (2556) ได้ท าการศึกษา “ตัวแบบเชิง

สาเหตุทุนทางปัญญา ความรู้เชิงกระบวนการจดัการความรู้ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และ

อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคข์องสมาชิกผูป้ระกอบการวิสาหกิจชุมชน” ในกลุ่มตวัอยา่งสมาชิกกลุ่ม

วิสาหกิจชุมชน จ านวน 500 คน พบว่า “อิทธิพลของทุนทางปัญญามีผลทางบวกต่อกระบวนการ

จดัการความรู้ โดยองคป์ระกอบทั้งสามของทุนทางปัญญามีความเก่ียวขอ้งกนัความสัมพนัธ์กนักบั

การจดัการความรู้อย่างใกล้ชิด” และพบว่า “การจดัการความรู้ภายในองค์การ ควรมีกระบวนการ

การวางแผนระบบท่ีเนน้การสร้างความรู้ มีการน าความรู้จากภายในและภายนอกมาประยุกตใ์ช้ใน

การบริหารจดัการ ให้เกิดการน าความรู้ไปใช้ในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด

แก่องคก์ร”  

http://www.blog.rmutt.ac.th/wp-content/uploads/2012/03/KM-IC.pdf
https://www.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/viewFile/17487/23409
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                             กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง “การจัดการความรู้...ปัจจัยสู่

ความส าเร็จ” โดยไดข้อ้สรุปวา่ การท่ีบุคลากรมีการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะท่ีแตกต่าง

กันในแต่ละองค์กร เป็นปัจจัยท่ีท าให้การบริหารจัดการโดยใช้กระบวนการจัดการความรู้มี

ความส าเร็จ และสามารถกระตุน้ให้เกิดการพฒันาการท างานอยา่งต่อเน่ืองและสร้างความเป็นเลิศ

ต่อผลประกอบการ และเน่ืองดว้ยไม่มีวฒันธรรมองคก์รแบบใดท่ีดีท่ีสุด ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณา

ลกัษณะองคก์รของตน ในเร่ืองลกัษณะภายใน และสภาพการณ์การแข่งขนัขององคก์รตน” 

                        ปัทมาวรรณ สิงห์ศรี (2558) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์
ระหว่าง ทุนทางปัญญา การจดัการความรู้ และองค์การท่ีเป็นเลิศของสถาบนัอุดมศึกษาไทย” โดย
ท าการส ารวจด้วยแบบสอบถามจากการสุ่มตวัอย่างสถาบนัการศึกษาจากกลุ่มมหาวิทยาลัยใน
ประเทศไทย จ านวนทั้งส้ิน 60 แห่ง จ านวน 896 ชุด พบวา่ “การจดัการทุนทางปัญญา ประกอบดว้ย 
ทุนมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และทุนโครงสร้าง โดยการจดัการทุนทางปัญญาและการจดัการความรู้
ของมหาวทิยาลยัท่ีเป็นเลิศ มีรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งกนัใน 2 รูปแบบ คือ  

                                 1) องค์ประกอบทุนทางปัญญา ในกระบวนการจัดการความรู้ มี
อิทธิพลต่อความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั ทั้งทางตรงและทางออ้ม  

                                 2) การจัดการความรู้มีอิทธิพลในทางอ้อมต่อความเป็นเลิศของ
มหาวทิยาลยั โดยผา่นองคป์ระกอบของทุนทางปัญญา”  

                Orzea และ Bratiaru (2012) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง องคค์วามรู้ท่ีมีส่วนช่วยสนบัสนุน

ทุนทางปัญญา ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจของประเทศโรมาเนีย พบว่า ทุนทางปัญญาท่ีสร้างข้ึน

จากความรู้ ค่านิยม และความฉลาดของบุคคล จะไดรั้บการพฒันาเป็นความรู้ขององคก์าร ทุนมนุษย์

เป็นผลจากการด าเนินงานพฒันาความรู้ โดยความรู้จดัเป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดของทุนทางปัญญา ซ่ึง

ความสามารถในการสร้างและใช้ความรู้ขององค์การ ถือเป็นแหล่งท่ีมาหลกัของความไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั การสร้างความรู้ใหม่ได้กลายเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาทุนทางปัญญา และ

พบวา่ในกระบวนการสร้างความรู้ขององคก์ารนั้น ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร วิสัยทศัน์ พนัธกิจ

ขององคก์าร เป็นหลกัในการสร้างและพฒันาทุนทางปัญญาผา่นกระบวนการสร้างความรู้ใหม่  

                Demigha (2015) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การจดัการความรู้และทุนทางปัญญาในระบบ

การจดัการขอ้มูลองคก์าร พบวา่ ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความรู้ท่ีน ามาใชร่้วมกนัในวงจร

กระบวนการของความรู้ โดยทุนทางปัญญามีผลทางบวกต่อการสร้างความรู้อย่างมีนัยส าคัญ 

เทคโนโลยีได้ช่วยให้ผูป้ระกอบการสามารถจัดการทุนทางปัญญาได้เป็นอย่างดี โดยวิธีเชิง

http://journal.pim.ac.th/uploads/content/2014/12/o_1984rd8931a4124uh6p13o112cje.pdf
http://grad.vru.ac.th/pdf-journal/Journal%209_1/15%20Patamawan%20187-203.pdf
http://search.proquest.com/abicomplete/docview/1326320487/B5E1EE1A11F480CPQ/2?accountid=28431
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กระบวนการของการจดัการความรู้ ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกระบวนการขบัเคล่ือนความตอ้งการ โดย

พบว่า การท างานในอนาคตจะมีความตอ้งการรวมเทคนิคการจดัท าเหมืองขอ้มูลท่ีบูรณาการกบั

กระบวนการทางธุรกิจ 

                 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ท่ีมีการศึกษาถึงองคป์ระกอบดา้นต่าง ๆ ของทุน

ทางปัญญาท่ีสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ บ่งช้ีวา่ องคป์ระกอบทุกดา้นของทุนทางปัญญา อนัไดแ้ก่ 

องค์ประกอบด้านทุนมนุษย์ องค์ประกอบด้านทุนความสัมพันธ์ และองค์ประกอบด้านทุน

โครงสร้าง ลว้นมีความสัมพนัธ์ท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ 

                 นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม อนัเป็นงานวจิยัท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การจัดการความรู้ เพื่อค้นหาว่าจากงานวิจัยในอดีต มีปัจจัยใดบ้างท่ี เป็นหรือเก่ียวข้องกับ

องคป์ระกอบทุนทางปัญญาดา้นต่าง ๆ และมีผลต่อการจดัการความรู้ ดงัต่อไปน้ี 

 

                             งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อการจัดการความรู้ 

                             สถิตพงษ์ เอ้ืออารีมิตร และคณะ (2554) ไดศึ้กษา “ปัจจยัท่ีส่งเสริมและผลกัดนั
ให้เกิดกระบวนการจดัการความรู้ในบริบทของการบริหารงานจงัหวดัแบบบูรณาการ” โดยท าการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึกผูบ้ริหารหน่วยงาน และผูด้  าเนินการในการจัดการความรู้ของจังหวดั
มหาสารคาม และจงัหวดัขอนแก่น รวม 18 คน พบว่า “ผูบ้ริหารหน่วยงาน ความรู้ความเขา้ใจของ
บุคลากรในการจดัการความรู้ วฒันธรรมการเรียนรู้ การส่ือสารในหน่วยงาน เทคโนโลยสีารสนเทศ 
และท่ีปรึกษาท่ีเป็นนักวิชาการ เป็นปัจจัยท่ีสามารถขับเคล่ือนการจัดการความรู้ให้ประสบ
ความส าเร็จ” 
                             อดุลเดช ถาวรชาติ และคณะ (2555) ไดท้  าการศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค์” พบวา่ “การสนบัสนุนของผูน้ า วฒันธรรมการ
เรียนรู้ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ในระดบัมาก” 
                             วนัวิสาข ์คงทน (2556) ไดท้  าการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้
ของบุคลากรฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล” จ านวน 126 คน พบวา่ “ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมและโครงสร้างองคก์าร เทคโนโลยี การวดัผลประเมินผล เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความรู้ในระดบัมาก” 

file:///C:/Users/Kommiracle/Downloads/22640-48700-1-PB.pdf
https://www.tci-thaijo.org/index.php/JSSRA/article/viewFile/24578/20916
http://journal.oas.psu.ac.th/index.php/asj/article/view/158/100
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                             เยาวรัชย ์พรประสิทธ์ิ และคณะ (2557) ได้ท าการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษา ส านักงานเขตกรุงเทพใต้” ใน
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 302 คน พบวา่ “ปัจจยัดา้นองคก์รและดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ กระบวนการ ความรู้ความเขา้ใจ ทีมงาน สมรรถนะของบุคลากร ภาวะผูน้ า 
ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุน ในการจดัการ
ความรู้” 
                             ปอส์ ไกรวิญญ์ และ วลยัพร ศิริภิรมย ์(2557) ไดท้  าการศึกษา “สภาพปัญหาการ
จดัการความรู้ของโรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษาในเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร” จ านวน 12 
โรงเรียน ศึกษาในกลุ่มผูบ้ริหาร จ านวน 50 คน และครูผูส้อนจ านวน 651 คน พบว่า หากบุคลากร
ขาดความสนใจในการแสวงหาความรู้ ขาดการบนัทึกปัญหาต่างๆ ขาดแหล่งจดัเก็บความรู้ ขาดการ
วิเคราะห์ความรู้ ขาดการแยกย่อยความรู้ บุคลากรหรือบุคลากรอ่ืนไม่ให้ความร่วมมือในการน า
ความรู้ไปใช ้จะก่อใหเ้กิดปัญหาต่อการจดัการความรู้ขององคก์าร 
                              เพ็ญจนัทร์ แสนประสาน และคณะ (2559) ได้ท าการวิจยัเชิงปริมาณ “ศึกษา
รูปแบบการจดัการความรู้การพยาบาลโรคหัวใจในโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนท่ีมีศกัยภาพสูง” 
ในกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานดูแลผูป่้วยโรคหวัใจ จ านวน 629 คน พบวา่ วฒันธรรม
องค์กร การเสริมพลงั การร่วมมือ ยุทธศาสตร์ด้านผูบ้ริหาร และเทคโนโลยี เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
กระบวนการจดัการความรู้”  
 

แนวคิด ทฤษฎี ด้านทุนทางปัญญา และด้านการจดัการความรู้ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ต่าง ๆ ท่ีแสดงให้เห็นว่า มีหลายปัจจยัท่ีเป็นหรือ
เก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ท่ีสามารถช่วยสนบัสนุนหรือเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการจดัการ
ความรู้ในองคก์ารของแต่ละกรณีศึกษา ซ่ึงมีบริบทท่ีแตกต่างกนัไป แต่มีหลายปัจจยัท่ีเหมือนกนัใน
แต่ละองคก์าร ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ และเป็นองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถ
สรุปได ้ดงัน้ี 

การพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาทั้ง 3 ดา้น อนัประกอบดว้ย (1) การพฒันา
ดา้นทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะผูน้ า 
การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ การพฒันาดา้นทุนความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ การมี
ทีมงาน หรือ ชุมชนนักปฏิบติั การมีเครือข่าย หรือพนัธมิตร การมีท่ีปรึกษา ความไวว้างใจต่อกนั 
การสั่งสมข้อมูลผู ้มาใช้บริการ (3) การพัฒนาด้านทุนองค์การ ได้แก่ การน าเทคโนโลยี หรือ
นวตักรรมมาใช้ สินทรัพยท์างความรู้หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร และบรรยากาศในการเรียนรู้ 
ทั้งหมดน้ี เป็นปัจจยัส าคญัและจ าเป็นต่อความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ในทั้ง 6 

http://www.tci-thaijo.org/index.php/stou-sms-pr/article/view/21255/18401
http://www.edu.chula.ac.th/ojed/doc/V93/v93d0037.pdf
http://www.tci-thaijo.org/index.php/JRTAN/article/view/57543/47676
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กระบวนการ อนัได้แก่ (1) การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองค์กรตอ้งการ (2) การแสวงหาความรู้ท่ี
ตอ้งการ(โดยมีการคดักรองคุณภาพ) (3) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี (4) การเรียนรู้ผ่าน
การปฏิบติั(ท่ีเน้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) (5) การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ 
และ (6) การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร 
 
4. บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

“บุคลากรสายสนับสนุน” คือค าท่ีใช้เรียกบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาท่ีเป็น
บุคลากรต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ รวมถึงต าแหน่งประเภท
ผูบ้ริหารท่ีไม่ไดมี้ต าแหน่งต าแหน่งประเภทวชิาการ ซ่ึงการจ าแนกประเภทต าแหน่งดงักล่าว มีท่ีมา
จากพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ซ่ึงในมาตรา 18 ได้
ก าหนดต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เป็น 3 ประเภท คือ (1) ต าแหน่งวิชาการ 
(2) ต าแหน่งประเภทผูบ้ริการ และ (3) ต าแหน่งประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ 
(พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2547) ซ่ึงสถาบนัอุดมศึกษา
ต่าง ๆ ได้มีมาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีแบ่งประเภทตามประเภทต าแหน่ง
ของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาเช่นกนั โดยในส่วนของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
ไดมี้ประกาศมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วา่ดว้ยมาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั 
พ.ศ.2560 (มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์, 2560) ไดก้  าหนดให้มีพนกังานมหาวิทยาลยั 5 ประเภท 
ดงัน้ี 

 (1) ประ เภทวิชาการ  ได้แ ก่  ต าแห น่ง อาจารย์  ผู ้ช่ วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย ์ศาสตราจารยแ์ละ นกัวจิยั (ระดบั 1-4) 

 (2) ประเภทปฏิบติัการและวชิาชีพ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
       (2.1) ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ ระดบัปฏิบติัการไดแ้ก่ ทนัตแพทย ์นายแพทย ์

พยาบาล เภสัชกร นายสัตวแพทย์ สถาปนิก นักวิชาการคอมพิวเตอร์  แพทย์แผนไทย นัก
กายภาพบ าบดั นกัเทคนิคการแพทย ์และ นกัรังสีการแพทย ์

       (2.2) ต าแหน่งเช่ียวชาญเฉพาะ ระดับปฏิบัติการ ได้แก่  นักวิชาการ
อุดมศึกษา นกัวิทยาศาสตร์ นกัวิชาการเงินและบญัชี นกัวิทยาศาสตร์สุขภาพ บรรณารักษ์ วิศวกร 
นิติกร เจา้หนา้ท่ีวจิยั และ นกัตรวจสอบภายใน  

       (2.3) ต าแหน่งทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ได้แก่  พนักงานปฏิบัติการ ช่าง
เทคนิค และ พนกังานทางการแพทย ์
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(3) ประเภทปฏิบติัการและวิชาชีพ ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ 
ระดบัช านาญการ ช านาญการพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ ไดแ้ก่บุคลากรตาม (2.1) และ (2.2) ท่ีไดรั้บการ
ก าหนดต าแหน่งสูงข้ึนเป็นระดบั ระดบัช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ หรือ ระดบัเช่ียวชาญ 

(4) ประเภทปฏิบติัการและวิชาชีพ ต าแหน่งทัว่ไป ระดบัช านาญงาน ช านาญงาน
พิเศษ ไดแ้ก่บุคลากรตาม (2.1) ไดรั้บการก าหนดต าแหน่งสูงข้ึนเป็นระดบัช านาญงาน หรือช านาญ
งานพิเศษ 

(5) ประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งผูอ้  านวยการกอง และ หัวหน้าส านักงาน
เลขานุการส่วนงาน 

ซ่ึงต าแหน่งบุคลากรตาม (2)-(5) รวมถึงบุคลากรท่ีมีสถานภาพพนกังานเงินรายได ้
ลูกจา้งประเภทต่าง ๆ ท่ีมีต าแหน่งประเภทเดียวกบับุคลากรตาม (2)-(5) จะถูกเรียกว่าบุคลากรสาย
สนบัสนุน หรือบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  
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กรอบแนวคดิการวจิัย (Research Conceptual Framework) 
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รพ

ฒั
นา
อง
ค์ป

ระ
กอ
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ปัญ

ญา
 

ด้า
นทุ

นม
นุษ

ย์ 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และ 

      ทกัษะของบุคคล 

X2 การสัง่สมประสบการณ์ 

X3 ภาวะผูน้ า  

X4 การคิดวเิคราะห์ สงัเคราะห์  

      และความคิดสร้างสรรค ์
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Y1 การระบุความรู้ หรือคุณค่าท่ี 

      องคก์รตอ้งการ 
  

Y2 การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ  

      (โดยมีการคดักรองคุณภาพ) 
 

Y3 การถ่ายทอดความรู้และแนว 

      ปฏิบติัท่ีดี 
  

Y4 การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั 

      (ท่ีเนน้การสร้างวฒันธรรม 
      การเรียนรู้) 
 

Y5 การน าความรู้มาจดัเป็นระบบ 

      หรือหมวดหมู่ 
 

Y6 การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ 

      ขององคก์ร 

ด้า
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นัธ์

 

X5  การมีทีมงาน หรือ ชุมชน 

       นกัปฏิบติั 

X6  การมีเครือข่าย หรือ   

      พนัธมิตร      

X7  การมีท่ีปรึกษา 

X8  ความไวว้างใจต่อกนั 

X9  การสัง่สมขอ้มูลผูม้าใช ้

      บริการ 

 

ด้า
นทุ

นอ
งค์
กา
ร 

X10  การน าเทคโนโลย ีหรือ 

        นวตักรรมมาใช ้

X11  สินทรัพยท์างปัญญา หรือ 

        แนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 

X12  บรรยากาศในการเรียนรู้ 

 

 

รูปท่ี 17 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ทีม่าของตัวแปรและการกลัน่กรองตัวแปรในโมเดล 

                ตัวแปรอิสระ: ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรอิสระโดยกลั่นกรองมาจากองค์ประกอบทุนทาง

ปัญญาท่ีสังเคราะห์ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ท่ีมีการระบุถึงในแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ เก่ียวกบั

การจดัการความรู้ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาก าหนดเป็นตวัแปรอิสระในโมเดล  

                ตัวแปรตาม: ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรตามโดยสังเคราะห์จากการประมวลและสรุปแนวคิด

และทฤษฎีต่าง ๆ เก่ียวกบักระบวนการจดัการความรู้ 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อท าการศึกษา           

การรับรู้ระดับการพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร การรับรู้ระดับ
ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันา
องค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญา กับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้
กระบวนการต่าง ๆ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคือ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินการจดัการความรู้อย่างชัดเจน ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ก าหนดประชากร กลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล 
และสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1.1 ประชำกร 
ป ระช าก ร ท่ี ใช้ ใน ก าร ศึ ก ษ าวิ จัย ค ร้ั ง น้ี คื อ  บุ ค ล าก รส ายส นั บ ส นุ น

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินการจดัการความรู้
ในองคก์รอยา่งชดัเจน โดยพิจารณาจากการมีคณะกรรมการดา้นการจดัการความรู้ประจ าคณะ หรือ
การมีนโยบาย/กิจกรรมดา้นการจดัการความรู้ในคณะ/ส่วนงานโดยมีบุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ ซ่ึงจากการส ารวจพบว่ามีจ านวน 11 คณะ/ส่วนงาน มี
จ านวนประชากรท่ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมด จ านวน 5,215 คน (อา้งอิงจากฐานขอ้มูล
ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์: HRMIS ณ วนัท่ี 15 ตุลาคม 2560) 
ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4  จ ำนวนประชำกรสำยสนับสนุน แต่ละคณะ/ส่วนงำนท่ีเป็นประชำกรในงำนวิจัยนี ้
 

ที่ คณะ/ส่วนงำน ประชำกรสำยสนับสนุน (N) 

1 คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 19 

2 คณะทรัพยากรธรรมชาติ 183 

3 คณะพยาบาลศาสตร์ 124 

4 คณะแพทยศาสตร์ 3,704 

5 คณะเภสัชศาสตร์ 76 

6 คณะวทิยาศาสตร์ 205 

7 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 178 

8 คณะศิลปศาสตร์ 60 

9 ศูนยเ์คร่ืองมือวทิยาศาสตร์ 42 
10 ส านกังานอธิการบดี วทิยาเขตหาดใหญ่ 598 

11 ส านกัทรัพยากรการเรียนรุ้ณหญิงหลงฯ 26 

  รวม 5,215 

 
                            1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
                                 กลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ในการศึกษาวิจัยค ร้ังน้ี  คือบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 372 คน โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างน้ี 
ไดม้าจากวธีิการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1973 อา้งถึงใน วนิดา วาดีเจริญ, 2560) ท่ี
ร ะ ดั บ ค ว าม เช่ื อ มั่ น  9 5% จ าก จ า น ว น ป ร ะ ช า ก ร  (N)  บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการด าเนินการจดัการความรู้
อยา่งชดัเจน จ านวนทั้งหมด 5,215 คน แสดงการค านวณไดด้งัน้ี 

                                              

                                                
                                                   =    371.505 
 

 ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง (n)  =   372 คน 
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จากนั้ นผู ้วิจ ัยท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ  (Probability Proportional to size 
sampling) และหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง (n) ของแต่ละคณะ/หน่วยงานอย่างเป็นสัดส่วน โดยเทียบ
สัดส่วนกลุ่มตวัอย่างจากขนาดของประชากรในแต่ละคณะหน่วยงาน ซ่ึงค านวณได้ขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งของแต่ละคณะ/หน่วยงาน ดงัน้ี 
 
 

ตารางท่ี 5 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวนไดจ้ากขนาดของประชากรแต่ละคณะ/หน่วยงาน 
 

ที่ คณะ/ส่วนงำน 
ประชำกร 

(N) 
กลุ่มตัวอย่ำง 

(n) 

1 คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 19 1 
2 คณะทรัพยากรธรรมชาติ 183 13 
3 คณะพยาบาลศาสตร์ 124 9 
4 คณะแพทยศาสตร์ 3,704 264 
5 คณะเภสัชศาสตร์ 76 5 
6 คณะวทิยาศาสตร์ 205 15 
7 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 178 13 
8 คณะศิลปศาสตร์ 60 4 
9 ศูนยเ์คร่ืองมือวทิยาศาสตร์ 42 3 

10 ส านกังานอธิการบดี  598 43 

11 ส านกัทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลงฯ 26 2 

  รวม 5,215 372 

 
2. ขอบเขตของกำรวจัิยและตัวแปรทีใ่ช้ศึกษำ 

การวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดขอบเขตในการศึกษาโดยการวิเคราะห์ในมิติการรับรู้ของ
บุคลากรผูป้ฏิบติังานในแต่ละคณะ/หน่วยงาน โดยใชต้วัแปรในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

(1) ตั วแป รอิส ระ  (Predictor variables)  ได้แ ก่  ตัวแป รก ลุ่มก ารพัฒ น า
องค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองคก์รท่ีปฏิบติังาน (ตวัแปรกลุ่ม X) ประกอบดว้ย X1- X12 
ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่6  ตัวแปรอสิระ กลุ่มตัวแปรระดับกำรพฒันำองค์ประกอบต่ำง ๆ ของทุนทำงปัญญำ                                 
                  (ทีจ่ะน ำไปวดัระดับ) 
 

กำรพฒันำองค์ประกอบ 
ทุนมนุษย์ 

(ตัวแปร X1- X4) 

กำรพฒันำองค์ประกอบ 
ทุนควำมสัมพนัธ์ 
(ตัวแปร X5- X9) 

กำรพฒันำองค์ประกอบ 
ทุนองค์กำร 

(ตัวแปร X10- X12) 
X1 สมรรถนะของบุคคลดา้น    
     ความรู้และทกัษะ 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ 
X3 ภาวะผูน้ า 
X4 การคิดวเิคราะห์  
     สังเคราะห์ และความคิด 
     สร้างสรรค ์

X5 การมีทีมงาน หรือชุมชนนกั 
     ปฏิบติั 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร 
     ในการด าเนินงาน 
X7 การมีท่ีปรึกษา 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั 
X9 การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใช ้  
     บริการ 

X10 การน าเทคโนโลยหีรือ 
      นวตักรรมมาใช ้
X11 สินทรัพยท์างปัญญา หรือ 
      แนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้  

 
 (2) ตัวแปรตำม (Criterion Variables) ไดแ้ก่ ตวัแปรกลุ่มความสามารถของ

องคก์รในการจดัการความรู้ ซ่ึงมี 6 กระบวนการ (ตวัแปรกลุ่ม Y) ประกอบดว้ย Y1- Y6  ดงัน้ี 
 

ตำรำงที ่7  ตัวแปรตำม กลุ่มตัวแปรควำมสำมำรถขององค์กรในกำรจัดกำรควำมรู้  
                  (ทีจ่ะน ำไปวดัระดับ) 
 

กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ 

Y1 การะบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ 

Y2 การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ (โดยมีการคดักรองคุณภาพของความรู้นั้น) 

Y3 การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี 

Y4 กระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั (ท่ีเนน้การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 

Y5 การน าความรู้ไปจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ 

Y6 การจดัเก็บความรู้ เพื่อเป็นความรู้ขององคก์าร 
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3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลวจิยัคร้ังน้ี คือ 
3.1 เอกสำรต ำรำและงำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับทุนทางปัญญา และการ

จัดการความรู้ แล้วประมวลสาระส าคัญของเน้ือหาและข้อค้นพบต่าง ๆ ท่ีได้จากการศึกษา 
สังเคราะห์และกลัน่กรองเป็นองคป์ระกอบต่างๆของทุนทางปัญญา และกระบวนการต่างๆของการ
จดัการความรู้ แลว้ก าหนดเป็นตวัแปรส าหรับน าไปสร้างเป็นแบบสอบถามส าหรับการเก็บขอ้มูล
วจิยัต่อไป 

3.2 แบบสอบถำม 
ผูว้ิจยัจดัท าแบบสอบถามเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาองค์ประกอบทุน

ทางปัญญากบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้: ศึกษาในกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงผูว้จิยัสร้างตวัแปรท่ีสังเคราะห์องคป์ระกอบทุน
ทางปัญญา และกระบวนการจดัการความรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดังตารางสรุปตวั
แปรอิสระและตวัแปรตามในตารางท่ี 6 และ 7 ของบทท่ี 3 แล้วน าแต่ละตวัแปรทั้งสองกลุ่ม อนั
ไดแ้ก่ กลุ่มตวัแปรการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา และกลุ่มตวัแปรความสามารถขององคก์ร
ในกระบวนการจดัการความรู้ มาสร้างเป็นขอ้ค าถามส าหรับวดัตวัแปรนั้น ๆ โดยก าหนดเป็นขอ้
ค าถามส าหรับให้กลุ่มตวัอยา่งตอบดว้ยตนเอง โดยในตอนตน้ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูล
ทัว่ไปดา้นปัจจยัส่วนบุคคล และดา้นชีวิตการท างานของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อประโยชน์กรณีท่ีตอ้งการ
น าไปวิเคราะห์จ าแนกรายกลุ่มย่อยของกลุ่มตัวอย่างต่อไป แบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนจึง
ประกอบดว้ยประกอบดว้ย 3 ตอน  

ตอนที ่1 แบบสอบถำมเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้ำนกำรท ำงำนของ
กลุ่มตัวอย่ำง 

- ขอ้มูลส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
- ปัจจยัดา้นการท างาน คือ สังกดัหน่วยงานภายใน หน้าท่ีการปฏิบติังาน                    

ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน 
- ขอ้มูลเคร่ืองมือและกิจกรรมการจดัการความรู้ท่ีองคก์รน ามาใช ้

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้เก่ียวกบัระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของทุนทางปัญญาในองคก์ร โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนการรับรู้ แบบประเมินค่า (Rating Scale) 
โดยเกณฑใ์ชก้ารสร้าง Likert Scales ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งอ่านและเลือกตอบระดบัหน่ึงใน 
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5 ะดบั (5-1) ท่ีทุกขอ้ก าหนดค าตอบไปในทิศทางเดียวกนั (Likert อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ อิศรเดช 
และคณะ, 2554) และเพื่อป้องกนัความเส่ียงของความเป็นขอ้ค่ี ท่ีมกัจะไดค้  าตอบเป็นค่ากลาง ผูว้จิยั
จึงเพิ่มระดบั 0 (หมายถึง ไม่มีการรับรู้วา่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น) เพื่อใหเ้ป็นขอ้คู่ โดยสรุปคือ 
กลุ่มตวัอยา่งสามารถเลือกตอบได ้6 ระดบั ดงัน้ี 

0 หมายถึง ไม่รู้ (ไม่มีกำรรับรู้ระดับกำรพฒันำองค์ประกอบน้ัน) 
1  หมายถึง รับรู้ไดว้า่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น ในระดบั น้อยทีสุ่ด 
2  หมายถึง รับรู้ไดว้า่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น ในระดบั น้อย 
3  หมายถึง รับรู้ไดว้า่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น ในระดบั ปำนกลำง 
4  หมายถึง รับรู้ไดว้า่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น ในระดบั มำก 
5  หมายถึง รับรู้ไดว้า่มีการพฒันาองคป์ระกอบนั้น ในระดบั มำกทีสุ่ด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้เก่ียวกบัระดบัความสามารถของอคก์รในการ
จดัการความรู้กระบวนการต่างๆ โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนการรับรู้ แบบประเมินค่า (Rating 
Scale) โดยเกณฑ์ใชก้ารสร้าง Likert Scales ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งอ่านและเลือกตอบระดบั
หน่ึงใน 5 ระดบั (5-1) ท่ีทุกขอ้ก าหนดค าตอบไปในทิศทางเดียวกนั (Likert อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ 
อิศรเดช และคณะ, 2554) และเพื่อป้องกนัความเส่ียงของความเป็นขอ้ค่ี ท่ีมกัจะไดค้  าตอบเป็นค่า
กลาง ผูว้ิจยัจึงเพิ่มระดบั 0 (หมายถึง ไม่มีการรับรู้วา่ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น) 
เพื่อใหเ้ป็นขอ้คู่ โดยสรุปคือ กลุ่มตวัอยา่งสามารถเลือกตอบได ้6 ระดบั ดงัน้ี 

0  หมายถึง ไม่รู้ (ไม่มีกำรรับรู้ระดับควำมสำมำรถขององค์กรในกระบวนน้ัน) 
1  หมายถึง รับรู้ไดว้า่ ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น 
    อยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 
2  หมายถึง รับรู้ไดว้า่ ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น 
    อยูใ่นระดบั น้อย 
3  หมายถึง รับรู้ไดว้า่ ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น 
    อยูใ่นระดบั ปำนกลำง 
4  หมายถึง รับรู้ไดว้า่ ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น 
    อยูใ่นระดบั มำก 
5  หมายถึง รับรู้ไดว้า่ ความสามารถขององคก์รในกระบวนการนั้น 
    อยูใ่นระดบั มำกทีสุ่ด 
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4. กำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือวจัิย 
4.1 ทดสอบควำมตรง (Content Validity) 
ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ของแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ี

สร้างจากตวัแปร ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน (ประกอบดว้ยคณาจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นทุนทาง
ปัญญาและการจดัการความรู้ จ  านวน 2 ท่าน คือ (1) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิภาดา เวทยป์ระสิทธ์ิ                                     
(2) รองศาสตราจารย์ ดร.สมชาย น าประเสริฐชัย และอาจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญด้านการสถิติและการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณขั้นสูง จ  านวน 1 ท่าน คือ (3) อาจารย ์ดร.อิศรัฏฐ์ รินไธสง) ตรวจสอบและ
ประเมินหาความตรงเชิงเน้ือหาและให้ขอ้เสนอแนะกบัผูว้ิจยั และผูว้ิจยัน าค่าคะแนนประเมินท่ีได้
ไปหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยยึดเกณฑ์การผ่าน
ค่า IOC ท่ี 0.5 ข้ึนไป (ขอ้ท่ีไดค้่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 จะถูกตดัออก) และน าขอ้เสนอแนะจากทั้ง 3 ท่าน
ไปปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบบัแกไ้ข ซ่ึงจากการทดสอบความตรงของแบบสอบถามตอนท่ี 2 
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามวดัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญา (รายละเอียดตามภาคผนวก) 
มีค่าความตรงเฉล่ียท่ี 0.91 (ผา่นเกณฑค์วามตรงท่ียอมรับได)้ และแบบสอบถามตอนท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้
ค าถามวดัการรับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้กระบวนการต่าง ๆ มีค่าความ
ตรงเฉล่ียท่ี 1.00 (ผ่านเกณฑ์ความตรงท่ียอมรับได้) ผูว้ิจ ัยจึงน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรท่ีกนัไวเ้ป็นคนละชุดกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

4.2 กำรหำควำมเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) 
ผูว้ิจยัน าแนวแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหาในแต่ละตวัแปร

ท่ีใช้เป็นแนวขอ้ค าถามของแบบสอบถามแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างพยาบาล
วิชาชีพหออภิบาลผูป่้วยอายุรกรรม (MICU) โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ (ซ่ึงเป็นประชากรสาย
สนบัสนุนส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่) จ านวน 30 คน แลว้น า
ขอ้มูลท่ีเก็บได้ไปทดสอบความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรค านวณสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยยึดเกณฑ์การผ่านค่าความเช่ือมัน่ท่ีอยูใ่นช่วงระหวา่ง .71-1.00  
ซ่ึงเป็นค่าความเช่ือมัน่ระดบัสูง ตามเกณฑ์ของ Garrett (อา้งถึงใน วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2560) 
เป็ น ค่ า ท่ี ยอม รับ ได้ ท่ี จะน าไป ใช้ เก็ บ ข้อ มู ลกับ ก ลุ่ ม บุ คล าก รในห น่ วยงาน อ่ืน ของ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีก าหนดเป็นกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัน้ี ซ่ึงจาก
การทดสอบ ค านวนค่าความเช่ือมัน่ Cronbach's Alpha ในภาพรวมทั้งฉบบัไดท่ี้ 0.978 โดยสามารถ
จ าแนกค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละส่วนไดด้งัน้ี 

4.2.1 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นข้อค าถามวดัการรับรู้ด้านการพัฒนา
องคป์ระกอบทุนทางปัญญา ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย 
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4.2.1.1 ข้อค าถามวดัการรับรู้การพัฒนาองค์ประกอบด้านทุนมนุษย ์
จ านวน 12 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-12) ค  านวณค่า Cronbach's Alpha ไดเ้ท่ากบั .907 

4.2.1.2 ข้อค าถามวัดการรับ รู้ก ารพัฒนาองค์ประกอบด้าน ทุน
ความสัมพนัธ์ จ  านวน 11 ขอ้ (ขอ้ท่ี 13-23) ค  านวณค่า Cronbach's Alpha ไดเ้ท่ากบั .866 

4.2.1.3 ข้อค าถามวดัการรับรู้ด้านการพัฒนาองค์ประกอบด้านทุน
องคก์าร จ านวน6 ขอ้ (ขอ้ท่ี 24-29) ค  านวณค่า Cronbach's Alpha ไดเ้ท่ากบั .913 

4.2.2 แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามวดัการรับรู้ดา้นความสามารถ
ขององคก์รในการจดัการความรู้ จ  านวน 19 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-19) ค  านวณค่า Cronbach's Alpha ไดเ้ท่ากบั 
.973 

จากค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละส่วน มีค่า Cronbach's Alpha มากกว่า 
.71 (ผ่านเกณฑ์ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้) แสดงว่ามีความสอดคล้องน่าเช่ือถือ มีความเหมาะสม
ส าหรับการน าไปใช้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัจึงน าไปใช้เป็นแบบสอบถามส าหรับเก็บ
ขอ้มูล 
 
5. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัยื่นโครงการวิจยัน้ีต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์              
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เม่ือผา่นการประเมินแลว้ ผูว้ิจยัน าหลกัฐานการ
ผา่นการประเมินจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์พร้อมหนงัสือแนะน าตวัผูว้ิจยัจากคณะทางหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัพิต คณะวิทยาการจดัการ ส่งถึงผูบ้ริหารหน่วยงาน ท่ีเป็นตน้สังกดัของกลุ่ม
ตวัอยา่งในงานวิจยัน้ี เพื่อขออนุญาตใหผู้ว้จิยัเขา้เก็บขอ้มูลในช่วงเดือน ธนัวาคม 2560 – กุมภาพนัธ์ 
2561 เม่ือไดรั้บอนุญาตจากตน้สังกดัของกลุ่มตวัอยา่งแลว้ ผูว้จิยัจึงเขา้ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ในแต่ละคณะ/หน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัน้ี และเม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนครบแลว้ 
ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บไดไ้ปท าการวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูล IBM SPSS Statistics 
Version 24 ท  าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างด้านส่วนตัว และด้านการท างาน 
วิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา ใช้ตารางแจกแจงความถ่ีในการแสดงค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้นส่วนตวั ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการ
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ท างานของกลุ่มตวัอย่าง ขอ้มูลการใช้เคร่ืองมือหรือกิจกรรมการจดัการความรู้ในองค์กร ในเชิง
ปริมาณ 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลการรับรู้ระดับการพฒันาองค์ประกอบย่อยต่าง ๆ ของทุนทาง
ปัญญาแต่ละองคป์ระกอบท่ีมีในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนที่ 3 ขอ้มูลการการรับรู้ระดบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้             
แต่ละกระบวนการ  

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 น ามาวิเคราะห์ระดบัการพฒันา
องค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร และวิเคราะห์ระดบัความสามารถขององคก์รใน
การจดัการความรู้ ในแต่ละกระบวนการ โดยใชส้ถิติพรรณนา ใชต้ารางแจกแจงความถ่ีในการแสดง
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลระดบัการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต่อตวัแปรต่างๆของทั้ง 2 ชุดตวัแปรว่าอยู่ในระดบัใดบา้ง และน าค่าท่ีได้ไปวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
พื้นฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน เพื่อหาค่าสหสัมพนัธ์ภายในและสหสัมพนัธ์
ขา้มกลุ่มระหวา่งชุดตวัแปรการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา (X) กบัชุดตวัแปรความสามารถ
ขององคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ (Y) โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ขา้มกลุ่มจะ
สามารถให้ค  าตอบได้ว่า ในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการนั้น มีตวัแปรในชุด X ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ท่ีแสดงความส าคญัต่อกระบวนการจดัการความรู้นั้นๆเป็นเท่า
ใดบา้ง ซ่ึงหากน าค่าท่ีได ้มาเรียงจากค่าระดบัสูงสุด และค่าระดบัต่าง ๆ ท่ีรองลงมา จะสามารถบอก
ไดว้า่ในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการนั้น ตวัแปรการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาตวั
ใดบ้างท่ีควรให้ความส าคญัในระดบัตน้ ๆ ให้เห็นเป็นรายกระบวนการไป จากนั้นผูว้ิจยัท าการ
วเิคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคลั (Canonical Correlation) เพื่อยนืยนัความสัมพนัธ์ระหวา่งชุดตวัแปร 
X (12 ตวัแปร) และชุดตวัแปร Y (6 ตวัแปร) โดยวิเคราะห์ในเชิงลึกวา่มีตวัแปร X จ านวนก่ีตวัแปร
ท่ีสามารถแสดงค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลั (Canonical Loading) ท่ีมีค่ามากกวา่ 0.30 ซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงวา่
ตวัแปรนั้นมีส าคญัมากพอท่ีจะยนืยนัวา่มีความสัมพนัธ์กบัชุดตวัแปร Y ซ่ึงการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์
คาโนนิคัลจะสามารถค านวนค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์คาโนนิคัลได้จ  านวนคู่ และแสดงค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Eigen Value) ไดจ้  านวนฟังก์ชัน่เท่ากบัจ านวนตวัแปรชุดท่ีนอ้ยกวา่เสมอ 
ซ่ึงในงานวิจยัน้ีคือชุดตวัแปร Y ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม โดยจะสามารถแสดงให้เห็นไดว้่าจ  านวนตวั
แปร X จะเท่าเดิมหรือจะตอ้งลดจ านวนลงหรือไม่ กล่าวคือจะทดสอบไดว้า่ตวัแปรองค์การพฒันา
องค์ประกอบทุนทางปัญญาทั้ง 12 องค์ประกอบนั้น องค์ประกอบใดจะถูกตดัออกไปหรือไม่ใน
โมเดลสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัระหวา่งชุดตวัแปร X และชุดตวัแปร Y  
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(1) ตัวแปรระดับกำรพฒันำองค์ประกอบทุนทำงปัญญำในองค์กร (ชุด X) 
- ด้ำนทุนมนุษย์ จ  านวน 4 ตวัแปร 

X1 สมรรถนะดา้นความรู้ และทกัษะของบุคคล 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ของบุคคล 
X3 ภาวะผูน้ า 
X4 กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ และความคิด
สร้างสรรค ์

- ด้ำนทุนควำมสัมพนัธ์ จ  านวน 5 ตวัแปร 
X5 การมีทีมงาน หรือชุมชนนกัปฏิบติั 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตรในการด าเนินงาน 
X7 การมีท่ีปรึกษา 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั 
X9 การสั่งสมขอ้มูลลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

- ด้ำนทุนองค์กำร จ  านวน 3 ตวัแปร 
X10 การน าเทคโนโลยแีละนวตักรรต่าง ๆ มาใช ้
X11 สินทรัพยท์างปัญญา หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร 

 (2) ตัวแปรระดับควำมสำมำรถขององค์กรในกำรจัดกำรควำมรู้ (ชุด Y) 
- กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ (6 กระบวนกำร) จ  านวน 6 ตวัแปร 

Y1 การก าหนดความรู้คุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ 
Y2 การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ (โดยมีการคดักรองคุณภาพ 
     ของความรู้) 
Y3 การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี 
Y4 กระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั (ท่ีเนน้การร่วมสร้าง 
     วฒันธรรมการเรียนรู้) 
Y5 การน าความรู้ (ท่ีไดม้า หรือความรู้ท่ีพฒันาข้ึน) ไปจดัระบบ 
     หรือหมวดหมู่ 
Y6 การจดัเก็บความรู้ เพื่อเป็นความรู้ขององคก์าร 
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ตำรำงที ่8 เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของข้อมูลทีไ่ด้จำกแบบสอบถำม ส่วนที ่2 
 

การแปลความหมายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นขอ้มูลการ
รับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร ของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใช้
เกณฑ์การแปลผลโดยประยุกตจ์ากเกณฑ์การวิเคราะห์ขอ้มูลตามลกัษณะเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงเกณฑ์การเปรียบเทียบข้ึนอยูก่บั
ระดับของเค ร่ืองมือวิจัย  (ฉลาด จันทรสมบัติ  และ ทองสง่า ผ่องแผ้ว, 2553) ซ่ึ งลักษณะ
แบบสอบถามของผูว้ิจยัมีตวัเลือก 6 ระดับ ผูว้ิจยัจึงเพิ่มการแปลความหมายค่าเฉล่ียช่วงระดับ
คะแนนเฉล่ียช่วงต ่ากวา่ 1.00 อีกหน่ึงช่วงระดบัคะแนน ดงัน้ี 

 

คะแนนเฉลีย่ กำรแปลควำมหมำย 

4.51 – 5.00 รับรู้ไดว้า่มีองคก์รการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญานั้น ในระดบั มำกทีสุ่ด 

3.51 - 4.50  รับรู้ไดว้า่องคก์รมีการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญานั้น ในระดบั มำก 

2.51 - 3.50 รับรู้ไดว้า่องคก์รมีการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญานั้น ในระดบั ปำนกลำง 

1.51 - 2.50 รับรู้ไดว้า่องคก์รมีการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญานั้น ในระดบั น้อย 

1.00 -1.50 รับรู้ไดว้า่องคก์รมีการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญานั้น ในระดบั น้อยทีสุ่ด 

ต ่ากวา่ 1.00 ไม่มีกำรรับรู้ว่ำในองค์กรมีกำรพฒันำองค์ประกอบทุนทำงปัญญำน้ัน 
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ตำรำงที ่9 เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของข้อมูลทีไ่ด้จำกแบบสอบถำม ส่วนที ่3 
 

การแปลความหมายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้มูลการ
รับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์การแปล
ผลโดยประยุกตจ์ากเกณฑ์การวิเคราะห์ขอ้มูลตามลกัษณะเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงเกณฑ์การเปรียบเทียบข้ึนอยู่กับระดับของ
เคร่ืองมือวิจยั (ฉลาด จนัทรสมบติั และ ทองสง่า ผ่องแผว้, 2553) ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามของ
ผูว้ิจยัมีตวัเลือก 6 ระดบั ผูว้ิจยัจึงเพิ่มการแปลความหมายค่าเฉล่ียช่วงระดบัคะแนนเฉล่ียช่วงต ่ากวา่ 
1.00 อีกหน่ึงช่วงระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 

คะแนนเฉลีย่ กำรแปลควำมหมำย 

4.51 – 5.00 
รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
ในระดบั มำกที่สุด 

3.51 - 4.50 
รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
ในระดบั มำก 

2.51 - 3.50 
รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
ในระดบั ปำนกลำง 

1.51 - 2.50 
รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
ในระดบั น้อย 

1.00 -1.50 
รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
ในระดบั น้อยที่สุด 

ต ่ากวา่ 1.00 ไม่มีการรับรู้วา่องคก์รมีความสามารถในการจดัการความรู้กระบวนการนั้น 
 

และส าหรับการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของทั้งสองกลุ่มตวัแปร นั้นผูว้ิจยัน าค่าการรับรู้ระดบัการ
พฒันาองค์ประกอบต่างๆทุนทางปัญญา (ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บไดจ้ากแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 และค่าการรับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ (ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีเก็บไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 3) มาท าการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของทั้งสองกลุ่มตวัแปร
ดงักล่าวนั้น ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าสหสัมพนัธ์ ดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำงที ่10 เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำสหสัมพนัธ์ระหว่ำงข้อมูลทีไ่ด้จำกแบบสอบถำมส่วน
ที ่2 และส่วนที ่3 (สหสัมพนัธ์ระหว่ำงชุดตัวแปร X ระดับกำรพฒันำองค์ประกอบต่ำง ๆ ของทุน
ทำงปัญญำ และ ชุดตัวแปร Y ระดับควำมสำมำรถขององค์กรในแต่ละกระบวนกำรจัดกำรควำมรู้) 

 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) กำรแปลผลระดับควำมสัมพนัธ์ของตัวแปร 

0.91 – 1.00 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั สูงมำก 

0.71 - 0.90  ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั สูง 

0.51 – 0.70 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั ปำนกลำง 

0.31 - 0.50 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั ต ่ำ 

0.01 – 0.30 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ในระดบั ต ่ำมำก 
 

ทั้งน้ี หาก r มีค่าเป็น (+)  หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเป็นไปในทางเดียวกนั  
        หาก r มีค่าเป็น (–) หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  
7. สถิติทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
                                       7.1 สถิติทีใ่ช้กำรก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 
                                             ใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่  (Taro 
Yamane) 
                                                     
                                              โดยใชสู้ตร  
 

                                               เม่ือ  n  คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
                                                      N  คือ ขนาดประชากร 
                                                       e  คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง (งานวิจยัน้ี ก าหนดท่ี
ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05) 
 
                                        7.2 สถิติทีใ่ช้หำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
                                             7.2.1 สถิติกำรหำค่ำควำมตรงของเน้ือหำ 
                                                       การหาค่าความตรงของเน้ือหาของแบบสอบถามกบัเร่ืองท่ีศึกษา 
                                                       ใชสู้ตร  
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                                              เม่ือ   IC   แทน ค่าความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแบบสอบถามของ
เน้ือหา 
                                                      ΣR แทน ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ ของเน้ือหาทั้งหมด 
                                                       N    แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีประเมินแบบสอบถาม 
 

                                             7.2.2 สถิติทีใ่ช้หำควำมเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
                                              การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ใช้สูตรค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ           
แอลฟ่าของครอนบาค Cronbach’s Alpha Coefficient) 

                                               โดยใชสู้ตร   
 

                                                        เม่ือ  α  แทน ค่าความเช่ือมัน่ 
                                                                n  แทน จ านวนขอ้ 
                                                                Si

2 แทน ผลรวมความแปรปรวนแต่ละขอ้ 
                                                                St

2 แทน ผลรวมความแปรปรวนแต่ละขอ้ 
 

                                7.3 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
                                      ขอ้มูลท่ีเก็บไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้จิยัน ามิเคราะห์ทางสถิติ ดงัต่อไปน้ี 
                                       7.3.1 สถิติพรรณนำ 
                                                (1) ร้อยละ (Percentage)  
                                                         ค านวณโดยใชสู้ตร 
                                                         ร้อยละ (%) =     X *100 
                                                                                        N 
                                                          เม่ือ X คือ จ านวนขอ้มูล(ความถ่ี) ท่ีตอ้งการน ามาหาค่าร้อยละ 
                                                                 N คือ จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 
 
                                                 (2)  ค่ำเฉลีย่ (Mean)  
 

                                                         ค  านวณโดยใชสู้ตร 
 
                                                          เม่ือ     X  คือ  ค่าเฉล่ีย 
                                           ΣX  คือ  ผลรวมของขอ้มูลทั้งหมด 
                                             N  คือ  จ  านวนขอ้มูลทั้งหมด 
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(3)  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) 
 

                                                        ค  านวณโดยใชสู้ตร  
 

                                                                                               เม่ือ X คือ ขอ้มูล ( ตวัท่ี 1,2,3...,n) 
                                                                x̄  คือ ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
                                                                n  คือ จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 
 

                                      7.3.2 กำรวเิครำะห์สหสัมพนัธ์ระหว่ำงกลุ่มตัวแปรที่ศึกษำ 
                                               (1) วเิครำะห์สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Product Correlation) 
                                                     ผูว้ิจยัน าค่าระดบัการรับรู้ของตวัแปรดา้นการพฒันาองคป์ระกอบ
ทุนทางปัญญา (X) กบั ค่าระดบัการรับรู้ของตวัแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจดัการ
ความรู้ (Y) มาวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ในเบ้ืองตน้ ดว้ยสูตรของเพียร์สัน 
                                               (2) วเิครำะห์สหสัมพนัธ์คำโนนิคัล (Canonical Correlation) 
                                                     เน่ืองด้วยการวิจยัในคร้ังน้ี ตอ้งท าการหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
กลุ่มตวัแปรสองชุด ท่ีเก็บได้จากกลุ่มตวัอย่างเดียวกัน คือ ชุดตวัแปร X (ชุดตวัแปรการพฒันา
องค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร) และชุดตวัแปร Y (ชุดตวัแปรความสามารถขององค์กรใน
การจัดการความรู้แต่ละกระบวนการ) ซ่ึงมีหลายตัวแปรย่อยทั้ งสองกลุ่ม ผูว้ิจ ัยจึงเลือกใช้วิธี
วิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคลัระหวา่งระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญา (12 
ตวัแปร) กบัระดบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ (6 กระบวนการ) เพื่อวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ในเชิงลึกระหวา่งสองชุดตวัแปร  
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ตำรำงที ่11  จ ำนวนค่ำร้อยละกำรตอบกลบัแบบสอบถำมของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมคณะ/ส่วนงำน   
                    (ทีม่ีกำรด ำเนินกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กรอย่ำงชัดเจน)  
 

คณะ/หน่วยงำน 
จ ำนวนกลุ่ม 
ตัวอย่ำง 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
ทีเ่กบ็ข้อมูลได้ 

ร้อยละ 

คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 1 1 100 

คณะทรัพยากรธรรมชาติ 13 11 84.62 

คณะพยาบาลศาสตร์ 9 7 77.78 

คณะแพทยศาสตร์ 264 187 70.83 

คณะเภสัชศาสตร์ 5 5 100 

คณะวทิยาศาสตร์ 15 12 80 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 13 9 69.23 

คณะศิลปศาสตร์ 4 4 100 

ศูนยเ์คร่ืองมือวทิยาศาสตร์ 3 3 100 

ส านกังานอธิการบดี 43 38 88.37 

ส านกัทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลง 2 2 100 

รวม 372 279 75 

 
ผูว้ิจยัเก็บแบบสอบถามคืนได้จากกลุ่มตวัอย่าง 279 ชุด จากท่ีแจกไปทั้งหมด 372 ชุด ซ่ึงคิดเป็น                   
ร้อยละ 75 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด สาเหตุท่ีเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งไดไ้ม่ครบถว้นใน
บางคณะ/ส่วนงานนั้น ผูว้ิจยัสันนิษฐานว่าเป็นเพราะภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมี
ปริมาณมาก จึงมีขอ้จ ากดัดา้นเวลาท่ีสามารถตอบแบบสอบถามใหผู้ว้จิยัได ้
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของผลการวิจยั ผูว้จิยัใชส้ัญลกัษณ์และอกัษรยอ่
แทนความหมายของขอ้มูลในการเสนอผลการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

X1  แทน สมรรถนะดา้นความรู้ และทกัษะของบุคคล 
X2  แทน การสั่งสมประสบการณ์ของบุคคล 
X3  แทน ภาวะผูน้ า 
X4  แทน การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ 
X5  แทน การมีทีมงาน หรือชุมชนนกัปฏิบติั 
X6  แทน การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตรในการด าเนินงาน 
X7  แทน การมีท่ีปรึกษา 
X8  แทน ความไวว้างใจต่อกนั 
X9  แทน การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ 
X10  แทน การน าเทคโนโลยแีละนวตักรรต่าง ๆ มาใช ้
X11  แทน สินทรัพยท์างปัญญา หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 
X12  แทน บรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร 
Y1  แทน การก าหนดความรู้คุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ 
Y2  แทน การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ (โดยมีการคดักรองคุณภาพของความรู้) 
Y3  แทน การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี 
Y4  แทน กระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั (ท่ีเนน้การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 
Y5  แทน การน าความรู้ไปจดัระบบหรือหมวดหมู่ 
Y6  แทน การจดัเก็บความรู้ เพื่อเป็นความรู้ขององคก์าร 
x̄  แทน ค่าเฉล่ีย 
S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

   * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

                      ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัน้ีเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

1.  ค่าสถิติพื้นฐานของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  ค่าสถิติพื้นฐานของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ของทุนทางปัญญา และ ขอ้มูลการรับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการจดัการ

ความรู้กระบวนการต่าง ๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง  

3.  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) ระหวา่งการ

พฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 

4.  ค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัระหว่างการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กับ

ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านข้อมูลทั่วไป ด้านชีวิตการท างาน 

และข้อมูลการรับรู้กจิกรรมหรือเคร่ืองมือการจัดการความรู้ในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 
1.1   ข้อมูลทัว่ไป และข้อมูลด้านชีวติการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

             ตารางที ่12 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ และช่วงอายุ 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 27 9.7 

หญิง 252 90.3 

รวม 279 100.00 

2. ช่วงอาย ุ   

20-30 ปี 102 36.6 

31-40 ปี 90 32.3 

41-50 ปี 64 22.9 

51-60 ปี 23 8.2 

รวม 279 100.00 
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ตารางที ่13  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

อนุปริญญา 2 0.7 

ปริญญาตรี 229 82.1 

ปริญญาโท 48 17.2 

รวม 279 100.00 
 

ตารางที่ 14  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพบุคลากร

และบทบาทหน้าทีก่ารปฏิบัติงาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. สถานภาพบุคลากร   

ขา้ราชการ 5 1.8 

พนกังานมหาวทิยาลยั(เปล่ียนสถานภาพ) 70 25.1 

พนกังานมหาวทิยาลยั 161 57.7 

พนกังานเงินรายได/้ลูกจา้ง 42 15.1 

ไม่ระบุ 1 0.4 

รวม 279 100.00 

2. บทบาทหนา้ท่ีการปฏิบติังาน   

ผูป้ฏิบติังาน 252 90.3 

หวัหนา้งาน/รองหวัหนา้/ผูช่้วยหวัหนา้ 26 9.3 

ผูบ้ริหารคณะ/ส่วนงาน 1 0.4 

รวม 279 100.00 
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ตารางที่ 15  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับต าแหน่ง และ

ประสบการณ์ท างาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. ระดบัต าแหน่ง   

ปฏิบติัการ 194 69.5 

ช านาญการ 74 26.5 

ช านาญการพิเศษ 9 3.2 

ช านาญงาน 2 0.7 

รวม 279 100.00 

2. ประสบการณ์ท างาน   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 70 25.1 

5-10 ปี 82 29.4 

11-15 ปี 47 16.8 

16-20 ปี 20 7.2 

21-25 ปี 36 12.9 

26-30 ปีข้ึนไป 24 8.7 

รวม 279 100.00 
 

 

        จากตารางท่ี 12-15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 90.3               

มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีสูงสุด ร้อยละ 82.1 สถานภาพบุคลากรเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัร้อย

ละ 57.7 รองลงมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปล่ียนสถานภาพมาจากขา้ราชการ ร้อยละ 25.1 

บทบาทหน้าท่ีการปฏิบติังานเป็นผูป้ฏิบติังาน ร้อยละ 90.3 ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ ร้อยละ 69.5 

และประสบการณ์ท างานอยูใ่นช่วง 5-10 ปี ร้อยละ 29.4 
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ตารางที่  16  การรับรู้กิจกรรมหรือเคร่ืองมือการจัดการความรู้ในองค์กรของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

รายการการรับรู้ (เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย) มี ร้อยละ 

การสอนงาน 210 75.3 
ระบบพี่เล้ียง 189 67.7 

คู่มือปฏิบติังาน 185 66.3 

การฝึกอบรม/เพิ่มพูนความรู้ 184 65.9 

การศึกษาดูงาน 174 62.4 
ส่ือการเรียนรู้ 126 45.2 

เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ 120 43 

การเรียนรู้จากความผดิพลาด (Lesson Learn) 105 37.6 

การระดมสมอง 102 36.6 
การวจิยั 96 34.4 

คลงัความรู้ 92 33 

ระบบเพื่อนช่วยเพื่อน 92 33 

การทบทวนหลงัการปฏิบติั (AAR) 77 27.6 
ชุมชนออนไลน์ 73 26.2 

การเปรียบเทียบมาตรฐานกบัองคก์รอ่ืน (Bench Marking) 65 23.3 

การมีท่ีปรึกษา 51 18.3 

การเรียนรู้ก่อนลงมือท า (BAR) 44 15.8 
ชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practices: CoPs) 38 13.6 

สุนทรียสนทนา (Dialogue) 34 12.2 
 

                      จากตารางท่ี 16 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้กิจกรรมหรือเคร่ืองมือการจดัการ

ความรู้ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่สูงสุด 5 อนัดบัแรกคือ (1) การสอนงาน ร้อยละ 75.3 รองลงมาคือ 

(2) ระบบพี่เล้ียง ร้อยละ 67.7  (3) คู่มือการปฏิบติังาน ร้อยละ 66.3  (4) การอบรมเพิ่มพูนความรู้ 

ร้อยละ 65.9  และ (5) การศึกษาดูงาน ร้อยละ 62.4 โดยการรับรู้กิจกรรมหรือเคร่ืองมือการจดัการ

ความรู้ท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ สุนทรียสนทนา ร้อยละ 12.2 
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2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ พื้นฐานของผลการวิ เคราะห์ข้อมูลการรับ รู้ระดับการพัฒนา
องค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญา และ ข้อมูลการรับรู้ระดับความสามารถขององค์กรในการ
จัดการจัดการความรู้กระบวนการต่าง ๆ ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

           ผูว้จิยั เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 

                       2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญาในองค์กรของกลุ่มตวัอยา่ง อนัประกอบดว้ย การพฒันาองค์ประกอบดา้นทุนมนุษย ์(ไดแ้ก่ 

สมรรถนะด้านความรู้และทกัษะของบุคคล การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะผูน้ า การคิดวิเคราะห์

สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์) การพฒันาองค์ประกอบดา้นทุนความสัมพนัธ์ (ไดแ้ก่ การมี

ทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร การมีท่ีปรึกษา ความไวว้างใจต่อกนั การ

สั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ) การพฒันาองคป์ระกอบดา้นทุนองคก์าร (ไดแ้ก่ การน าเทคโนโลย ีหรือ

นวตักรรมมาใช้ สินทรัพยท์างปัญญาขององค์กรหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร บรรยากาศในการ

เรียนรู้) ดงัตารางท่ี 17 

                        2.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทาง

ปัญญาในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง อนัประกอบดว้ย การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ การ

แสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการโดยมีการคดักรองคุณภาพ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การ

เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติท่ีเน้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือ

หมวดหมู่ การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร ดงัตารางท่ี 18 
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ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการรับรู้การพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ

ของทุนทางปัญญา ในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 
 

รายการการรับรู้การพฒันาองค์ประกอบ                
ทุนทางปัญญา (เรียงจากมากไปหาน้อย) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

การพฒันาองค์ประกอบด้านทุนมนุษย์  
(Human Capital)  

  

     1. สมรรถนะบุคคลดา้นความรู้และทกัษะ 3.84 0.54 มาก 

2. การสั่งสมประสบการณ์ 3.80 0.58 มาก 

3. ภาวะผูน้ า 3.67 0.59 มาก 

4. การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิด  
    สร้างสรรค ์

3.58 0.65 มาก 

การพฒันาองค์ประกอบด้านทุนความสัมพนัธ์  
(Relational Capital)  

  

  5. ความไวว้างใจต่อกนั 3.72 0.57 มาก 

  6. การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ 3.69 0.72 มาก 

  7. การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร 3.61 0.67 มาก 

     8. การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั 3.51 0.71 มาก 

  9. การมีท่ีปรึกษา 3.47 0.78 ปานกลาง 

การพฒันาองค์ประกอบด้านทุนองค์การ  
(Organizational Capital)  

  

  10. การน าเทคโนโลย ีหรือนวตักรรมมาใช้ 3.80 0.62 มาก 

  11. สินทรัพยท์างปัญญาขององคก์รหรือแนว 
        ปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 

3.80 0.63 มาก 

  12. บรรยากาศในการเรียนรู้ 3.70 0.69 มาก 

 

         จากตารางท่ี 17 พบว่า ค่าเฉล่ียของตวัแปรการรับรู้การพฒันาองค์ประกอบทุนทาง

ปัญญาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก โดยการรับรู้การพฒันาองค์ประกอบดา้นทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบั

มากทุกตัวแปร ตัวแปรท่ีมีระดับการรับรู้สูงท่ีสุดคือ สมรรถนะบุคคลด้านความรู้และทักษะ 
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รองลงมาคือ การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะผูน้ า และ การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิด

สร้างสรรค ์ตามล าดบั (x̄ = 3.84, 3.80, 3.67 และ 3.58) ตวัแปรการรับรู้การพฒันาองคป์ระกอบดา้น

ทุนความสัมพนัธ์ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ตวัแปรท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุดคือ ความไวว้างในต่อ

กนั รองลงมาคือ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใช้บริการ การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร การมีทีมงานหรือ

ชุมชนนักปฏิบติั และ การมีท่ีปรึกษา ตามล าดบั (x̄ = 3.72, 3.69, 3.61, 3.51) ส่วนตวัแปรการมีท่ี

ปรึกษา อยู่ในการรับ รู้อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ =  3.47) และ ตัวแปรการรับ รู้การพัฒนา

องคป์ระกอบดา้นทุนองคก์าร อยูใ่นระดบัมากทุกตวัแปร ตวัแปรท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุดมีสองตวั

แปรเท่ากนั คือ การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้และ สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดี

ขององคก์ร รองลงมาคือ บรรยากาศในการเรีนรู้ (x̄ = 3.80, 3.80 และ 3.70) 
 

ตารางที่ 18   ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกีย่วกับการรับรู้ความสามารถขององค์กรในการ

จัดการความรู้ ในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง (เรียงค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย) 
 

รายการการรับรู้ความสามารถขององค์กร 
ในการจัดการความรู้ 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

ความสามารถขององค์กรในกระบวนการจัดการ
ความรู้แต่ละกระบวนการ   

  

1. การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั 
    (ท่ีเนน้การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 

3.68 0.66 มาก 

2. การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี 3.66 0.68 มาก 

     3. การระบุความรู้/คุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ 3.57 0.66 มาก 

  4. การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ 3.56 0.68 มาก 
  5. การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร 3.54 0.69 มาก 
 6. การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ 

          (โดยมีการคดักรองคุณภาพ) 
3.49 0.66 ปานกลาง 

 

         จากตารางท่ี 18 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความสามารถขององคก์รในการ

จดัการความรู้ ในห้ากระบวนการอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ กระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั(ท่ีเน้น

การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ี

องค์กรตอ้งการ การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ และการจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้
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ขององค์กร (โดยค่าเฉล่ียเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย x̄ = 3.68, 3.66, 3.57, 3.56, 3.54 ตามล าดบั) 

ส่วนการรับรู้ระดบัความสามารถขององค์กรในกระบวนการการแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ(โดยมี

การคดักรองคุณภาพ)นั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 3.49) 

 

3. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญา กับ

ความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ 

          ผูว้จิยั เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1.   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน  (Pearson correlation 

coefficient) ระหว่างการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กบัความสามารถขององค์กรในการ

จดัการความรู้ ซ่ึงวิเคราะห์จากค่าการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงในขั้นตอนน้ี ผูว้ิจยัน าค่าระดบัการ

รับรู้ของตัวแปรด้านการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กับ ค่าการรับรู้ของตัวแปรด้าน

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่าย 

(r) ดว้ยสูตรของเพียร์สัน ซ่ึงค่าสหสัมพนัธ์ของทั้งสองกลุ่มตวัแปร แสดงผลตามตารางท่ี 19 และ

ตารางท่ี 20 

 

2.   ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคลั (Canonical Correlation) ระหว่างกลุ่มตวั

แปรการพฒันาองคป์ระกอบต่างๆของทุนทางปัญญา กบักลุ่มตวัแปรกลุ่มความสามารถขององคก์ร

ในการจดัการความรู้ ซ่ึงวิเคราะห์จากค่าการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงในขั้นตอนน้ี ผูว้ิจยัน าตวัแปร

อิสระการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญา ทั้ ง 12 องค์ประกอบ กับตัวแปรตาม

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ทั้ง 6 กระบวนการ มาหาค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั               

ดงัแสดงผลตามตารางท่ี 21 
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                จากตารางท่ี 19 สามารถอธิบาย ค่าสหสัมพนัธ์ภายใน และค่าสหสัมพนัธ์ขา้ม

กลุ่ม ของกลุ่มตวัแปรดา้นการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา กบักลุ่มตวัแปรความสามารถของ

องคก์รในการจดัการความรู้ ไดด้งัน้ี 

สหสัมพนัธ์ภายในกลุ่มตัวแปรด้านการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา (X1-X12) 

                 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรดา้นการพฒันาองค์ประกอบ
ทุนทางปัญญา ทั้ ง 12 องค์ประกอบ มีค่าอยู่ระหว่าง .413 ไปจนถึง .732 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กัน
ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 แสดงวา่ทุกตวัแปรในกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนั ตั้งแต่ระดบั
ต ่าไปจนถึงระดบัสูง ซ่ึงส่วนส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายใน
กลุ่มท่ีอยูใ่นระดบัสูง (ตั้งแต่ .70 ข้ึนไป) ไดแ้ก่ สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร

กบับรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ร (rx11x12=.732)  
 

สหสัมพนัธ์ภายในกลุ่มตัวแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ (Y1-Y6) 

                 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์ร
ในการจดัการความรู้ ทั้ง 6 กระบวนการ มีค่าอยู่ระหว่าง 601 ไปจนถึง .804 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 แสดงวา่ทุกตวัแปรในกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนั ตั้งแต่ระดบั
ปานกลางไปจนถึงระดบัสูง โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในกลุ่มท่ีอยูใ่นระดบัสูง (ตั้งแต่ .70 
ข้ึนไป) ไดแ้ก่ การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการกบัการแสวงหาความรู้ท่ีองค์กรตอ้งการ

โดยมีการคดักรองคุณภาพ  (ry1y2=.782) การแสวงหาความรู้ท่ีองค์กรตอ้งการโดยมีการคดักรอง

คุณภาพกบัการถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี (ry2y2=.724) การแสวงหาความรู้ท่ีองคก์รตอ้งการ
โดยมีการคัดกรองคุณภาพกับการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติท่ีเน้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ 

(ry2y4=.776) การแสวงหาความรู้ท่ีองค์กรตอ้งการโดยมีการคดักรองคุณภาพกบัการน าความรู้ไป

จดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ (ry2y5=.771) การแสวงหาความรู้ท่ีองค์กรตอ้งการโดยมีการคดักรอง

คุณภาพกบัการจดัเก็บความรู้เพื่อเป็นความรู้ขององค์กร (ry2y4=.804) การถ่ายทอดความรู้และแนว

ปฏิบติัท่ีดีกบัการจดัเก็บความรู้เพื่อเป็นความรู้ขององค์กร (ry3y6=.720) การเรียนรู้ผ่านการปฏิบติัท่ี

เนน้การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้กบัการน าความรู้ไปจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ (ry4y5=.756) การ
เรียนรู้ผ่านการปฏิบติัท่ีเน้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้กบัการจดัเก็บความรู้เพื่อเป็นความรู้ของ

องค์กร(ry4y6=.719) และ การน าความรู้ไปจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่กบัการจดัเก็บความรู้เพื่อเป็น

ความรู้ขององคก์ร (ry5y6=.756) 
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สหสัมพนัธ์ข้ามกลุ่มระหว่างทั้งสองกลุ่มตัวแปร 
 

                ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ข้ามกลุ่มระหว่างกลุ่มตัวแปรด้านการพัฒนา
องคป์ระกอบทุนทางปัญญา กบักลุ่มตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ จาก
การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์อย่างง่ายในเบ้ืองตน้ มีค่าอยู่ระหว่าง .395 ไปจนถึง .709 แสดงว่าทุกตวั
แปรในกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  

                นอกจากน้ี จากขอ้มูลในตารางท่ี 19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ขา้มกลุ่มของชุด
ตวัแปร X และ Y ยงัสามารถบ่งบอกความส าคญัของการพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทาง
ปัญญา (X) ท่ีมีความส าคญัต่อความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ (Y) จ าแนกให้เห็นใน
แต่ละกระบวนการ กล่าวคือเป็นขอ้มูลท่ีแสดงให้เห็นวา่ตวัแปร X ตวัใดท่ีควรให้ความส าคญัสูงสุด
ในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ ดงัตารางท่ี 20 ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่20     ผลการวเิคราะห์ล าดับความส าคัญของการพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญา 
(X) ทีส่ าคัญต่อความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ (Y) จ าแนกแต่ละ
กระบวนการ (เรียงจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สนัขา้มกลุ่ม)  

 
ความสามารถขององค์กรในการ
จัดการความรู้แต่ละกระบวนการ 

การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ทีส่ าคัญต่อความสามารถ
ขององค์กรในกระบวนการน้ันๆ เรียงตามล าดับความส าคญั  
 (ส่วนที่แรเงาคือตวัแปร X ที่ส าคัญสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อ Y น้ันๆ) 

Y1 การะบุความรู้หรือคุณค่าที ่   

     องค์กรต้องการ 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร (.601) 
X9 การส่ังสมข้อมูลผู้มาใช้บริการ (.573) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.562) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.554) 
X5  การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.553) 
X7  การมีท่ีปรึกษา (.524) 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.508) 
X3 ภาวะผูน้ า (.499) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ (.481) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.469) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.457) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.436) 
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ความสามารถขององค์กรในการ
จัดการความรู้แต่ละกระบวนการ 

การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ทีส่ าคัญต่อความสามารถ
ขององค์กรในกระบวนการน้ันๆ เรียงตามล าดับความส าคญั  
 (ส่วนที่แรเงาคือตวัแปร X ที่ส าคัญสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อ Y น้ันๆ) 

Y2 การแสวงหาความรู้ทีต้่องการ  

     (โดยมีการคัดกรองคุณภาพ) 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร (.675) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.664) 
X9 การส่ังสมข้อมูลผู้มาใช้บริการ (.639) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.635) 
X7 การมีท่ีปรึกษา (.626) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ (.603) 
X5 การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.601) 
X3 ภาวะผูน้ า (.599) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.544) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.531) 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.503) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.484) 

Y3  การถ่ายทอดความรู้และแนว 
      ปฏิบัติทีด่ี 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร (.649) 
X5 การมีทมีงานหรือชุมชนนักปฏิบัติ (.598)  
X1 สมรรถนะด้านความรู้และทกัษะของบุคคล (.551) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.548) 
X3 ภาวะผูน้ า (.544) 
X9 การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.539) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.536) 
X7 การมีท่ีปรึกษา (.527) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ (.526) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.478) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.435) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.390) 
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ความสามารถขององค์กรในการ
จัดการความรู้แต่ละกระบวนการ 

การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ทีส่ าคัญต่อความสามารถ
ขององค์กรในกระบวนการน้ันๆ เรียงตามล าดับความส าคญั  
 (ส่วนที่แรเงาคือตวัแปร X ที่ส าคัญสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อ Y น้ันๆ) 

Y4 การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ  
     (ทีเ่น้นการสร้างวฒันธรรมการ 
     เรียนรู้) 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร (.697) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.685)  
X3 ภาวะผู้น า (.640) 
X7 การมีท่ีปรึกษา (.639) 
X5 การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.638) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.611) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ (.610) 
X9 การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.601) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.588) 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.573) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.488) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.461) 

Y5  การน าความรู้ ไปจัดเป็นระบบ 
       หรือหมวดหมู่ 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติทีด่ีขององค์กร (.709) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.687) 
X9 การส่ังสมข้อมูลผู้มาใช้บริการ (.627) 
X7 การมีท่ีปรึกษา (.610) 
X3 ภาวะผูน้ า (.598) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.586) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค ์(.565) 
X5 การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.550) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.548) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.504) 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.486) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.395) 
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ความสามารถขององค์กรในการ
จัดการความรู้แต่ละกระบวนการ 

การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ทีส่ าคัญต่อความสามารถ
ขององค์กรในกระบวนการน้ันๆ เรียงตามล าดับความส าคญั  
 (ส่วนที่แรเงาคือตวัแปร X ที่ส าคัญสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อ Y น้ันๆ) 

Y6  การจัดเกบ็ความรู้ เพ่ือเป็น 
       ความรู้ขององค์การ 

X11 สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติที่ดีขององค์กร (.627) 
X12 บรรยากาศในการเรียนรู้ (.625) 
X7 การมีทีป่รึกษา (.596) 
X3 ภาวะผูน้ า (.567) 
X10 การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้(.558) 
X4 การคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค์ (.536) 
X5 การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.536) 
X9 การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.490) 
X2 การสั่งสมประสบการณ์ (.478) 
X8 ความไวว้างใจต่อกนั (.446) 
X6 การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร (.442) 
X1 สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.427) 

 

 

การพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญาที่ส าคัญสูงสุด 3 อันดับแรก ต่อความสามารถขององค์กร                  
ในแต่ละกระบวนการการจัดการความรู้ 
 

               จากตารางท่ี 20 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาองคป์ระกอบใดมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงสุด ต่อกระบวนการจดัการความรู้ในแต่ละกระบวนการ ซ่ึงสามารถ
อธิบายเป็นรายกระบวนการ ไดด้งัน้ี 

1. การะบุความรู้หรือคุณค่าทีอ่งค์กรต้องการ 
                           การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ
ขององค์กรในกระบวนการน้ี ได้แก่ สินทรัพย์ทางปัญญาหรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (.601)                    
การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.573) และ บรรยากาศในการเรียนรู้ (.562) ตามล าดบั 

2. การแสวงหาความรู้ทีต้่องการ (โดยมีการคัดกรองคุณภาพ) 
การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ

ขององค์กรในกระบวนการน้ี ได้แก่ สินทรัพย์ทางปัญญาหรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (.675) 
บรรยากาศในการเรียนรู้ (.664) และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.639) ตามล าดบั 
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3. การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบัติทีด่ี 
การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ

ขององค์กรในกระบวนการน้ี ไดแ้ก่ สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร (.649) การมี
ทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.598) และ สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล (.551) ตามล าดบั 

4. การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ  (ทีเ่น้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 
การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ

ขององค์กรในกระบวนการน้ี ได้แก่ สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (.697) 
บรรยากาศในการเรียนรู้ (.685) และ ภาวะผูน้ า (.640) ตามล าดบั 

5. การน าความรู้ ไปจัดเป็นระบบหรือหมวดหมู่ 
การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ

ขององค์กรในกระบวนการน้ี ได้แก่ สินทรัพย์ทางปัญญาหรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (.709) 
บรรยากาศในการเรียนรู้ (.687) และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.627) ตามล าดบั 

6. การจัดเกบ็ความรู้ เพ่ือเป็นความรู้ขององค์การ  
การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคญัสูงสุด 3 อนัดบัแรก ต่อความสามารถ

ขององค์กรในกระบวนการน้ี ได้แก่ สินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (.627) 
บรรยากาศในการเรียนรู้ (.625) และ การมีท่ีปรึกษา (.596) ตามล าดบั 

 
                    จากค่าล าดบัความส าคญัของการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ท่ีมีความส าคญัสูงสุด
ในแต่ละกระบวนการจดัการความรู้ จะเห็นไดว้่า สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร 
เป็นองคป์ระกอบทุนทางปัญญาท่ีมีความส าคญัสูงสุดต่อการจดัการความรู้ทุกกระบวนการ 
 

       ล าดบัต่อไป จะเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ในเชิงลึกดว้ยค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั 

ระหว่างการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญากบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ ดงั

ขอ้มูลแสดงฟังก์ชัน่ความสัมพนัธ์โดยรวมระหว่างทั้งสองกลุ่มตวัแปร ดงัตารางท่ี 20 และค่าน ้ าหนัก

มาตรฐานคาโนนิคลัของตวัแปรแต่ละดา้น ดงัตารางท่ี 21 และตารางท่ี 22 ตามล าดบั ดงัขอ้มูลต่อไปน้ี 
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ตารางที ่21   ฟังก์ช่ันความสัมพันธ์โดยรวมระหว่างตัวแปรกลุ่มการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา 

กบัตัวแปรกลุ่มความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ 

 Correlation Eigenvalue Wilks Statistic F Num D.F Denom D.F. Sig. 
1 .884 3.560 .133 8.902 72.000 1425.798 .000* 
2 .445 .248 .605 2.536 55.000 1216.325 .000* 
3 .380 .169 .755 1.923 40.000 999.121 .001* 
4 .266 .076 .882 1.254 27.000 771.658 .176 
5 .186 .036 .949 .873 16.000 530.000 .601 
6 .130 .017 .983 .653 7.000 266.000 .712 

*ฟังกช์ัน่ท่ี 1-3 มีนยัส าคญั (ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.01) 
 

             จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะห์พบว่า สามารถค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์                 

คาโนนิคลัได้จ  านวนคู่เท่ากบัจ านวนตวัแปรกลุ่มท่ีน้อยกว่า โดยสามารถแสดงค่าสัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ (Eigen Value) ได ้6 ฟังก์ชัน่ (6 Root) แสดงวา่มีจ านวน 6 คู่ จากชุดตวัแปรอิสระ การพฒันา

องค์ประกอบทุนทางปัญญา ทั้ง 12 ตวัแปร (สมรรถนะด้านความรู้และทกัษะของบุคคล การสั่งสม

ประสบการณ์ ภาวะผูน้ า การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ การมีทีมงานหรือชุมชน

นกัปฏิบติั การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร การมีท่ีปรึกษา ความไวว้างใจต่อกนั การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใช้

บริการ การน าเทคโนโลยี หรือนวตักรรมมาใช้ สินทรัพยท์างปัญญาขององคก์รหรือแนวปฏิบติัท่ีดีของ

องคก์ร และบรรยากาศในการเรียนรู้) และชุดตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 

จ  านวน 6 ตวัแปร (การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการโดยมีการ

คดักรองคุณภาพ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การเรียนรู้ผ่านการปฏิบติัท่ีเน้นการสร้าง

วฒันธรรมการเรียนรู้ การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ และการจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้

ขององค์กร) โดยฟังก์ชัน่ท่ี 1 ฟังก์ชัน่ท่ี 2 และฟังก์ชัน่ท่ี 3 มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 

0.01 (ค่า Sig.= 0.000, 0.000 และ 0.001 ตามล าดับ) ส่วนฟังก์ชั่นท่ี 4 ฟังก์ชั่นท่ี 5 และฟังก์ชั่นท่ี 6 มี

ความสัมพนัธ์อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ค่า Sig.= .176, .601 และ .712 ตามล าดบั) 

             ฟังก์ชั่นท่ี 1 ค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั เท่ากบั .884 เม่ือพิจารณาความแปรปรวนจากค่า

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Eigen Value) ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.560 แสดงว่าตัวแปรอิสระการพัฒนา

องค์ประกอบทุนทางปัญญานั้นส่งผลต่อตวัแปรตามความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ได้

สูงสุดถึงร้อยะ 356 
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              ฟังก์ชั่นท่ี 2 ค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั เท่ากบั .445 เม่ือพิจารณาความแปรปรวนจากค่า

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ((Eigen Value) ซ่ึงมีค่าเท่ากับ .248 แสดงว่าตัวแปรอิสระการพัฒนา

องค์ประกอบทุนทางปัญญานั้นส่งผลต่อตวัแปรตามความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ได้

สูงสุดถึงร้อยะ 24.8 

             ฟังก์ชั่นท่ี 3 ค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั เท่ากบั .380 เม่ือพิจารณาความแปรปรวนจากค่า

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ((Eigen Value) ซ่ึงมีค่าเท่ากับ .169 แสดงว่าตัวแปรอิสระการพัฒนา

องค์ประกอบทุนทางปัญญานั้นส่งผลต่อตวัแปรตามความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ได้

สูงสุดถึงร้อยะ 16.9 

        นอกจากน้ี เม่ือค านวณหาค่าน ้ าหนกัสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั (Canonical Loadings) ของตวั

แปรกลุ่มการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา (X) กบัตวัแปรกลุ่มความสามารถขององค์กรในการ

จดัการความรู้ (Y) พบวา่สามารถค านวณค่าน ้ าหนกัมาตรฐานคาโนนิคลั ในเซตท่ี 1 อนัเป็นค่าน ้ าหนกั

คาโนนิคลัของตวัแปรกลุ่ม X ดงัตารางท่ี 22 และสามารถค านวณค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลั ในเซตท่ี 2 อนั

เป็นค่าน ้าหนกัคาโนนิคลัของตวัแปร Y ไดด้งัตารางท่ี 22 
 

ตารางที่  22   ค่าน ้าหนักคาโนนิคัล (Canonical Loadings) ในเซตที่ 1 กลุ่มตัวแปรด้านการพัฒนา

องค์ประกอบทุนทางปัญญา  

Variable 1 2 3 4 5 6 
X1 -.653 .389 -.229 -.119 -.320 -.042 
X2 -.703 -.101 -.106 -.073 -.493 -.128 
X3 -.758 -.036 .035 -.161 -.001 -.212 
X4 -.730 -.017 .140 -.010 -.057 -.438 
X5 -.744 .320 .045 -.173 -.158 -.123 
X6 -.573 .282 .494 .098 -.127 .044 
X7 -.773 -.081 .170 -.100 .011 .065 
X8 -.606 -.111 -.019 .122 -.016 .425 
X9 -.758 .057 -.135 .590 -.092 .008 
X10 -.742 .117 .206 .213 .167 .155 
X11 -.855 .098 -.156 .060 .380 -.066 
X12 -.836 -.195 .019 .028 .017 .173 
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ตารางที่ 23    ค่าน ้าหนักคาโนนิคัล (Canonical Loadings) ในเซตที่ 2 กลุ่มตัวแปรด้านความสามารถ

ขององค์กรในการจัดการความรู้ 

Variable 1 2 3 4 5 6 
Y1 -.786 .350 .024 .231 -.104 .441 
Y2 -.906 .081 .290 .287 -.015 -.077 
Y3 -.807 .456 -.121 -.102 .152 -.305 
Y4 -.938 .026 -.081 -.226 -.219 -.118 
Y5 -.905 -.181 -.200 .129 .283 .107 
Y6 -.829 -.090 .258 -.281 .359 .173 

 

          จากตางรางท่ี 21  และตารางท่ี 22 ซ่ึงแสดงค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลัของชุดตวัแปร X และ
ของชุดตวัแปร Y พบว่าค่าน ้ าหนักสหสัมพนัธ์คาโนนิคลั Canonical Loading ตวัแปรด้านการพฒันา
องคป์ระกอบทุนทางปัญญา (X) ตามเซตท่ีหน่ึง ค่าน ้ าหนกัมากทั้ง 12 ตวัแปร จึงสามารถสร้างตวัแปร
คาโนนิคลัในกลุ่มตวัแปร X ได ้12 ตวัแปร ตามกรอบแนวคิดการวิจยั และตวัแปรดา้นความสามารถ
ขององค์กรในการจดัการความรู้ (Y) ตามเซตท่ีสอง ค่าน ้ าหนักมากทั้ง 6 ตวัแปร จึงสามารถสร้างตวั
แปรคาโนนิคลัในกลุ่มตวัแปร Y ได ้6 ตวัแปร ตามกรอบแนวคิดการวจิยัเช่นกนั 
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ระดับของค่าน า้หนักของตัวแปรในกลุ่มตัวแปรการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา 
 
                         ในชุดตวัแปรด้านการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา (X) ตามเซตท่ีหน่ึง นั้น ตวั

แปรการสั่งสมประสบการณ์ของบุคคล (X2) ภาวะผูน้ า (X3) การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิด

สร้างสรรค์ (X4) และ การมีทีมงานหรือชุมชนนักปฏิบัติ (X5) ความไวว้างใจต่อกัน (X7) การสั่งสม

ขอ้มูลผูม้าใช้บริการ (X9) การน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใช้ (X10) สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนว

ปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (X11) บรรยากาศในการเรียนรู้ (X12) ค่าน ้าหนกัอยูใ่นระดบัสูง  

                          ส่วนตัวแปรสมรรถนะด้านความรู้และทักษะของบุคคล (X1) การมีเครือข่ายหรือ

พนัธมิตร (X6) และการมีท่ีปรึกษา (X8) มีค่าน ้าหนกัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ระดับของค่าน า้หนักของตัวแปรในกลุ่มตัวแปรความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ 

 

                     ในชุดตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ (Y) ตามเซตท่ีสอง นั้น 

ตวัแปรการแสวงหาความรู้(โดยมีการคดักรองคุณภาพ) (Y2) การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั(ท่ีเนน้การสร้าง

วฒันธรรมการเรียนรู้) (Y4) และ การน าความรู้เป็นจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ (Y5) มีค่าน ้ าหนกัอยูใ่น

ระดบัสูงมาก  

                           ส่วนตวัแปรการระบุความรู้ท่ีองคืกรตอ้งการ (Y1) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติั

ท่ีดี (Y3) และการจดัเก็บความรู้เพื่อเป็นความรู้ขององคก์ร (Y6) มีค่าน ้าหนกัอยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางที่ 24   ค่าน ้าหนักคาโนนิคัลและค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคัลและระหว่างชุดตัวแปรด้านการพัฒนา
องค์ประกอบทุนทางปัญญา และชุดตัวแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ 
 

ชุดตวัแปร ช่ือตวัแปร 
ค่าน า้หนักคาโนนิคัล 

ฟังกช์ัน่ 1 ฟังกช์ัน่ 2 ฟังกช์ัน่ 3 

การพฒันา 

องค์ประกอบ 

ทุนทางปัญญา 

ด้านทุนมนุษย์    

สมรรถนะดา้นความรู้ ทกัษะ ของบุคคล -.653 -.389 -.229 

การสัง่สมประสบการณ์ -.703 -.101 -.106 

ภาวะผูน้ า -.758 -.036 .035 

การคิดวเิคราะห์ สงัเคราะห์ และความคิดสร้างสรรค ์ -.730 -.017 .140 

ด้านทุนความสัมพนัธ์    

การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั -.744 .320 .045 

การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร -.573 .282 .494 

การมีท่ีปรึกษา -.773 -.081 .170 

ความไวว้างใจต่อกนั -.606 -.111 -.019 

การสัง่สมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ -.758 .057 -.135 

ด้านทุนองค์การ    

การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมมาใช ้ -.742 .117 .206 

สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร -.855 .098 -.156 

บรรยากาศในการเรียนรู้ -.836 -.195 .019 

ความสามารถของ

อ ง ค์ ก ร ใน ก า ร

จดัการความรู้ 

กระบวนการจดัการความรู้  6 กระบวนการ    

การระบุความรู้ท่ีองคก์รตอ้งการ -.786 .350 .024 

การแสวงหาความรู้ (โดยมีการคดักรองคุณภาพ) -.906 .081 .290 

การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี -.807 .456 -.121 

การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั  

(ท่ีเนน้สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) 
-.938 .026 -.081 

การน าความรู้ไปจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ -.905 -.181 -.200 

การจดัเก็บความรู้เพ่ือเป็นความรู้ขององคก์ร -.829 -.090 -.258 

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Eigen Value) 3.560 .248 .169 

สหสัมพนัธ์คาโนนิคลั (Canonical Correlation) .884 .445 .380 
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          จากตารางท่ี 24 สหสัมพนัธ์คาโนนิคลัของกลุ่มตวัแปรดา้นการพฒันาองค์ประกอบทุน

ทางปัญญา (X) และกลุ่มตวัแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ (Y) เม่ือพิจารณา

จากข้อมูลในฟังก์ชั่นท่ี 1 ซ่ึงเป็นฟังก์ชั่นท่ีสามารถอธิบายค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัได้ชัดเจนท่ีสุด 

พบวา่ มีค่าสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ท่ี .884 แสดงวา่ การพฒันาองคป์ระกอบทุน

ทางปัญญา และความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง โดยชุด

ตวัแปรดา้นการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา มีค่าสัมบูรณ์ของค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลั (Canonical 

Loadings) ทุกตวัแปรมากกว่า 0.30 และอยู่ในระดับปานกลาง ถึงระดับสูงมาก และชุดตวัแปรด้าน

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ มีค่าสัมบูรณ์ของค่าน ้ าหนักคาโนนิคัล (Canonical 

Loadings) ทุกตวัแปรมากกว่า 0.30 และอยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก โดยค่าน ้ าหนักของทุกตวัแปรนั้น

เป็นไปในทางลบทั้งสองกลุ่มตวัแปร 

 

          ชุดตวัแปรดา้นการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา อนัประกอบดว้ย กลุ่มตวัแปรยอ่ย

ดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์คือ สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะ

ผูน้ า และกระบวนการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ (ค่าน ้ าหนกัมาตรฐานคาโนนิคลั 

(-.653) (-.703) (-.758) และ (-.730) ตามล าดบั) ชุดตวัแปรยอ่ยดา้นการพฒันาทุนความสัมพนัธ์ คือ การ

มีทีมงานหรือชุมชนนักปฏิบติั การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตรในการด าเนินงาน การมีท่ีปรึกษา ความ

ไว้วางใจต่อกัน และการสั่งสมข้อมูลผู ้มาใช้บริการ (ค่าน ้ าหนักมาตรฐานคาโนนิคัล (-.744)                  

(-.573) (-.773) (-.606) และ (-.758) ตามล าดบั) ชุดตวัแปรยอ่ยดา้นการพฒันาทุนองคก์าร อนัไดแ้ก่ การ

น าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใช ้สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร และบรรยากาศ

ในการเรียนรู้ (ค่าน ้าหนกัมาตรฐานคาโนนิคลั (-.742) (-.855) และ (-.836) ตามล าดบั 

 

          ชุดตัวแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ อันประกอบด้วย                  

การระบุความรู้ท่ีองค์กรตอ้งการ การแสวงหาความรู้(โดยมีการคดักรองคุณภาพ) การถ่ายทอดความรู้

และแนวปฏิบติัท่ีดี การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั(ท่ีเนน้สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) การน าความรู้ไปจดัเป็น

ระบบหรือหมวดหมู่ การจดัเก็บความรู้เพื่อเป็นความรู้ขององค์กร (ค่าน ้ าหนักมาตรฐานคาโนนิคลั                   

(-.786) (-.906) (-.807) (-.938) (-.905) และ (-.829) ตามล าดบั) 
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          จึงสามารถอธิบายได้ว่า หากระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่างๆทุนทางปัญญาอยู่ใน

ระดบัต ่า จะส่งผลใหร้ะดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัต ่าดว้ย 

 

          ทั้งน้ีจากค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลัในชุดตวัแปร X พบว่า ตวัแปรสินทรัพยท์างปัญญาหรือ

แนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร (-.855) มีค่าสัมบูรณ์ของค่าน ้ าหนักคาโนนิคลัสูงสุด สอดคล้องกับการ

วเิคราะห์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันในขั้นตอนก่อนหน้าน้ี ท่ีตวัแปรสินทรัพยท์างปัญญา

หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุดต่อทุกตวัแปรในกระบวนการ

จดัการความรู้ 

 

  ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคลั สามารถสรุปผลการวิจยัในประเด็นดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาองคป์ระกอบต่างๆของทุนทางปัญญา กบัความสามารถขององคก์รใน
การจัดการความรู้แต่ละกระบวนการ แสดงในรูปของสมการท่ีส่ือเห็นเห็นว่าตัวแปร X ทั้ ง 12 
องค์ประกอบมีความส าคญัต่อความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ ทั้ ง 6 กระบวนการได้
ดงัต่อไปน้ี 

         Y1  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
         Y2  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
         Y3  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
         Y4  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
         Y5  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
         Y6  = ƒ(X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12) 
 

                         นอกจากน้ี สามารถแสดงเป็นแผนภาพอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการพฒันา
องค์ประกอบทุนทางปัญญา และความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ โดยแสดงค่าน ้ าหนัก
สหสัมพนัธ์คาโนนิคลั ไดด้งัรูปท่ี 18 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยมีวตัถุประสงค์หลักตามวตัถุประสงค์ในข้อ 3 คือการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร กบัระดบั

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ และมีวตัถุประสงค์รองตาม

วตัถุประสงค์ในขอ้ 1 และ 2 คือ ศึกษาการรับรู้ระดับการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาใน

องคก์ร ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ และศึกษาการ

รับ รู้ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความ รู้ของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยผลการศึกษาตามวตัถุประสงคร์องถือเป็นผล

พลอยได้ของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงจากการน าขอ้มูลท่ีเก็บได้ ไปวิเคราะห์ในส่วนท่ี 1 การ

วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดา้นส่วนตวั ดา้นการท างาน และขอ้มูลการใชเ้คร่ืองมือ

หรือกิจกรรมการจดัการความรู้ในองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ท าให้ทราบข้อมูลภูมิหลังของกลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่ท่ีให้ขอ้มูลกบัผูว้ิจยัในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีเป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 90.3) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 82.1) สถานภาพบุคลากรเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัย (ร้อยละ 57.7) อยู่ในบทบาทหน้าท่ีการปฏิบติังานเป็นผูป้ฏิบติังาน (ร้อยละ 90.3) 

ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ (ร้อยละ 69.5) และมีประสบการณ์ท างานอยูใ่นช่วง 5-10 ปี (ร้อยละ 29.4) 

ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้กิจกรรมหรือเคร่ืองมือการจดัการความรู้ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่สูงสุด 

5 อนัดบัแรกคือ การสอนงาน (ร้อยละ 75.3) รองลงมาคือ ระบบพี่เล้ียง (ร้อยละ 67.7)  คู่มือการ

ปฏิบติังาน (ร้อยละ 66.3)  การอบรมเพิ่มพูนความรู้ (ร้อยละ 65.9)  และ การศึกษาดูงาน (ร้อยละ 

62.4) ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นขอ้มูลการรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ 

ของทุนทางปัญญา และการรับรู้ระดบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้กระบวนการ

ต่าง ๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง แสดงให้เห็นวา่บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยา

เขตหาดใหญ่ มีระดับการรับรู้ด้านการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา และการรับรู้ระดับ

ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ทั้งสองชุดตวัแปรอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก 

ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และส าหรับส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคห์ลกั

ของการวิจยัคร้ังน้ี การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการระดบัการพฒันาองค์ประกอบทุนทาง
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ปัญญา กบัระดับความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ โดยมุ่งหาค าตอบว่าตวัแปรการ

พฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาตวัใดบา้งท่ีท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัตน้ ๆ กบัความสามารถของ

องคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ และไดว้ิเคราะห์สหสัมพนัธ์ในเชิงเพื่อทดสอบใน

เชิงยนืยนัวา่มีความสัมพนัธ์กบัชุดตวัแปรความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ไดแ้สดงให้

เห็นวา่การพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาทุกตวัแปรทั้งสามดา้น คือทุนมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ 

และทุนองค์การ (การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาทั้ ง 12 ตวัแปร) ล้วนมีความส าคญัต่อ

ความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ทั้ ง 6 กระบวนการ รายละเอียดต่าง ๆ ดังสรุป

ผลการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

                     1. การรับ รู้ระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กรของผู ้ตอบ

แบบสอบถามอยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสามารถ

อธิบายในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

            1.1 การพฒันาดา้นทุนมนุษย ์(Human Capital) ตวัแปรท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุดคือ 

สมรรถนะด้านความรู้และทักษะของบุคคล (x̄ = 3.84) รองลงมาคือ การสั่งสมประสบการณ์                        

(x̄  = 3.80) ภาวะผู ้น า (x̄ = 3.67)  และ การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค ์                   

(x̄  = 3.58) ตามล าดบั  

            1.2 การพฒันาดา้นทุนความสัมพนัธ์ (Relational Capital) ท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุด

คือ ความไวว้างในต่อกนั (x̄ = 3.72) รองลงมาคือ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใช้บริการ (x̄ = 3.69) การมี

เครือข่ายหรือพันธมิตร (x̄ = 3.61) การมีทีมงานหรือชุมชนนักปฏิบัติ (x̄  = 3.51) และ การมีท่ี

ปรึกษา (x̄ = 3.47) ตามล าดบั  

            1.3 การพฒันาด้านทุนองค์การ (Organizational Capital) มีระดับการรับรู้สูงท่ีสุด

เท่ากนัสองตวัแปร คือ การน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใช ้(x̄ = 3.80) และ สินทรัพยท์างปัญญา

หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (x̄ = 3.80) รองลงมาคือ บรรยากาศในการเรียนรู้ (x̄ = 3.70) 
 

         2. การรับรู้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัมาก และ

ระดับปานกลาง โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซ่ึงกระบวนการจัดการความรู้ท่ี มีการรับรู้

ความสามารถขององคก์รมากท่ีสุดคือ ความสามารถในกระบวนการการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติัท่ีเนน้
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การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ (x̄ = 3.68) รองลงมาคือ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี (x̄ = 

3.66) การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองค์กรตอ้งการ (x̄ = 3.57) การน าความรู้ไปจดัเป็นระบบหรือ

หมวดหมู่ (x̄ = 3.56) การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร (x̄ = 3.54) และ การแสวงหาความรู้

ท่ีตอ้งการโดยมีการคดักรองคุณภาพ (x̄ = 3.49) ตามล าดบั 
 

         3. ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กับระดับ

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ วิเคราะห์สหสัมพนัธ์จากค่าระดับการรับรู้ของ

บุคลากรสายสนนัสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ (ในคณะ/ส่วนงานท่ีมีการ

ด าเนินการด้านการจัดการความรู้ท่ีชัดเจน) นั้ น จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์อย่างง่ายด้วยค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันในเบ้ืองตน้ การพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญาใน

องคก์ร กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ ในภาพรวมทุกตวัแปร

อิสระมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัทุกตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยสามารถสรุป

การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาองค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกท่ีสูงสุดสามอนัดบั

แรกท่ีมีต่อความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้เป็นรายกระบวนการ ไดด้งัน้ี 

           (1) การะบุความ รู้หรือคุณ ค่าที่ องค์กรต้องการ  มีความต้องการการพัฒนา

องคป์ระกอบทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (.601) 

การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.573) และ บรรยากาศในการเรียนรู้ (.562) ตามล าดบั  

           (2) การแสวงหาความรู้ที่ต้องการ (โดยมีการคัดกรองคุณภาพ) มีความตอ้งการการ

พฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นการพฒันาองค์ประกอบดา้นสินทรัพยท์างปัญญา

หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร (.675) บรรยากาศในการเรียนรู้ (.664) และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใช้

บริการ (.639) ตามล าดบั  

           (3) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบัติที่ดี มีความตอ้งการการพฒันาองคป์ระกอบ

ทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นการพฒันาองค์ประกอบด้านสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดี

ขององคก์ร (.649) การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั (.598) และ สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะ

ของบุคคล (.551) ตามล าดบั  

           (4) การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ (ที่ เน้นการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้) มีความ

ตอ้งการการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นการพฒันาองคป์ระกอบดา้นสินทรัพย์
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ทางปัญญา หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร (.697) บรรยากาศในการเรียนรู้ (.685) และ ภาวะผูน้ า               

(.640) ตามล าดบั  

           (5) การน าความรู้ ไปจัดเป็นระบบหรือหมวดหมู่  มีความต้องการการพัฒนา

องคป์ระกอบทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (.709) 

บรรยากาศในการเรียนรู้ (.687) และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (.627) ตามล าดบั 

           (6) การจัดเก็บความรู้ เพ่ือเป็นความรู้ขององค์การ มีความต้องการการพัฒนา

องคป์ระกอบทุนทางปัญญาสูงสุดในดา้นสินทรัพยท์างปัญญา หรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (.627) 

บรรยากาศในการเรียนรู้ (.625) และ การมีท่ีปรึกษา (.596) ตามล าดบั  

           จากทั้ง 6 กระบวนการน้ีแสดงให้เห็นว่า สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดี

ขององคก์ร เป็นองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ท่ีมีความส าคญัสูงสุดเป็นอนัดบัหน่ึงต่อความสามารถ

ขององคก์รในการจดัการความรู้ทุกกระบวนการ 

           นอกจากน้ี จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคัลระหว่างชุดตัวแปรด้านการ

พฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา กบัชุดตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ 

ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัโดยรวมระหวา่งชุดตวัแปร เท่ากบั .884 นั้น เม่ือพิจารณา

ค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลัของแต่ละชุดตวัแปร จากขอ้มูลในฟังก์ชัน่คาโนนิคลัท่ีหน่ึง ซ่ึงเป็นฟังก์ชัน่ท่ี

สามารถอธิบายสหสัมพนัธ์คาโนนิคลัไดช้ดัเจนท่ีสุด พบวา่ค่าน ้ าหนกัคาโนนิคลัเป็นไปในทางลบ

ดว้ยกนัทั้งสองชุดตวัแปร คือ ชุดตวัแปรด้านการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญามีค่าน ้ าหนัก

ในทางลบในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง และชุดตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการ

ความรู้ มีค่าน ้ าหนักในทางลบในระดบัสูงถึงระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณารายดา้น สามารถจ าแนก

ค าอธิบายไดด้งัน้ี 

          ในชุดตวัแปรดา้นการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา ตวัแปรท่ีมีค่าสัมบูรณ์ของ

ค่าน ้ าหนักในระดับสูง ได้แก่ การสั่งสมประสบการณ์ของบุคคล (-.703) ภาวะผู ้น า (-.758) 

กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ (-.730) การมีทีมงานหรือชุมชนนัก

ปฏิบติั (-.744) การมีท่ีปรึกษา (.773) การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ (-.758) การน าเทคโนโลยีหรือ

นวตักรรมมาใช้ (-.742) สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (-.855) และบรรยากาศ

ในการเรียนรู้ (-.836) ส่วนตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกัในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู้และ

ทกัษะของบุคคล (-.653) การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตรในการด าเนินงาน (-.573) และ ความไวว้างใจ

ต่อกนั (-.606) 
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          ในชุดตัวแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ ตัวแปรท่ีมีค่า

สัมบูรณ์ของค่าน ้ าหนักในระดับสูงมาก ได้แก่ การแสวงหาความรู้(โดยมีการคดักรองคุณภาพ) 

(.906) การเรียนรู้ผ่านการปฏิบติั(ท่ีเน้นสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) (-.938) และการน าความรู้ไป

จดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ (-.905) ส่วนตวัแปรท่ีค่าสัมบูรณ์ของค่าน ้ าหนกัในระดับสูง ไดแ้ก่ การ

ระบุความรู้ท่ีองคก์รตอ้งการ (-.786) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี (-.807) และการจดัเก็บ

ความรู้เพื่อเป็นความรู้ขององคก์ร (-.829) 

           จึงสรุปไดว้า่ หากระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาขา้งตน้ท่ีมี

น ้ าหนกัในระดับปานกลางถึงระดับสูงเป็นไปในทางตรงกนัขา้ม จะส่งผลให้ระดบัความสามารถ

ขององค์กรในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการขา้งตน้ท่ีมีน ้ าหนกัในระดับสูงถึงระดับสูงมาก

แปรผนัไปในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ หากระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุนทาง

ปัญญา ทั้ง 12 ตวัแปรขา้งตน้อยูใ่นระดับต ่า จะมีผลให้ระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการ

ความรู้ ทั้ง 6 กระบวนการขา้งตน้อยูใ่นระดับต ่าถึงระดับต ่ามาก 

 

                         สรุปผลการวจัิยในแต่ละประเด็นค าถามและวตัถุประสงค์ของการวจัิย 

(1)  การรับรู้ระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร ของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

                         การรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร ของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่อยู่ในระดับมาก มีจ  านวน 11 

องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.1 ด้านการพฒันาทุนมนุษย์ องคป์ระกอบท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุด

คือ สมรรถนะบุคคลดา้นความรู้และทกัษะ รองลงมาคือ การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะผูน้ า และ 

การคิดวเิคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค ์ตามล าดบั 

1.2 ด้านการพัฒนาทุนความสัมพันธ์ องคป์ระกอบท่ีมีระดบัการรับรู้

สูงท่ีสุดคือ ความไวว้างในต่อกนั รองลงมาคือ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ การมีเครือข่ายหรือ

พนัธมิตร การมีทีมงานหรือชุมชนนกัปฏิบติั ตามล าดบั 

1.3 ด้านการพัฒนาทุนองค์การ  ได้แก่  การน าเทคโนโลยีหรือ

นวตักรรมมาใช ้สินทรัพยท์างปัญญาขององคก์รหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร และบรรยากาศใน

การเรียนรู้ ตามล าดบั 
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                        การรับรู้ระดบัการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาในองค์กร ของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่อยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 1 

องคป์ระกอบ คือ การมีท่ีปรึกษา ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบดา้นการพฒันาทุนความสัมพนัธ์ 

 

2. การรับรู้ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ ของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

                          การรับรู้ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ท่ีอยูใ่นระดับมาก มีจ  านวน 5 กระบวนการ ไดแ้ก่ 

การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การเรียนรู้ผา่น

การปฏิบติั(ท่ีเนน้การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ การ

จดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร นั้น ทุกกระบวนการอยูใ่นระดบัมาก โดยกระบวนการท่ีมี

การรับรู้ความสามารถขององคก์รมากท่ีสุดคือความสามารถในกระบวนการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติัท่ี

เน้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ รองลงมาคือ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การระบุ

ความรู้หรือคุณค่าท่ีองคก์รตอ้งการ การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ การจดัเก็บความรู้

ไวเ้ป็นความรู้ขององคก์ร ตามล าดบั  

                          การรับรู้ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีอยู่ในระดับปานกลาง มีจ  านวน 1 กระบวนการ 

ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการ(โดยมีการคดักรองคุณภาพ) 

 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กับความสามารถขององค์กรใน

การจัดการความรู้ 

                         การพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ทั้ ง 12 องค์ประกอบ ทั้ ง 3 กลุ่มใหญ่ คือ 
องคป์ระกอบในกลุ่มทุนมนุษย ์องคป์ระกอบในกลุ่มทุนความสัมพนัธ์ และองคป์ระกอบในกลุ่มทุน
องคก์าร กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ ทั้ง 6 กระบวนการ มีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดับสูง โดยการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญาส่งผลต่อความสามารถขององค์กรในการ
จดัการความรู้ ในลกัษณะท่ีหากระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่างๆทุนทางปัญญาอยูใ่นระดบัต ่า จะ
ส่งผลใหร้ะดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการอยูใ่นระดบัต ่าดว้ย 
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5.2 การอภิปรายผล 

 

                       จากผลการวิจยั การรับรู้ระดบัการพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญา การรับรู้ระดบั

ค ว าม ส าม า ร ถ ข อ ง อ ง ค์ ก ร ใน ก า ร จั ด ก า ร ค ว าม รู้  ข อ ง บุ ค ล าก ร ส าย ส นั บ ส นุ น 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ และความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาองคป์ระกอบ

ทุนทางปัญญา กบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ มีประเด็นท่ีควรน ามาอภิปรายดงัน้ี 

         5.2.1. การรับรู้ด้านระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา ของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

                    (1) ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) ท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุดคือ 

สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล รองลงมาคือ การสั่งสมประสบการณ์ ภาวะผูน้ า และ 

การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ นั้ น สอดคล้องกับโอกาสและ

สภาพแวดลอ้มขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงอธิบายเชิงเหตุไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุน ม.อ. มี

ลักษณะงานในด้านการปฏิบัติการและวิชาชีพ ในแต่ละสาขางานท่ีตนรับผิดชอบดูแล และ

มหาวิทยาลยัก าหนดลกัษณะความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Path) เร่ิมตน้ในระดบัปฏิบติัการ เม่ือ

พนกังานมหาวิทยาลยัปฏิบติังานเป็นระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลยัก าหนดและมีผลงานในเชิงพฒันาท่ี

เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดแลว้จะสามารถเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในระดบั ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ เช่ียวชาญ และเช่ียวชาญพิเศษ ไดต้ามล าดบั ท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ตอ้งอาศยัการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคลมากท่ีสุด ส าหรับน ามาใชป้ระโยชน์

ในชีวิตการท างาน เช่น พนกังานมหาวิทยาลยัในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วน

ท่ีมากท่ีสุดในงานวจิยัน้ี ในชีวติการท างานตอ้งดูแลบริบาลชีวติผูป่้วยจ านวนมาก และลกัษณะงานมี

ความยากและซับซ้อนเน่ืองจากโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ เป็นโรงพยาบาลในระดบัตติยภูมิ รับ

ผูป่้วยท่ีมีอาการสลบัซบัซ้อน ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งอาศยัความรู้และทกัษะทางวิชาชีพเฉพาะทางของ

ตนท่ีตอ้งพฒันาอยูเ่สมอเพื่อรองรับความตอ้งการของผูป่้วยท่ีมาใชบ้ริการ เป็นตน้ และเม่ือบุคลากร

ปฏิบติังานไประยะหน่ึงจึงเกิดการสั่งสมประสบการณ์ ในขณะเดียวกนัในการปฏิบติังานบางกรณี

นั้นผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งแสดงบทบาทของภาวะผูน้ าไม่วา่จะในฐานะผูป้ฏิบติังานหรือระดบัผูส้ั่ง

การ ประกอบกบัตอ้งอาศยัการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์หรือความคิดสร้างสรรค์ของตนหรือร่วมกนั

ในการหาสาเหตุหรือการตดัสินใจปฏิบติัการเพื่อให้ทนัต่อความจ าเป็นหรือความตอ้งการของผูป่้วย

หรือผูท่ี้มาใชบ้ริการนั้น เป็นตน้ 
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                   (2) ด้านการพัฒนาทุนความสัมพันธ์ (Relational Capital) จากระดบัการรับรู้

ดา้นการพฒันาทุนความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดคือ ความไวว้างในต่อกนั รองลงมาคือ การสั่งสมขอ้มูลผูม้า

ใช้บริการ การมีเครือข่ายหรือพนัธมิตร การมีทีมงานหรือชุมชนนักปฏิบติั และ การมีท่ีปรึกษา 

ตามล าดับ นั้ น สอดคล้องกับลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

สงขลาครินทร์อีกประการท่ีส าคญัคือ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมซ่ึงตอ้งอาศยัความไวว้างใจต่อ

กนัในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญัประการแรก เพราะหากไม่สามารถไวว้างใจต่อกนัได ้การท างาน

เป็นทีมก็จะไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ริง นอกจากน้ีในการท างานของบุคลากรเช่นในต าแหน่ง พยาบาล

วิชาชีพ หรือนักวิชาการอุดมศึกษา หรือบุคลากรด้านการเจา้หน้าท่ีของคณะ /ส่วนงาน หรือของ

มหาวิทยาลยั จ  าเป็นตอ้งสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการเพื่อให้สามารถบริการไดต้รงตามวตัถุประสงค์

และความตอ้งการ เช่น ขอ้มูลทางเวชระเบียนของผูป่้วยในแต่ละราย พยาบาลวิชาชีพจ าเป็นตอ้งใช้

ประกอบการดูแลผูป่้วยอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้หรือขอ้มูลบุคลากรของมหาวิทยาลยัในระบบ MIS-

DSS ท่ีบุคลากรกองการเจา้หนา้ท่ีตอ้งใชป้ระกอบการพิจารณาปฏิบติังาน เช่น ตรวจสอบระยะเวลา

การปฏิบติังาน หรือคุณสมบติัอ่ืนๆ กรณีขอออกค าสั่งแต่งตั้งเป็นบุคคลผูบ้ริหารส่วนงาน เป็นตน้ 

นอกจากน้ีในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนยงัตอ้งประสานงานกบับุคลากรต่างฝ่ายงาน 

หรือกบัคณะ/ส่วนงานอ่ืนๆ หรือต่างหน่วยงานนอกมหาวิทยาลยั เช่น เร่ืองการขอก าหนดต าแหน่ง

ทางวิชาการ ท่ีบุคลากรการเจา้หน้าท่ีคณะ/ส่วนงาน กบัเจา้หน้าท่ีมหาวิทยาลยัท่ีดูแลงานงานดา้น

ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลยัตอ้งท างานร่วมกนั บางกรณีตอ้งประสานงานกบัหน่วยงาน

ภายนอก เช่น ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ด้วย กรณีท่ีต้องขอหารือหรือขอ

อนุมติัจาก สกอ. ในกระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการให้กบัอาจารยท่ี์ยื่นขอ หรือการท่ี

นกัวิจยัท างานร่วมกนักบันกัวิจยัของมหาวิทยาลยัอ่ืน เป็นตน้ จึงตอ้งอาศยัการมีทีมงาน  เครือข่าย

หรือพนัธมิตรในการท างานร่วมกนั และการมีท่ีปรึกษา ส าหรับการปฏิบติังาน บางวิชาชีพใน ม.อ. 

มีการรวมตวัในเชิงการพฒันางานเป็นชุมชนนกัปฏิบติัต่างๆ เช่น ชุมชนนกัปฏิบติัดา้นต่าง ๆ ของ

กลุ่มพยาบาลวชิาชีพ ชุมชนนกัปฏิบติัดา้นการประสานงานการเจา้หนา้ท่ี เป็นตน้  

                   (3) ด้านการพัฒนาทุนองค์การ (Organizational Capital) จากระดบัการรับรู้

การพฒันาดา้นทุนองคก์าร ท่ีมีระดบัการรับรู้สูงท่ีสุดเท่ากนัสองตวัแปร คือ การน าเทคโนโลยีหรือ

นวตักรรมมาใช ้และ สินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร รองลงมาคือ บรรยากาศ

ในการเรีนรู้ นั้ น สามารถอธิบายเชิงเหตุได้ว่าในระบบการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ นั้น งานแทบทุกประเภทตอ้งอาศยัการน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรม
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มาใช้ในชีวิตการท างาน เช่น ข้อมูลผูป่้วยในระบบเวชระเบียน ท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เช่น 

นายแพทย ์หรือพยาบาลวิชาชีพตอ้งใช้ หรือขอ้มูลบุคลากรท่ีบุคลากรดา้นการเจา้หน้าท่ีหรือดา้น

การเงินของคณะ/ส่วนงาน หรือของมหาวิทยาลยัตอ้งใช ้นั้น ส่วนใหญ่ถูกจดัเก็บและบริหารจดัการ

อยู่ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีดูแลโดยบุคลากรท่ีเป็นสายสนับสนุนด้วยกนันั่นเอง เช่น

ระบบเวชระเบียนออนไลน์ของโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ระบบฐานขอ้มูลบุคลากร MIS-DSS 

และระบบ HRMIS ของมหาวทิยาลยั ระบบการเงินของมหาวทิยาลยั ระบบยืมคืนหนงัสือของส านกั

ทรัพยากรการเรียนรู้(หอสมุด) และคลงัความรู้ (PSU Knowledge Bank) ของมหาวิทยาลยั เป็นตน้ 

ท่ีส่งผลให้เกิดการพัฒนาสินทรัพย์ทางความรู้หรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร เช่น คู่มือการ

ปฏิบติังาน เอกสารความรู้ต่างๆ รวมถึงการ Share วิธีการท างานท่ีเป็นประโยชน์ หรือเร่ืองท่ีเป็น

ประโยชน์อ่ืน ๆ ใน Blog บุคลากร เช่น ในเวบ็ไซต์ Share.psu.ac.th ซ่ึงสามารถจดัเก็บเป็นความรู้

ขององคก์รได ้เป็นตน้ และส่ิงเหล่าน้ียงัก่อใหเ้กิดบรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์รได ้

                   ทั้งน้ี ในประเด็นการรับรู้ดา้นระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญา ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลาครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ทั้งด้านทุน

มนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และทุนองค์การ ขา้งตน้ ผูว้ิจยัยงัไม่พบกรณีศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษา

อ่ืนท่ีเคยศึกษาในประเด็นน้ี ดงันั้น งานวิจยัน้ีจะเป็นขอ้มูลหรือกรณีศึกษาในเบ้ืองตน้ให้กบัผูท่ี้

สนใจศึกษาในประเด็นการรับรู้การพฒันาองคป์ระกอบทุนทางปัญญาในบุคลากรสายสนบัสนุนใน

สถาบนัอุดมศึกษา ต่อไปในอนาคต โดยผลการศึกษาของผูว้จิยัในคร้ังน้ี เป็นเพียงผลการศึกษาท่ีได้

จากบุคลากรของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะตามค่านิยม โอกาส และ

สภาพแวดลอ้ม ท่ีอาจเหมือนหรือแตกต่างกบับุคลากรสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืนก็ได ้

 

                  5.2.2. การรับรู้ด้านระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ ของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

                                          จากการรับรู้ระดบัความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ ท่ีทุก

กระบวนการอยูใ่นระดบัมาก โดย กระบวนการจดัการความรู้ท่ีมีการรับรู้ความสามารถขององคก์ร

มากท่ีสุดคือ ความสามารถในกระบวนการเรียนรู้ผ่านการปฏิบติั (ท่ีเน้นการสร้างวฒันธรรมการ

เรียนรู้) รองลงมาคือ การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี การระบุความรู้หรือคุณค่าท่ีองค์กร

ตอ้งการ การน าความรู้มาจดัเป็นระบบหรือหมวดหมู่ การจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นความรู้ขององค์กร 

และ การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการโดยมีการคดักรองคุณภาพ ตามล าดบั นั้น สามารถอธิบายเชิงเหตุ



125 

ไดว้่า เน่ืองด้วยชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ซ่ึงเป็น

งานดา้นปฏิบติัการและวิชาชีพเป็นหลกันั้น การท างานในลกัษณะเป็นผูป้ฏิบติันั้นย่อมก่อให้เกิด

การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการปฏิบติั (Learning by Doing) เช่น เจา้หน้าท่ีการเจา้หน้าท่ีด้านการพฒันา

บุคลากรและฝึกอบรมนั้น เม่ือจดัโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรบ่อยคร้ัง ยอ่มเกิดการเรียนรู้วา่ การ

จดัฝึกอบรมท่ีตอ้งมีการประสานงานกบัวิทยากร การตั้งงบประมาณโครงการ การบริหารเวลารับ

สมคัรผูเ้ข้าร่วมโครงการ หรือการจดัการปัญหาหน้างานในวนัจดัโครงการ เป็นต้น ตอ้งบริหาร

จดัการโครงการแต่ละส่วนอยา่งไรใหเ้กิดความลงตวัมากท่ีสุด หรือการท าหตัถการของบุคลากรทาง

การแพทย ์เช่น ฉีดยา เจาะเลือด ท าอย่างไรไม่ให้เป็นจ ้าเลือด เป็นตน้ อนัเป็นความรู้ฝังลึก (Tacit 

Knowledge) ท่ียากต่อการสอน หรือบอกต่อหรือถ่ายทอดกนัโดยตรงกนัอย่างเดียว ตอ้งอาศยัการ

ปฏิบติัด้วยตนเองจนเกิดเป็นความช านาญ จากลกัษณะความจ าเป็นในการเรียนรู้ผ่านการปฏิบติั

ขา้งตน้จึงมีความจ าเป็นอีกประการตามมาคือการเน้นสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในกระบวนการ

เรียนรู้ผ่านการปฏิบติันัน่เอง ส่วนความรู้ท่ีสามรถถ่ายทอดหรือเรียนรู้กนัไดง่้ายอนัเป็นความรู้ชัด

แจง้ (Explicit Knowledge) หรือแนวปฏิบติัเบ้ืองตน้หรือแนวปฏิบติัท่ีดี และการบวนการอ่ืนๆใน

การจดัการความรู้จึงอยูใ่นระดบัรองลงมา  

                                ทั้งน้ี ในประเด็นการรับรู้ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ จากการ

รับรู้ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในการวิจยัคร้ังน้ี 

มีความคล้ายคลึงกบัผลการศึกษาวิจยัในอดีตท่ีเป็นกรณีศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืน ในเชิง

ความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้หรือประสิทธิผลของการจัดการความรู้ใน

สถาบนัอุดมศึกษาท่ีค่อนขา้งเป็นไปในระดบัมากเกือบทุกกระบวนการ ดงัเช่นผลการศึกษาของ 

ชินวฒัน์ ศาสนนนัทน์ (2556) ซ่ึงไดศึ้กษาประสิทธิผลการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน

ประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ศึกษาในกลุ่มตวัอย่าง ผูบ้ริหาร อาจารย ์และ

บุคลากรสายสนันสนุน ในมหาวิทยาลยัราชภฎัในประเทศไทย 40 แห่ง ท่ีท างานในปีการศึกษา 

2555 พบว่า “ระดบัของประสิทธิผลการจดัการความรู้ในมหาวิทยาลยัราชภฏัในประเทศไทย ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยกระบวนการท่ีมีระดบัประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การก าหนด

ความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การแลกเปล่ียนความรู้ ส่วนระดบัปานกลางไดแ้ก่ การ

จดัเก็บความรู้ และการน าความรู้ไปใช้” นั้ นอาจเป็นเพราะว่าหน่วยงานประเภทมหาวิทยาลัยมี

ภารกิจส่วนใหญ่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ต่าง ๆ เป็นภารกิจหลกัขององค์กร ระดบัความสามารถใน

กระบวนการจดัการความรู้จึงค่อนขา้งมาก  
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                  5.2.3. ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กับ

ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้ ท่ีวิเคราะห์สหสัมพนัธ์จากค่าระดบัการรับรู้

ของบุคลากรสายสนนัสนุนมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ (ในคณะ/ส่วนงานท่ีมี

การด าเนินการดา้นการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน) นั้น ดา้นการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทาง

ปัญญาในองค์กร และดา้นระดบัความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการ 

ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง ซ่ึงเป็นไปในทางลบดว้ยกนัทั้งสองชุดตวัแปร คือ ชุดตวั

แปรด้านการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญามีค่าน ้ าหนักในทางลบในระดับปานกลางถึง

ระดบัสูง และชุดตวัแปรดา้นความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ มีค่าน ้ าหนกัในทางลบ

ในระดบัสูงถึงระดบัสูงมาก จึงแสดงให้เห็นว่า หากระดบัการพฒันาองค์ประกอบต่างๆทุนทาง

ปัญญาท่ีมีน ้ าหนักในระดับปานกลางถึงระดับสูงเป็นไปในทางตรงกันข้าม จะส่งผลให้ระดับ

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการต่าง ๆ ข้างต้นท่ีมีน ้ าหนักใน

ระดับสูงถึงสูงมากแปรผนัไปในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ หากระดบัการพฒันา

องคป์ระกอบทุนทางปัญญา ทั้ง 12 ตวัแปรขา้งตน้อยูใ่นระดับต ่า จะมีผลใหร้ะดบัความสามารถของ

องคก์รในการจดัการความรู้ ทั้ง 6 กระบวนการขา้งตน้อยูใ่นระดับต ่าถึงต ่ามาก นั้น ซ่ึงแสดงให้เห็น

ว่าการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาทั้งดา้นทุนมนุษย ์ทุนความสัมพนัธ์ และทุน

องค์การ นั้นเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได ้หรือเป็นส่ิงส าคญักบักระบวนการจดัการความรู้ สอดคลอ้งกบัท่ี 

สมชาย น าประเสริฐชัย (2558) เสนอว่า “ความรู้เป็นส่วนหน่ึงของทุนทางปัญญา ในขณะท่ีทุก

องคป์ระกอบของทุนทางปัญญามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ และการจดัการทุนทางปัญญายงัสามารถ

เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ในองค์การได้ ในแง่ของการสร้างและใช้ความรู้” และจาก

งานวิจยัต่าง ๆ ท่ีบ่งช้ีวา่ องคป์ระกอบของทุนทางปัญญามีความสัมพนัธ์ท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ 

“ทุนทางปัญญามีอิทธิพลทางบวกต่อกระบวนการจดัการความรู้ โดยทุนมนุษย ์ทุนโครงสร้าง ทุน

ความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัและทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัการจดัการ

ความรู้” (อรพินท ์บุญสิน และ อิสระ สุวรรณบล, 2556) “ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความรู้ท่ี

น ามาใช้ร่วมกันในวงจรกระบวนการของความรู้ โดยทุนทางปัญญามีผลทางบวกต่อการสร้าง

ความรู้อย่างมีนัยส าคัญ” (Souad Demigha, 2015) นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับงานวิจัยระบุว่า 

“องค์ประกอบทุนทางปัญญาในกระบวนการจัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลยั ทั้งทางตรงและทางออ้ม และการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลยั โดยผ่านองค์ประกอบทุนทางปัญญา” (ปัทมาวรรณ สิงห์ศรี, 2558) นอกจากน้ี 

https://www.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/viewFile/17487/23409
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ผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นวา่ ทุนทางปัญญาท่ีสามารถสร้างคุณค่าต่อกระบวนการจดัการความรู้ได้

หรือขาดไม่ได้ในการจดัการความรู้แต่ละกระบวนการนั้น ต้องมีองค์ประกอบทั้ งสามด้าน คือ

องค์ประกอบด้านทุนมนุษย์ ทุนความสัมพันธ์ และทุนองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Edvinsson และ Malone (อ้างถึงใน Louise Harris, 2000) ท่ีตั้ งสมมติฐานว่าการสร้างคุณค่าของ

องค์การไม่ไดเ้กิดข้ึนโดยตรงจากองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงของทุนทางปัญญา แต่เกิดข้ึน

จากความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ งสามของทุนทางปัญญา และแม้ว่าองค์ประกอบใด

องค์ประกอบหน่ึงหรือสององค์ประกอบของทุนทางปัญญาจะมีความแข่งแกร่งโดดเด่นเพียงใด 

หากมีองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงบกพร่องไป ทุนทางปัญญาท่ีมีอยู่ในองค์การก็จะไม่

สามารถสร้างคุณค่าไดจ้ริง 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

                             (1) ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิยในคร้ังนี้ 

                                    จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ระดับการพฒันาองค์ประกอบทุนทาง

ปัญญาในองคก์ร ระดบัการรับรู้ความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง และ

จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญา กบั

ระดับความสามารถขององค์กรในการจัดการจัดการความรู้กระบวนการต่าง ๆ  นั้ น  ผู ้วิจัยมี

ขอ้เสนอแนะส าหรับบุคคลฝ่ายต่างๆ ดงัน้ี 

                                    (1.1) ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารมหาวทิยาลัย 

                                             ประการแรก จากผลการวิจยัท่ีแสดงให้เห็นวา่ ในภาพรวม การพฒันา

องคป์ระกอบทุนทางปัญญาทั้งสามกลุ่ม อนัไดแ้ก่ การพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทุนความสัมพนัธ์ 

และการพฒันาทุนองค์การ เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีหากอยู่ในระดบัต ่าแลว้จะส่งผลให้ความสามารถของ

องคก์รในการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัต ่าถึงต ่ามาก นั้น ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ และ

ผูบ้ริหารคณะ/ส่วนงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จึงควร มุ่งเน้นให้

ความส าคญั ส่งเสริม และสนบัสนุน (1) การสั่งสมประสบการณ์ของบุคคล (2) การสร้างภาวะผูน้ า 

(3) การคิดวิเคราะห์สังเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร  (4) การท างานเป็นทีม 

สนบัสนุนชุมชนนกัปฏิบติั (5) สร้างความไวว้างใจต่อกนั (6) ให้ความส าคญักบัการสั่งสมขอ้มูลผู ้

มาใช้บริการ (7) การน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใช้ในองค์กร (8) ส่งเสริมการสร้างสินทรัพย์

ทางปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร และ (9) พฒันาบรรยากาศในการเรียนรู้ รองลงมาควรให้

http://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/152342230000200104
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ความส าคญักบัการ (10) ส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคลากร 

(11) การสร้างเครือข่ายหรือพนัธมิตรในการด าเนินงาน ตลอดจน (12) การจดัให้มีท่ีปรึกษาให้กบั

องค์กร โดยควรส่งเสริมสนับสนุนให้มีปัจจยัเหล่าน้ี (โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย 

ระดับปฏิบัติการ ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมากท่ีสุดในงานวิจัยน้ี) เพื่อรักษาระดับการพัฒนา

องคป์ระกอบต่างๆทุนทางปัญญา ทั้งสามดา้น คือการพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทุนความสัมพนัธ์ 

และการพฒันาทุนองค์การให้อยู่ในระดบัปานกลางข้ึนไปจนถึงระดบัมาก และพฒันาให้อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถรักษาและพัฒนาระดับสามารถในจัดการความรู้ของ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ในภาพรวมได ้

                                         ประการที่สอง จากผลการวิจยัท่ีบ่งช้ีว่า การพัฒนาด้านสินทรัพย์ทาง

ปัญญาและแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร (อนัเป็นองคป์ระกอบยอ่ยของทุนทางปัญญาดา้นทุนองคก์าร) 

เป็นตวัแปรท่ีมีผลทางบวกในอนัดบัสูงท่ีสุดส าหรับความสามารถขององคก์รในการจดัการความรู้

ทุ ก ก ระบ วน ก าร  นั้ น  ผู ้บ ริห ารมห าวิท ย าลั ยแล ะผู ้บ ริห ารคณ ะ /ส่ วน งาน ต่ าง  ๆ ใน

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ควรส่งเสริมการสร้างสินทรัพยท์างปัญญาหรือ

แนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร เป็นอนัดบัแรก โดยมุ่งเน้นสนบัสนุนส่งเสริมให้หน่วยงานในสังกดัจดั

ให้มีการสร้างผลงานต่าง ๆ และวิธีการปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีเป็นเลิศขององค์กร เช่น งานวิจยั บทความ

วชิาการ หนงัสือ ต ารา สิทธิบตัร ส่ิงประดิษฐ์ ผลงานรับใชส้ังคม หรือผลงานในลกัษณะอ่ืน รวมถึง

คู่มือการปฏิบติังาน หรือส่ือแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัต่างๆในการปฏิบติังาน ท่ีบุคลากรรุ่นเก่าหรือคน

ท่ีออกไปจากองคก์ร ฝากไวส้ าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ไดศึ้กษา เป็นตน้ ซ่ีงอาจสนบัสนุนส่งเสริมดว้ย

การจดังบประมาณสนับสนุน หรือการมีรางวลัให้กบับุคลากรหรือหน่วยงานท่ีสร้างสินทรัพยท์าง

ปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีต่าง ๆ ขา้งตน้ ขององคก์ร 

 

                                   (1.2) ข้อเสนอแนะส าหรับผู้รับผดิชอบกจิกรรมการจัดการความรู้ 

                                            จากขอ้มูลตวัแปรการพฒันาองค์ประกอบต่างๆของทุนทางปัญญาท่ีมี

ความส าคญัในอนัดับต้น ๆ ส าหรับแต่ละกระบวนการจดัการความรู้ นั้ น ควรเลือกมุ่งเน้นการ

ขบัเคล่ือนกิจกรรม หรือโครงการดา้นการด าเนินกระบวนการจดัการความรู้ ดว้ยการประยุกต์หรือ

ให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์ประกอบทุนทางปัญญาท่ีส าคัญในอันดับต้น  ๆ ส าหรับ

กระบวนการจดักาความรู้กระบวนการนั้น ๆ ท่ีคณะ/ส่วนงานของตนก าลงัด าเนินการหรือมีแผนจะ

ด าเนินการ ตามแนวทางของแต่ละกระบวนการ ดงัน้ี 
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                               (1) การะบุความรู้หรือคุณค่าทีอ่งค์กรต้องการ ควรใหค้วามส าคญัสูงสุด

กบัการพฒันาองคป์ระกอบดา้นสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร การสั่งสมขอ้มูล

ผูม้าใชบ้ริการ  และ บรรยากาศในการเรียนรู้ ตามล าดบั  

                                (2) การแสวงหาความรู้ที่ต้องการ (โดยมีการคัดกรองคุณภาพ) ควรให้

ความส าคญัสูงสุดกับการพฒันาองค์ประกอบด้านสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบัติท่ีดีของ

องคก์ร บรรยากาศในการเรียนรู้ และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ ตามล าดบั  

                                (3) การถ่ายทอดความรู้และแนวปฏิบัติที่ดี ควรให้ความส าคญัสูงสุด

กบัการพฒันาองค์ประกอบดา้นสินทรัพยท์างปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององค์กร การมีทีมงาน

หรือชุมชนนกัปฏิบติั และ สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะของบุคคล ตามล าดบั  

                            (4) การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ (ทีเ่น้นการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้) ควร

ให้ความส าคญัสูงสุดกบัการพฒันาองคป์ระกอบดา้นสินทรัพยท์างปัญญา หรือแนวปฏิบติัท่ีดีของ

องคก์ร บรรยากาศในการเรียนรู้ และ ภาวะผูน้ า ตามล าดบั  

                            (5) การน าความรู้ ไปจัดเป็นระบบหรือหมวดหมู่ ควรให้ความส าคัญ

สูงสุดกับการพัฒนาองค์ประกอบด้านสินทรัพย์ทางปัญญาหรือแนวปฏิบัติท่ี ดีขององค์กร 

บรรยากาศในการเรียนรู้ (.687) และ การสั่งสมขอ้มูลผูม้าใชบ้ริการ ตามล าดบั 

                            (6) การจัดเก็บความรู้ เพ่ือเป็นความรู้ขององค์การ ควรให้ความส าคญั

สูงสุดกับการพัฒนาองค์ประกอบด้านสินทรัพย์ทางปัญญา หรือแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร 

บรรยากาศในการเรียนรู้ และ การมีท่ีปรึกษา ตามล าดบั  

 

                              (1.3) ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ปฏิบัติงาน 

                                       ผูป้ฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ถือเป็นทุนมนุษย์อนัเป็นส่วน

ส าคญัในการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ทุกกระบวนการ ดงันั้น จากผลการวิจยัซ่ึงไดว้ิเคราะห์มา

จากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ท่ีเป็นกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั ระดบัปฏิบติัการ ซ่ึง

เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากท่ีสุดในงานวจิยัน้ี โดยจากผลการวิจยัท่ีบ่งช้ีวา่ การพฒันาดา้นสินทรัพยท์าง

ปัญญาและแนวปฏิบัติท่ีดีขององค์กร เป็นตัวแปรท่ีมีผลทางบวกในอันดับสูงท่ีสุดส าหรับ

ความสามารถขององค์กรในการจดัการความรู้ทุกกระบวนการ นั้น ผูป้ฏิบติังานควรในส่วนงาน

ต่างๆของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีการด าเนินการดา้นการจดัการความรู้ 

โดยเฉพาะกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั ระดบัปฏิบติัการ ควรเรียนรู้หรือพฒันาการสร้างสินทรัพย์
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ทางปัญญาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร จากองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตน หรือองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นกลุ่ม 

ทีมงานของตน ให้ความร่วมมือกบัคณะ/ส่วนงานและมหาวิทยาลยัใน การสร้างผลงานต่าง ๆ ท่ี

สามารถเป็นสินทรัพย์ทางความรู้ขององค์กรได้ โดยสามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น งานวิจยั 

บทความวิชาการ หนงัสือ ต ารา สิทธิบตัร ส่ิงประดิษฐ์ ผลงานรับใชส้ังคม หรือผลงานในลกัษณะ

อ่ืน คู่มือการปฏิบติังาน หรือการสร้างส่ือแบ่งปันความรู้ท่ีส าคญัต่าง ๆในการปฏิบติังาน ถ่ายทอด

เก็บไว้ให้ บุคลากรรุ่นใหม่หรือรุ่นหลังได้ศึกษาเรียน รู้ต่อไป เป็นต้น  ตามความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ ในบทบาทท่ีตนถนดัหรือเช่ียวชาญ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าช่วย

ให้การจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัสามารถรักษาและพฒันาความสามารถในระดบัท่ีดียิง่ข้ึนเพื่อ

ความเป็นเลิศต่อไป 

                            (2) ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

                                  เน่ืองด้วยการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ และจ ากัดขอบเขต

การศึกษาในมิติการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง และเป็นเพียงการศึกษาเฉพาะในกลุ่มตวัอย่างบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เท่านั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะ

ส าหรับผูท่ี้จะศึกษาวิจยัต่อยอดจากงานวิจยัน้ี ประการแรกควรท าการศึกษาในกลุ่มบุคลากรทั้ง 5 

วิทยาเขตของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ประการต่อมาควรศึกษาวิจยัเพิ่มเติมในเชิงคุณภาพ มา

ประกอบผลการวิจยัในเชิงปริมาณของผูว้ิจยั รวมถึงควรศึกษาโดยวดัวิเคราะห์เพิ่มเติมในมิติอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากมิติการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง เช่น (1) วิจยัเชิงการปฏิบติัการ หรือ (2) วิจยัเชิงทดลอง 

รวมถึง (3) ควรศึกษาเพิ่ ม เติมในกลุ่มตัวอย่างประเภทอ่ืน  เช่น  บุคลากรสายวิชาการใน

สถาบนัอุดมศึกษา บุคลากรในองคก์รประเภทอ่ืนนอกเหนือจากสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อให้สามารถมี

ผลการศึกษาจากบริบทท่ีหลากหลายส าหรับน ามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของผูว้ิจยั เพื่อ

ประโยชน์ในการพฒันาโมเดลเก่ียวกบัการจดัการความรู้ดว้ยทุนทางปัญญาต่อไปในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 
ผลการประเมนิความตรงเชิงเน้ือหา (IOC) 

จากความเห็นของผู้เช่ียวชาญทีม่ต่ีอเคร่ืองมือวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาองค์ประกอบทุนทางปัญญา กบัความสามารถขององค์กร 

ในการจัดการความรู้: ศึกษาในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมนิความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 
 

 

ท่านท่ี 1 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วภิาดา เวทย์ประสิทธ์ิ 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้ 

สังกดั คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

ท่านท่ี 2 

รองศาสตราจารย์ ดร.สมชาย น าประเสริฐชัย 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้ 

สังกดั คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

 

ท่านท่ี 3 

ดร.อศิรัฏฐ์ รินไธสง 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นระเบียบวธีิวิจยั/การวเิคราะห์เชิงปริมาณขั้นสูง 

สังกดั คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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1. ความตรงของข้อค าถามวดัตัวแปรด้านระดับการพฒันาองค์ประกอบต่าง ๆ ของทุนทางปัญญาในองค์กร 

ตวัแปรด้านการพฒันา
องค์ประกอบทุนทางปัญญา 

ในองค์กร 
ข้อ 

 
ค าถามทีใ่ช้วดัตวัแปร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ท่านที่ 

1 
ท่านที่ 

2 
ท่านที่ 

3 

 
 
 

1. สมรรถนะดา้นความรู้ 
และทกัษะ ของบุคคล 

1. 

คณะ/หน่วยงานของท่านมีการพฒันาองค์
ความรู้ในการ ปฏิบัติงาน และความรู้
ส าคัญต่ างๆ ท่ี เก่ียวข้องกับงานให้แ ก่
บุคลากร 

+1 +1 

 
+1 

3 1 

2. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการพัฒนา
ทกัษะในการปฏิบติังาน และทกัษะอ่ืนๆท่ี
ส าคญัใหแ้ก่บุคลากร 

+1 +1 
 
+1 3 1 

3. 
คณะ/หน่วยงานของท่าน สนับสนุนหรือ
ช่วยพัฒนาบุคลากรส าห รับการเข้า สู่
ต าแหน่งทางวชิาการหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 
 
+1 3 1 

2. การสัง่สมประสบการณ์
ของบุคคล 

4. 
คณะ/หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้
บุคลากรรู้จกัการสงัเกต ติดตาม 
กรณีศึกษาต่างๆในการปฏิบติังาน 

+1 0 
 
+1 2 0.67 

5 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
บุคลากรเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  

+1 +1 +1 3 1 

6 
คณะ/หน่วยงานของท่านกระตุน้ให้
บุคลากรเรียนรู้จากความส าเร็จ หรือจาก
ความผิดพลาดของงาน 

+1 +1 
 
+1 3 1 

3. ภาวะผูน้ า 

7. 
คณะ/หน่วยงานของท่านสร้างคนท่ีมี 
ลกัษณะเด่นเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใน 
องคก์ร 

+1 +1 
 
+1 3 1 

8. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการจดัใหผู้น้ า 
ในระดบัต่างๆเขา้รับการพฒันา เพ่ืออนาคต 
ขององคก์ร 

+1 +1 
 
+1 3 1 

9. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการสร้างความ 
เป็นผูน้ า (รุ่นใหม่) ใหค้นในองคก์ร 

+1 0 
 

+1 2 0.67 
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ตวัแปรด้านการพฒันา
องค์ประกอบทุนทาง
ปัญญา ในองค์กร 

ข้อ 
 

ค าถามทีใ่ช้วดัตวัแปร 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

4. กระบวนการคิด
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ 
และความคิด
สร้างสรรค ์

10. 

คณะ/หน่วยงานของท่านพฒันาบุคลากรให ้
คิดเป็น วเิคราะห์เป็น มีการกลัน่กรองอยา่ง 
เป็นเหตเุป็นผล เช่น สนบัสนุนใหรู้้จกั 
กระบวนการวจิยั วธีิคิดเชิงวทิยาศาสตร์  
การพฒันางานประจ าสู่งานวจิยั เป็นตน้ 

+1 +1 

 
 
+1 3 1 

11. 
คณะ/หน่วยงานของท่านส่งเสริม จุดประกาย 
ใหบุ้คลากร สร้างสรรคแ์นวทางใหม่ๆ หรือ 
สร้างความแตกต่าง ท่ีเป็นประโยชน์ 

+1 +1 
 
+1 3 1 

12. 
คณะ/หน่วยงานของท่านส่งเสริม ใหมี้อิสระ 
ทางความคิดเพื่อใหบุ้คลากรคิดนอกกรอบ  
คิดขา้มศาสตร์ของตนเอง 

+1 +1 
 
+1 3 1 

5. การมีทีมงาน หรือ 
ชุมชนนกัปฏิบติั 

13. 
คณะ/หน่วยงานของท่านส่งเสริมการสร้างทีม 
และ/หรือการท างานเป็นทีมของบุคลากร 

+1 +1 
 

+1 3 1 

14. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีชุมชนนกัปฏิบติั  
(CoPs) หรือ มีการสร้างชุมชนนกัปฏิบติั 

+1 0 
 

+1 2 0.67 

6. การมีเครือข่ายหรือ
พนัธมิตร 

15. 

คณะ/หน่วยงานของท่านมีการสร้างเครือข่าย 
ในการด าเนินงานงาน (การท างานร่วมกนักบั 
หน่วยงานอ่ืนภายในหรือภายนอกองคก์รใน 
ภารกิจต่างๆ) 

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

16. 
คณะ/หน่วยงานของท่านสร้างพนัธมิตรใน 
การด าเนินงาน (ในการพ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนั 
และกนัระหวา่งองคก์ร) 

+1 +1 
 
+1 3 1 

7. การมีท่ีปรึกษา 

17. 
คณะ/หน่วยงานของท่านจดัใหมี้ท่ีปรึกษา 
หรือผูเ้ช่ียวชาญประจ าองคก์ร คอยใหค้  า 
ปรึกษาแนะน า 

+1 +1 
 
+1 3 1 

18. 
คณะ/หน่วยงานของท่านแสวงหาท่ีปรึกษา 
หรือผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองใหม่ๆ มาช่วยองคก์ร 
ทุกคร้ังท่ีจ าเป็น 

+1 0 
 
+1 2 0.67 

8. ความไวว้างใจต่อ
กนั 

19. 
คณะ/หน่วยงานของท่านใหค้วามไวว้างใจ 
บุคลากร 

+1 0 
 

+1 3 1 

20. 
บุคลากรในคณะ/หน่วยงานท่านใหค้วาม 
ไวว้างใจต่อองคก์ร ผูบ้ริหาร 

+1 +1 
 

+1 3 1 

21.  
บุคลากรในองคก์รของท่านมีความไวว้างใจ 
ต่อกนั 

+1 +1 
 

+1 3 1 
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ตวัแปรด้านการพฒันา
องค์ประกอบทุนทางปัญญา 

ในองค์กร 
ข้อ 

 
ค าถามทีใ่ช้วดัตวัแปร 

ความคดิเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม 

ค่า 
IOC ท่านที่ 

1 
ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

9. การสัง่สมขอ้มูลลูกคา้หรือ
ผูม้าใชบ้ริการ 

22. 
คณะ/หน่วยงานของท่านเก็บประวติัการมา 
ใชบ้ริการของลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ เพื่อ 
พฒันาสินคา้และบริการ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 1 

23. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการส ารวจขอ้มูล 
ความตอ้งการของลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ  
เพื่อพฒันาสินคา้และบริการ 

+1 -1 
 
+1 1 0.33 

(ตดัออก) 

24. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการส ารวจความ 
พึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการ เพื่อ 
พฒันาสินคา้และบริการ 

+1 +1 
 
+1 3 1 

 
10. การน าเทคโนโลย ีหรือ

นวตักรรมมาใช ้
25. 

คณะ/หน่วยงานของท่านมีการพฒันาดา้น 
การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการด าเนินงาน  
หรือพฒันางาน 

+1 +1 
 
+1 3 1 

26. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการพฒันา 
นวตักรรม หรือมีการน านวตักรรมต่างๆ 
มาใชใ้นการด าเนินงานหรือพฒันางาน 

+1 +1 
 
+1 3 1 

 
 

11. สินทรัพยท์างปัญญาของ
องคก์รหรือแนวปฏิบติัท่ี
ดีขององคก์ร 

27. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการสร้างความรู้ 
ท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน 

0 +1 
 

+1 2 0.67 

28. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีแนวปฏิบติัท่ีดี  
(Best Practice) ส าหรับน าไปใชใ้นการ 
ด าเนินงาน หรือน าไปเป็นแบบอยา่ง 

+1 +1 
 
+1 3 1 

12. บรรยากาศในการเรียนรู้ 

29. 
ส่ิงแวดลอ้มในคณะ/หน่วยงานของท่าน 
เอ้ือต่อการเรียนรู้ แสวงหาความรู้ และ 
กระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนั 

+1 +1 
 
+1 3 1 

30. 
คณะ/หน่วยงานท่านมีการสร้างบรรยากาศ 
ท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรประสบความ 
ส าเร็จในงานท่ีท า 

0 +1 
 
+1 2 0.67 

เฉลีย่ 0.91 
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2. ข้อค าถามวดัตัวแปรด้านความสามารถขององค์กรในการจัดการความรู้กระบวนการต่าง ๆ 

ตวัแปรด้านการ
ความสามารถขององค์กร
ในการจดัการความรู้ 

ข้อ 
 

ค าถามทีใ่ช้วดัตวัแปร 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
ท่านที่ 

1 
ท่านที่ 

2 
ท่านที่ 

3 

 
1. การระบุความรู้/ 

คุณค่าท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 

1. 
คณะ/หน่วยงานท่านสามารระบุได้อย่าง
ชัดเจนว่าต้องการความรู้หรือคุณค่าใดมา
ตอบสนองงานขององคก์ร 

+1 +1 
 
+1 3 1 

2. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถระบุไดว้า่ความรู้ 
หรือคุณค่าท่ีต้องการนั้ น จะช่วยตอบสนอง
หรือพัฒนาองค์กรได้ในเร่ืองใด จุดใด มาก
นอ้ยเพียงใด 

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

3. 
คณะ/หน่วยงานท่านสามารถระบุไดว้า่ความรู้
ท่ีตอ้งการนั้นสามารถหาไดจ้ากแหล่งใดหรือ
จากผูใ้ด 

+1 +1 
 
+1 3 1 

2. การแสวงหาความรู้
ท่ีตอ้งการโดยมีการ
คดักรองคุณภาพ 

4. 
คณะ/หน่วยงานของท่านสามารแสวงหาหรือ
สร้างความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับการน าไปใช้
ประโยชน์ได ้

+1 +1 
 
+1 3 1 

5. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีการท าแผนท่ี
ความรู้ หรือบญัชีผูรู้้ ในเร่ืองท่ีองคก์รตอ้งการ 

+1 +1 
 

+1 3 1 

6. 
คณะ/หน่วยงานของท่านมีวธีิการหรือมีการ
พฒันาวธีิการแสวงหาความรู้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 
 

+1 3 1 

7. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถคดักรองคุณภาพ
ของความรู้ท่ีแสวงหามาไดเ้พื่อใหไ้ดค้วามรู้ท่ี
ตรงกบัความตอ้งการ หรือความรู้ท่ีมีคุณภาพ
อยา่งแทจ้ริง 

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

3. การถ่ายทอดความรู้
และแนวปฏิบติัท่ีดี 

8. 

บุคลากรในคณะ/หน่วยงานท่านสามารถ 
ถ่ายทอดความรู้ในตนหรือแนวปฏิบติัท่ี 
ตนมีอยู ่(ท่ีไม่ใช่เอกสารหรือส่ือความรู้)  
แบ่งปันสู่บุคคลอ่ืนได ้

+1 +1 

 
+1 3 1 

9. 

บุคลากรในคณะ/หน่วยงานท่านสามารถ 
ถ่ายทอดความรู้ในตนหรือแนวปฏิบติัท่ี 
ตนมีอยู ่ไปเป็นความรู้ในรูปแบบเอกสาร 
หรือส่ือความรู้ได ้

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

10. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถสร้างเวที 
หรือกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการ 
แบ่งปันความรู้หรือแนวปฏิบติัท่ีดีกระจาย 
สู่บุคลากรในองคก์รได ้

+1 +1 

 
 

+1 3 1 
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ตวัแปรด้านการ
ความสามารถขององค์กรใน

การจดัการความรู้ 
ข้อ 

 
ค าถามทีใ่ช้วดัตวัแปร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 
รวม 

ค่า 
IOC ท่านที่ 

1 
ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

4. การเรียนรู้ผา่นการ
ปฏิบติัท่ีเนน้การสร้าง
วฒันธรรมการเรียนรู้ 

11. 
คณะ/หน่วยงานของท่านสามารถสร้างการ 
เรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์ร และใหน้ า 
ไปประยกุตใ์ชผ้า่นการลงมือปฏิบติั 

+1 +1 
 
+1 3 1 

12. 
คณะ/หน่วยงานสามารถน าความรู้ท่ีส าคญั 
ยิง่มาถ่ายทอดซ่ึงกนัและกนั แลว้เกิดการน า 
ไปใชจ้ริง 

+1 +1 
 
+1 3 1 

13. 
คณะ/หน่วยงานของท่านสามารถน าความรู้ 
กลบัมาใชใ้หม่ เพ่ือใหเ้กิดการพฒันาของ 
ความรู้ 

+1 +1 
 
+1 3 1 

14. 

คณะ/หน่วยงานของท่านสามารถกระตุน้ให ้
บุคลากรรู้สึกเป็นเจา้ของภารกิจหรือเป็น 
ส่วนส าคญัของการเรียนรู้ โดยใหก้ารเรียนรู้ 
เป็นส่วนหน่ึงของงาน 

+1 +1 

 

 
+1 3 1 

5. การน าความรู้มาจดัเป็น
ระบบ/หมวดหมู่ 

15. 
คณะ/หน่วยงานท่านสามารถวเิคราะห์ไดว้า่ 
ความรู้ใดส าหรับน าไปใชป้ระโยชน์ในการ 
พฒันางานดา้นใด 

+1 +1 
 
+1 3 1 

16. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถน าความรู้ท่ีมี 
อยูอ่ยา่งหลากหลายไปจดัเป็นโครงสร้างท่ี 
พร้อมต่อการจดัเก็บเป็นระบบ หมวดหมู่ 
ท่ีเหมาะสมได ้

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

6. การจดัเกบ็ความรู้ไว้
เป็นความรู้ขององคก์ร 

17. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถน าความรู้ท่ีถูก 
จดัไวเ้ป็นระบบ/หมวดหมู่ ไปเก็บไวใ้น 
รูปแบบ/แหล่ง ท่ีเหมาะสมเพ่ือเป็นความรู้ 
ขององคก์ร 

0 +1 

 
 

+1 3 1 

18. 

คณะ/หน่วยงานท่านสามารถสร้าง 
คลงัความรู้ หรือแหล่งจดัเก็บรวบรวม 
ความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการน าไป 
ใชข้ององคก์ร 

+1 +1 

 
 

+1 3 1 

19. 
แหล่งจดัเก็บรวบรวมความรู้ของคณะ/ 
หน่วยงานท่านสามารถเขา้ถึงไดง่้าย หรือ 
ดึงดูดใหบุ้คลากรเขา้ไปใชป้ระโยชน์ 

+1 +1 
 
+1 3 1 

เฉลีย่ 1 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูลวจิัย 
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ภาคผนวก ค 

การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
สรุปผลการวเิคราะห์ Item-Total Correlation  

ด้วยค าส่ัง reliability ในการวดัความเช่ือมั่นของข้อค าถาม ด้วยโปรแกรม IBM SPSS Statistics Version 24 
จากการทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีก่ันไว้เป็นคนละชุดกบักลุ่มตัวอย่าง 30 คน 
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การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตอนที ่2 
 

ตารางภาคผนวก ค1 
ขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำ ดำ้นทุนมนุษย ์(ขอ้ 1-12) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

IC1 44.4333 23.702 .615 .900 
IC2 44.4000 24.248 .574 .902 
IC3 44.9000 25.059 .405 .909 
IC4 44.7667 23.978 .670 .899 
IC5 44.5667 24.047 .620 .900 
IC6 44.5000 23.086 .684 .897 
IC7 44.6667 23.678 .557 .903 
IC8 44.6667 22.230 .807 .891 
IC9 44.9333 22.478 .715 .895 
IC10 44.8667 23.568 .575 .903 
IC11 44.8333 23.385 .705 .896 
IC12 44.9000 22.231 .717 .895 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.907 12 

 

จำกตำรำงภำคผนวก ค1 ในขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรดำ้นกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำดำ้นทุน

มนุษย ์ขอ้ 1-12 ค่ำ Item-Total Correlation ทุกขอ้มีค่ำเป็นบวก และมีค่ำมำกกวำ่ 0.2 ข้ึนไป จำกค ำตอบขอ้

ค ำถำม มีควำมสัมพันธ์กันภำยใน และค่ำ Reliability Cronbach's Alpha เท่ำกับ .907 แสดงว่ำมีควำม

สอดคลอ้งน่ำเช่ือถือ 
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ตารางภาคผนวก ค2 

ขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำ ดำ้นทุนควำมสัมพนัธ์ (ขอ้ 13-23) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

IC13 38.7667 22.599 .761 .842 
IC14 39.2667 23.168 .315 .884 
IC15 39.0333 23.344 .626 .851 
IC16 38.9000 22.852 .695 .846 
IC17 38.8333 23.178 .642 .849 
IC18 38.8667 22.878 .819 .841 
IC19 39.1667 23.523 .484 .860 
IC20 39.0333 23.482 .674 .849 
IC21 39.1000 22.024 .604 .851 
IC22 39.1333 23.292 .374 .873 
IC23 38.9000 23.403 .668 .849 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.866 11 

 

จำกตำรำงภำคผนวก ค2 ในขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรดำ้นกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำดำ้นทุน

ควำมสัมพนัธ์ ขอ้ 13-23 ค่ำ Item-Total Correlation ทุกขอ้มีค่ำเป็นบวก และมีค่ำมำกกว่ำ 0.2 ข้ึนไป จำก

ค ำตอบขอ้ค ำถำม มีควำมสัมพนัธ์กนัภำยใน และค่ำ Reliability Cronbach's Alpha เท่ำกบั .866 แสดงว่ำมี

ควำมสอดคลอ้งน่ำเช่ือถือ 
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ตารางภาคผนวก ค3 

ขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำ ดำ้นทุนองคก์ำร (ขอ้ 24-29) 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
IC24 20.1333 6.602 .736 .901 
IC25 20.3000 6.355 .763 .898 
IC26 20.1667 6.282 .800 .892 
IC27 20.2000 6.924 .687 .907 
IC28 20.2333 6.806 .779 .896 
IC29 20.3000 6.769 .794 .894 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.913 6 

 
จำกตำรำงภำคผนวก ค3 ในขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรดำ้นกำรพฒันำองคป์ระกอบทุนทำงปัญญำดำ้นทุน

องค์กำร ขอ้ 13-23 ค่ำ Item-Total Correlation ทุกขอ้มีค่ำเป็นบวก และมีค่ำมำกกวำ่ 0.2 ข้ึนไป จำกค ำตอบ

ขอ้ค ำถำม มีควำมสัมพนัธ์กันภำยใน และค่ำ Reliability Cronbach's Alpha เท่ำกบั .913 แสดงว่ำมีควำม

สอดคลอ้งน่ำเช่ือถือ 
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การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตอนที ่3 

ตารางภาคผนวก ค4 

ขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรดำ้นควำมสำมำรถขององคก์รในกำรจดักำรควำมรู้ (ขอ้ท่ี 1-29) 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

KM1 71.7333 83.444 .753 .972 
KM2 71.6667 83.126 .790 .972 
KM3 71.7333 79.444 .884 .971 
KM4 71.6333 82.447 .721 .973 
KM5 71.8333 82.420 .740 .973 
KM6 71.8000 80.579 .869 .971 
KM7 71.7000 80.907 .868 .971 
KM8 71.7667 79.633 .909 .971 
KM9 71.7667 79.357 .859 .971 
KM10 71.6667 80.782 .838 .971 
KM11 71.7000 80.010 .869 .971 
KM12 71.7000 79.045 .820 .972 
KM13 71.5667 82.944 .565 .975 
KM14 71.6333 81.689 .796 .972 
KM15 71.6667 80.989 .818 .972 
KM16 71.8000 82.441 .772 .972 
KM17 71.8000 82.441 .772 .972 
KM18 71.7333 81.857 .821 .972 
KM19 71.7000 80.700 .806 .972 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.973 19 
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จำกตำรำงภำคผนวก ค4 ในขอ้ค ำถำมวดัตวัแปรดำ้นควำมสำมำรถขององคก์รในกำรจดักำรควำมรู้ 

ขอ้ 24-29 ค่ำ Item-Total Correlation ทุกขอ้มีค่ำเป็นบวก และมีค่ำมำกกวำ่ 0.2 ข้ึนไป จำกค ำตอบขอ้ค ำถำม 

มีควำมสัมพนัธ์กันภำยใน และค่ำ Reliability Cronbach's Alpha เท่ำกับ .973 แสดงว่ำมีควำมสอดคล้อง

น่ำเช่ือถือ 
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ภาพรวมของค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
ตารางภาคผนวก ค5 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

IC1 187.3000 449.183 .542 .977 
IC2 187.2667 450.547 .535 .977 
IC3 187.7667 452.185 .451 .978 
IC4 187.6333 449.482 .616 .977 
IC5 187.4333 447.840 .658 .977 
IC6 187.3667 445.344 .657 .977 
IC7 187.5333 446.326 .598 .977 
IC8 187.5333 442.257 .747 .977 
IC9 187.8000 441.545 .730 .977 
IC10 187.7333 446.271 .600 .977 
IC11 187.7000 446.769 .664 .977 
IC12 187.7667 439.771 .757 .977 
IC13 187.5000 442.948 .761 .977 
IC14 188.0000 443.103 .429 .979 
IC15 187.7667 446.530 .623 .977 
IC16 187.6333 445.068 .663 .977 
IC17 187.5667 442.530 .763 .977 
IC18 187.6000 443.490 .840 .977 
IC19 187.9000 449.679 .423 .978 
IC20 187.7667 447.082 .665 .977 
IC21 187.8333 442.971 .555 .978 
IC22 187.8667 446.671 .403 .978 
IC23 187.6333 446.240 .681 .977 
IC24 187.5000 445.983 .644 .977 
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Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

IC25 187.6667 441.333 .772 .977 
IC26 187.5333 440.051 .828 .977 
IC27 187.5667 446.323 .682 .977 
IC28 187.6000 447.421 .670 .977 
IC29 187.6667 444.506 .796 .977 
KM1 187.6667 447.057 .781 .977 
KM2 187.6000 447.834 .743 .977 
KM3 187.6667 438.506 .876 .977 
KM4 187.5667 445.357 .722 .977 
KM5 187.7667 445.978 .712 .977 
KM6 187.7333 441.789 .835 .977 
KM7 187.6333 443.413 .798 .977 
KM8 187.7000 440.286 .849 .977 
KM9 187.7000 437.459 .883 .977 
KM10 187.6000 441.834 .823 .977 
KM11 187.6333 439.895 .859 .977 
KM12 187.6333 438.033 .801 .977 
KM13 187.5000 445.707 .602 .977 
KM14 187.5667 441.978 .863 .977 
KM15 187.6000 443.697 .749 .977 
KM16 187.7333 447.168 .691 .977 
KM17 187.7333 447.168 .691 .977 
KM18 187.6667 445.609 .748 .977 
KM19 187.6333 441.757 .788 .977 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.978 48 
 



160 

จำกตำรำงภำคผนวก ค5 ภำพรวมขอ้ค ำถำมของแบบสอบถำมทั้งฉบบั ค่ำ Item-Total Correlation 

ทุกขอ้มีค่ำเป็นบวก และมีค่ำมำกกว่ำ 0.2 ข้ึนไป จำกค ำตอบขอ้ค ำถำม มีควำมสัมพนัธ์กนัภำยใน และค่ำ 

Reliability Cronbach's Alpha เท่ำกบั .978 แสดงว่ำมีควำมสอดคล้องน่ำเช่ือถือ มีควำมเหมำะสมส ำหรับ

กำรน ำไปใชเ้ก็บขอ้มูลจำกกลุ่มตวัอยำ่ง 
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ภาคผนวก ง 

การผ่านการพจิารณาและรับรองจริยธรรมการวจิัยในมนุษย์ 

ก่อนการน าไปใช้เกบ็ข้อมูลในกลุ่มตัวอย่าง 
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