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 การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงประเมินผล มีวตัถุประสงคเ์พือทราบการประเมินผลการจดัการความรู้    
ในองคก์ร โดยมีสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of  analysis)  ประชากร
ทีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรทีปฏิบติังานเกียวกบัการบริหารจดัการ จาํนวน 28 คน และบุคลากรทีปฏิบติังาน
วิชาการ จาํนวน 89 คน รวมทงัหมด 117 คน  
 เครืองมือทีใช้ในการวิจัย ประกอบดว้ย แบบสอบถามปัจจัยพืนฐานส่วนบุคคล แบบสอบถาม        
การประเมินผลการจดัการความรู้ โดยใชรู้ปแบบซิป (CIPP Model) และ แบบสัมภาษณ์ปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะ การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถี (Frequency)         
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (( ) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ผลการวิจยั พบวา่ 
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ช่องทางการเขา้ถึงแหล่งขอ้มลูของหน่วยงาน โดยมีระบบสารสนเทศเพืออาํนวยความสะดวกใหก้บับุคลากรแต่ยงั
พบปัญหาและอุปสรรค เนืองจากยงัไม่มีการจดัระบบการจดัการความรู้ทีถกูตอ้งและเหมาะสม ไม่มีการจดัทาํคู่มือ
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 ขอ้เสนอแนะ จากการวิจยั คือ องค์กรควรมีการจดัวางระบบในเรืองการจดัการความรู้ในองค์กร          
ให้ชดัเจน โดยมีนโยบายการวางแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพือเป็นการพฒันาอย่างยงัยืนและ 
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 This research was an evaluation research that had objective to know about the knowledge management 
evaluation in organization. This research Office of disease prevention and control 4, Ratchaburi Province to be the unit of 
analysis. The target group were group of person who done the job about management amount 28 persons and the group of 
person who done the job about academic amount 89 persons, the totally are 117 persons. 
 The research instruments were featured by the primary of personality’s questionnaire, the knowledge 
management evaluation. Questionnaire in the form of CIPP Model and the interview from about problem and suggestion. 
 The data analyzed method using Descriptive statistics were featured frequency, percentage, means, and 
standard deviations  
 The result of the study revealed that  
 1.  As a whole the knowledge management evaluation Office research of disease prevention and control 4, 
Ratchaburi Province were on medium level. If consider on each part resulted were indicated context were on high level, Input 
and processed and resulted were on medium level at 0.05 
 2.  The interview form about problem and suggestion the resulted were indicated about office who work for 
Office research of disease prevention and control 4, Ratchaburi Province general of them had knowledge about management 
level because they were organization had project to assigned limited for done knowledge management plan and arranged the 
activity to increased the modern knowledge for their person and organization had connected way for their person to used and 
known the organization data source. They still had problem and objection because of they did not had correctly and properly 
system management and did not had knowledge management manual for their person to reached data by comfortable way. 
Their person had not much time to exchange their knowledge and about job there did not properly keep knowledge or lean 
personal was experienced.   
 This research suggested they must be done the obvious knowledge management plan by assign the 
organization policy to develop person in organization Sustainable development and adjusted the organization to be learning 
organization in future. 
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บทท1ี 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 โลกยคุปัจจุบนั เป็นโลกยคุสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Society and 
Economy) ซึงมีบทบาทต่อเศรษฐกิจและสังคมโลกเพิมขึน จะเห็นไดจ้ากการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ของประเทศต่าง ๆ มีความเชือมโยงกนัมากขึน ทงัในดา้นการแลกเปลียนขอ้มูลข่าวสาร 
การคา้ การเงิน และการลงทุนระหวา่งประเทศ การผลิตเทคโนโลยี ความรู้ ค่านิยม และวฒันธรรม 
ท่ามกลางกระแสแห่งการเปลียนแปลงทีรวดเร็วนี พบวา่ มีขอ้มูลข่าวสารมากมายในแต่ละวนัทาํให้
มีผูป้ระสบปัญหาในการรับขอ้มูลข่าวสารเป็นอยา่งมาก การผลิตความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีอยา่งมากมาย จนทาํให้เกิดสังคมแบบใหม่ ทีเรียกกนัวา่ สังคมสารสนเทศ (Information 
society) หรือสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge society) (พรธิดา  วิเชียรปัญญา 2547 : 30) อีกทงั    
ยงัถือเป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based economy) ซึงเป็นเศรษฐกิจทีอาศยัการสร้าง
การกระจาย และการใชค้วามรู้เป็นตวัขบัเคลือนหลกัทีทาํให้เกิดการเติบโต สร้างความมงัคงั และ
สร้างงานในอุตสาหกรรมทุกรูปแบบ  

 การทีองค์กรจะอยูร่อดในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ไดน้นัจะตอ้งปรับเปลียนกลยุทธ์ใน
การดาํเนินธุรกิจการแข่งขนัในเชิงขนาด (Scale-based competition) เป็นการแข่งขนัทีตอ้งใช้
ความเร็ว (Speed-based competition) ตอ้งสร้างความไดเ้ปรียบดา้นการผลิตโดยอาศยัสินทรัพยที์ 
จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible assets) เช่น ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ เทคโนโลยี มากขึนกวา่การใช้
สินทรัพยที์จบัตอ้งได ้(Tangible assets) เช่น อาคาร เครืองจกัร อุปกรณ์สํานกังาน นอกจากนียงัตอ้ง
ใชค้วามคิดริเริมสร้างสรรค ์(Creative-based) และใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้มากกวา่มุ่งเนน้ทีการผลิต 
กล่าวง่าย ๆ คือการแข่งขันในการสร้าง และใช้สินทรัพย์ทีจับต้องไม่ได้ในการเพิมคุณภาพ           
ลดตน้ทุน ลดระยะเวลาในการพฒันาผลิตภณัฑ์ หรือ บริการใหม่ ๆ สร้างนวตักรรมเพือตอบสนอง
ความตอ้งการ และความคาดหวงัของลูกคา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว  

 ดงันนั จะเห็นไดว้่าความรู้เป็นสินทรัพยที์มีค่าทีสุดขององค์กร ความรู้เป็นสินทรัพย์   
ทีไม่มีขีดจาํกดั ยิงใช้ยิงเพิม ยิงใชม้ากเท่าไรก็ยิงมีคุณค่ามากขึนเท่านนั หรืออีกนยัหนึงยิงองคก์รมี
ความรู้มากเท่าไรก็ยงิสามารถเรียนรู้ในสิงใหม่ ๆ ไดม้ากขึนเท่านนั เมือเรียนรู้ไดม้ากขึนก็สร้าง                            
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ความรู้ใหม่ไดม้ากขึน เมือนาํความรู้เก่ามาบูรณาการกบัความรู้ใหม่ก็ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ขึนอีก 
และสามารถนําความรู้มาใช้ประโยชน์ได้มากขึน จึงกลายเป็นวงจรทีเพิมพูนได้ในตัวเอง           
อยา่งไม่สินสุดทีเรียกวา่ “วงจรการเรียนรู้” นนัเอง 
 องค์กรทังภาคธุรกิจเอกชนและหน่วยงานของรัฐ  ตกอยู่ท่ามกลางกระแสของ           
การแข่งขนัและความเปลียนแปลงอยูต่ลอดเวลา หนทางทีจะรอดพน้วิกฤตดงักล่าวไดแ้ละประสบ
ความสําเร็จเหนือคู่แข่ง นอกจากจะระดมทรัพยากรทุกชนิดเพือการบริหารจดัการแล้ว กลยุทธ์       
ทีสําคัญกับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ในฐานะทีเป็นทรัพย์สินอันมีค่ายิงขององค์กร       
มากยิงขึน จนกระทงับางองค์กรได้ให้การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลยุทธ์หรือกลไกสําคญั          
เพือขบัเคลือนองค์กร นอกจากนียงัให้ความสําคญักับ “ความรู้” ซึงอยู่ในตวับุคคลและความรู้      
ขององค์กร อนัจะนํามาซึงการสร้างความรู้หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ขององค์กร แนวคิดทีนํามา
ประยุกต์ใช้สําหรับการบริหารจดัการองค์กรยุคใหม่ทีได้รับความสนใจอย่างยิงประการหนึงคือ  
การจดัการความรู้ (Knowledge Management : KM) ซึงเป็นแนวคิดทงัศาสตร์และศิลป์               
ของกระบวนการเชิงระบบทีเกียวข้องกับการประมวลข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทาํ 
ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพือสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรม และจดัเก็บในลกัษณะของ
แหล่งขอ้มูลทีบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ ทีองคก์รจดัเตรียมไวเ้พือนาํความรู้  
ทีมีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน ซึงก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในทีสุด
ความรู้ทีมีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทัวทังองค์กรอย่างสมดุล  รวมทังเป็นไปเพือ                
เพิมความสามารถในการพฒันาผลผลิตและองคก์ร 
 การจดัการความรู้เป็นเรืองเด่นและสําคญัมากในช่วงทีผา่นมา เนืองจากมีแรงผลกัดนั
มาจากการมีเครือข่ายทางเศรษฐกิจ การเพิมขึนของการแข่งขนัระหวา่งธุรกิจต่าง ๆ การรวมกิจการ
และการใชร้ะบบอินเตอร์เน็ต ดงันนัองคก์รต่าง ๆ จึงเริมให้ความสําคญักบัความรู้ ตามที Marquardt 
(อา้งถึงใน ชวลิต ศุภศกัดิธํารง 2550:7) ได้สนับสนุนว่า “ความรู้เป็นสิงสําคญัสําหรับองค์กร
มากกว่าทรัพยากรทางด้านการเงิน ทีตงัทางการตลาด เทคโนโลยี หรือทรัพยสิ์นอืน ๆ ความรู้      
เป็นทรัพยากรหลกัทีใชใ้นการทาํงานโดยทีประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบติัการระบบ
ต่าง ๆ และขนัตอนการทาํงานขององค์กรลว้นมาจากพืนฐานของความรู้ และความชาํนาญทงัสิน 
ความสําเร็จและความล้มเหลวขององค์กรขึนอยู่กบัการทีองค์กรสามารถสร้างความรู้ เก็บรักษา 
แบ่งปัน และแลกเปลียนความรู้ไดดี้เพียงไร” 
 แม้ว่าแนวคิดการจัดการความรู้จะได้รับความสนใจจากนักวิชาการและนักธุรกิจ           
ของต่างประเทศเป็นจาํนวนมาก แต่สําหรับประเทศไทยแลว้พบว่าการนาํแนวคิดนีมาประยุกต์ใช ้
ในองค์กรต่าง ๆ ยงัไม่ได้รับความสนใจมากนัก ทงัทีการจดัการความรู้ถือเป็นแนวคิดทีสมควร     
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จะเป็นหนึงในกลยุทธ์การบริหารและการจดัการขององคก์รต่าง ๆ เพราะเป็นจุดเริมตน้ทีดีในการ
พฒันาองค์กรให้มีความรู้ทีมีคุณค่าทีเอือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นแรงงานความรู้       
อนัเป็นกุญแจสาํคญัทีทาํใหก้ารดาํเนินการขององคก์รประสบผลสาํเร็จได ้  
 จากการศึกษางานวิจัยทีเกียวข้องเท่าทีรวบรวมได้ ได้แก่ งานวิจัยเกียวกับเรือง          
การจดัการความรู้ภายในองค์กรเพือพฒันาการบริหารงาน  และการปฏิบติังานภายในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในดา้นต่าง ๆ มากขึน งานวิจยัเหล่านีเป็นของ ชวลิต  ศุภศกัดิธาํรง 
(2550), ทิพยรั์ตน์  อติวฒันชยั (2550), จิราพร  ชายสวสดิ (2550), กิตติญาภรณ์  ซุยลา (2548) และ        
นันทรัตน์  ศรีนุ่นวิเชียร (2548)  ผลการวิจยัพบว่า การบริหารจดัการงานในด้านต่าง ๆ ภายใน
องค์กรมีการพฒันาขึนจากเดิมในระดบัทีแตกต่างกนัไปในแต่ละองค์กร ขึนอยู่กบัปัจจยัประกอบ
ของแต่ละดา้น 
 สํ านัก ง านป้องกันควบ คุมโรค ที  4  จังหวัด ราช บุ รี  ( http://dpc4.moph.go.th)              
เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง ตงัสํานักงานในส่วนภูมิภาคมีฐานะเทียบเท่ากอง สังกัดกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  เป็นองค์กรทีเชียวชาญด้านวิชาการและเทคโนโลยีในการ
ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ มีจงัหวดัทีอยูใ่นเขตรับผิดชอบ 8 จงัหวดั ไดแ้ก่ ราชบุรี เพชรบุรี 
ประจวบคีรีขนัธ์ นครปฐม กาญจนบุรี สุพรรณบุรี สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม การทาํงานของ
สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ในปัจจุบนัมีการแบ่งโครงสร้างของส่วนงาน    
ต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบ คือ ฝ่ายบริหารทวัไป กลุ่มส่งเสริมสนบัสนุนวิชาการ กลุ่มโรคเอดส์ วณัโรค 
โรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ และโรคเรือน กลุ่มระบาดวิทยา กลุ่มโรคติดต่อทวัไป กลุ่มโรคติดต่อ  
นาํโดยแมลง กลุ่มโรคจากการประกอบอาชีพและสิงแวดล้อม กลุ่มโรคไม่ติดต่อ ส่วนบทบาท
หน้าทีของบุคลากรภายในองค์กร คือ พฒันาองค์ความรู้และการถ่ายทอดองค์ความรู้ ดา้นการเฝ้า
ระวงัป้องกนั และการควบคุมโรคและภยัทีคุกคามสุขภาพ  รวมถึงการประสานและสนับสนุน      
การปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานทีเกียวขอ้ง 

 สํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เริมดาํเนินการในเรืองจดัการความรู้      
ในหน่วยงานตงัแต่ปีงบประมาณ 2549 เป็นตน้มา โดยจดักิจกรรมดงัต่อไปนีคือ จดัทาํขอบเขต   
การจดัการความรู้เพือเป็นแนวทางในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้แต่งตงัคณะทาํงานการจดัการ
ความรู้ พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัแนวคิดและเครืองมือทีใช้ในการจดัการ
ความรู้ จดัทาํโครงการการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ของบุคคลากรสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค   
ที 4 จงัหวดัราชบุรี พฒันาบุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี โดยการ  
จดัอบรมพฒันาระบบสารสนเทศดว้ยการจดัการความรู้ จดัทาํโครงการยอ่ยพฒันาการจดัการความรู้ 
ในองค์กรภายใต้โครงการพฒันาองค์กรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี      
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การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในการจัดการความรู้  กลุ่มเป้าหมายส่วนใหญ่คือบุคลากรผูป้ฏิบติังาน       
ดา้นวชิาการ และดา้นการสนบัสนุนวชิาการ 
 นับแต่สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีการจดัการความรู้ภายใน
องคก์รมาเป็นเวลา 5 ปี ยงัไม่มีการประเมินผลให้เห็นเป็นรูปธรรมทีชดัเจน การประเมินผลนบัเป็น
เครืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร ซึงมีส่วนสําคญัทีจะช่วยให้บุคคลในองค์กร      
มีประสิทธิภาพ และขอ้มูลทีใช้ในการประเมินสามารถนาํไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากร  
ในดา้นต่าง ๆ ได ้นอกจากนีการประเมินผลจะมีผลโดยตรงต่อความสําเร็จของแผนงานโครงการ
ต่าง ๆ และหากการประเมินผลมีคุณภาพก็จะทาํให้การบริหารงานตามแผนทีกาํหนดมีคุณภาพ     
ไปดว้ย 

 ดงันนัผูศึ้กษาจึงสนใจทีจะประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ร โดยให้บุคลากรของ
สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นผูป้ระเมิน  ซึงเป็นการวิจยัเชิงประเมินผล 
(Evaluation Research) โดยใช้รูปแบบการประเมินซิป (CIPP Model) มีวตัถุประสงค์เพือ
ประเมินผลการจดัการความรู้ในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เพือนาํผลทีไดจ้าก
การประเมินการจดัการความรู้ในองค์กร ไปพฒันาให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล     
มากยิงขึน ซึงมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จของการจดัการความรู้ภายในองค์กร โดยมีเป้าหมาย 
การจดัการความรู้ คือ การทาํงานภายในองค์กรมีความสุขและมนัคง ซึงการศึกษาครังนีจะทาํให้
องค์กรสามารถนําการจดัการความรู้ไปปฏิบติัในองค์กรให้ประสบความสําเ ร็จ รวมถึงพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรในการเสริมสร้างการเรียนรู้ เพือการพฒันาอยา่งยงัยนืต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 เพือประเมินผลการจดัการความรู้ในสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี
  
ขอบเขตของการวจัิย 

 การศึกษาครังนีประชากรในการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค
ที 4 จังหวดัราชบุรี จาํแนกตามลักษณะงานได้ 2 ลักษณะ คือ บุคลากรทีปฏิบัติงานเกียวกับ          
การบริหารจดัการ จาํนวน 28 คน และบุคลากรทีปฏิบติังานวิชาการ จาํนวน 89 คน รวมทงัหมด   
117 คน ซึงผูว้จิยัทาํหนงัสือเสนอผูอ้าํนวยการของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
เพือขอข้อมูลของบุคลากรภายในองค์กร  วิธีการเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามความคิดเห็น              
เป็นเครืองมือในการเก็บข้อมูล  ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี (Frequency)           
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย ( ) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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 ตวัแปรทีศึกษา ประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรพืนฐาน ไดแ้ก่ 
      1.1  ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
 1.1.1  เพศ 
 1.1.2  อาย ุ
 1.1.3  ระดบัการศึกษา 
 1.1.4  อายรุาชการ 
 1.1.5  ลกัษณะงานทีปฏิบติั 
 1.1.6  ตาํแหน่งงาน 
 1.1.7  กลุ่มงาน 
 1.1.8  การพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ 
 2.  ตวัแปรทีเกียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
 2.1  ดา้นบริบท (Context) 
 2.1.1  สภาพแวดลอ้มของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4  
จงัหวดัราชบุรีทีเอืออาํนวยต่อการจดัการความรู้ 
                                                2.1.2  แผนงานโครงการทีสนบัสนุนการจดัการความรู้ของ
สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
                                                2.1.3  ผลของการดาํเนินงานทีผา่นมาเกียวกบัการจดัการความรู้ของ
สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 2.2  ดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input) 
 2.2.1  การพฒันาบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
 2.2.2  งบประมาณดา้นการจดัการความรู้ 
 2.2.3  วสัดุ อุปกรณ์ และสถานทีดา้นการจดัการความรู้ 
   2.3  ดา้นกระบวนการ (Process)  
 2.3.1  การบริหารงานทวัไปดา้นการวางแผนงาน 
 2.3.2  การบริหารงานวชิาการดา้นการฝึกอบรมบุคลากร 
 2.3.3  การบริหารงานดา้นงบประมาณ 
 2.3.4  การบริหารงานบุคคลดา้นการมอบหมายงานและการ
แลกเปลียนเรียนรู้ 
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 2.4  ดา้นผลผลิต (Product) 
 2.4.1  การนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั 
 2.4.2  ผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากร 

      2.4.2.1  ความรู้ 
      2.4.2.2  ความพึงพอใจต่อการจดัการความรู้ 
      2.4.2.3  การแกปั้ญหา อุปสรรค  

 
กรอบแนวคิดการวจัิย 
 ในการประเมินผลการจดัการความรู้ภายในสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดั
ราชบุรี ไดน้าํรูปแบบการประเมินแบบซิปโมเดล (CIPP Model) Daniel L. Stufflebeam (อา้งถึงใน 
ปกรณ์ ม่วงเจริญ 2549:17) มาประยกุตใ์ช ้เนืองจากรูปแบบการประเมินซิปเป็นรูปแบบการประเมิน
เชิงระบบ ครอบคลุมทังการวางแผนการดําเนินงานและผลผลิต ทาํให้มองเห็นความสําคัญ       
ความสอดคล้องและจุดบกพร่องทีควรแก้ไข จึงนาํมาใช้ในการกาํหนดเป็นกรอบแนวความคิด    
การวจิยั ไดด้งันี 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการสร้างความรู้ การจัดหาความรู้         
การจดัเก็บความรู้ และการกระจายความรู้ เพือนาํไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานของสํานักงาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 
 

บริบท (Context) 
 

     -  สภาพแวดลอ้มของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
     -  แผนงานโครงการทีสนบัสนุนการจดัการความรู้ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4                   
จงัหวดัราชบุรี 
     -  ผลของการดาํเนินงานทีผา่นมา 

ปัจจัยนําเข้า  (Input) 
 

-  การพฒันาบุคลากรดา้นการ
จดัการความรู้ 
-  งบประมาณดา้นการจดัการ
ความรู้ 
-  วสัดุ อุปกรณ์ และสถานที
ดา้นการจดัการความรู้ 
 

กระบวนการ (Process) 
 

 -  การบริหารงานทวัไปดา้น
การวางแผนงาน 
-  การบริการงานวชิาการดา้น
การฝึกอบรมบุคลากร 
-  การบริหารงานดา้น
งบประมาณ 
-  การบริหารงานบุคคลดา้น
การมอบหมายงานและการ
แลกเปลียนเรียนรู้ 

ผลผลติ (Product) 
 

-  การนาํการจดัการความรู้ไป
ปฏิบติั 
-  ผลของการจดัการความรู้ต่อ
บุคลากร 
 -  ความรู้ 
 -  ความพึงพอใจต่อ     
               การจดัการความรู้ 
 -  การแกปั้ญหา  
               อุปสรรค 
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 การประเมินผล หมายถึง การรวบรวมขอ้มูลการดาํเนินงานทีเป็นจริงโดยการรวบรวม 
วิเคราะห์ แปลผลขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ เกียวกบัการดาํเนินงานของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค   
ที  4 จังหวัดราชบุรี  เพือพิจารณาความสอดคล้อง เหมาะสม  นําไปสู่การตัดสินใจเกียวกับ              
การดาํเนินงาน ตามรูปแบบการประเมินซิป (CIPP Model) ทงั 4 ดา้น คือ ดา้นบริบท (context)   
เป็นการประเมินสภาพแวดลอ้มของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ด้านปัจจยั
นาํเขา้ (input) เป็นการประเมินความพร้อมของปัจจยันาํเขา้ ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุ 
อุปกรณ์และสถานที  ดา้นกระบวนการ (process) เป็นการประเมินภารกิจของสํานกังานป้องกนั
ควบคุมโรคที  4 จังหวดัราชบุรี ด้านบริหารงานทัวไป ด้านบริหารงานวิชาการ ด้านบริหาร
งบประมาณ และดา้นบริหารงานบุคคล  ดา้นผลผลิต (product) เป็นการประเมินผลการดาํเนินงาน
ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ทีเป็นไปตามวตัถุประสงค ์
 สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี หมายถึง หน่วยงานราชการส่วนกลาง             
ตงัสํานักงานในส่วนภูมิภาคมีฐานะเทียบเท่ากอง สังกัดกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข   
เป็นองคก์รทีเชียวชาญดา้นวชิาการและเทคโนโลย ีในการป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
 แผนงานโครงการทีสนับสนุนการจัดการความรู้ หมายถึง กิจกรรมหรือการดาํเนินงาน      
ทีเกียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี กาํหนดไวว้่า
ตอ้งปฏิบติัในแต่ละปีงบประมาณ 
 ผลการดําเนินงานทีผ่านมา  หมายถึง กิจกรรมหรือการดําเนินงานทีเกียวข้องกับ       
การจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ทีเคยปฏิบติัมาแลว้ตงัแต่ 
เริมมีการจดัการความรู้ในองคก์ร โดยจดักิจกรรมดงัต่อไปนีคือ จดัทาํขอบเขตการจดัการความรู้ 
เพือเป็นแนวทางในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้ แต่งตงัคณะทาํงานการจดัการความรู้ พฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัแนวคิดและเครืองมือทีใช้ในการจดัการความรู้ จดัทาํ
โครงการและพฒันาบุคลากร โดยการจดัอบรมพฒันาระบบสารสนเทศด้วยการจดัการความรู้          
มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ในการจดัการความรู้ 
 การพฒันาบุคลากรด้านการจัดการความรู้ หมายถึง การพฒันาบุคลากรของสํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ให้มีความสามารถในความคิดให้ครอบคลุมรอบดา้น  มีการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ทีผา่นมาจากบุคคลอืน แลว้บูรณาการเป็นความรู้ใหม่  
 งบประมาณด้านการจัดการความรู้  หมายถึง งบประมาณทีได้รับจดัสรรมาเพือใช้    
ในการทาํกิจกรรมหรือดาํเนินงานทีเกียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค
ที 4 จงัหวดัราชบุรี 
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 วัสดุ อุปกรณ์ด้านการจัดการความรู้ หมายถึง เอกสาร ตาํรา คอมพิวเตอร์ สือต่าง ๆ 
รวมถึงซอฟแวร์ และฮาร์ดแวร์ ทีใชใ้นสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 การบริหารงานด้านการวางแผนงาน หมายถึง การวางแผนงานและการดาํเนินงาน           
ให้เป็นไปตามแผนงาน เพือให้การปฏิบติังานลุล่วงไปตามวตัถุประสงค์ หรือแผนงานทีวางไว้
ภายในองคก์ร 
 การบริหารงานด้านการฝึกอบรม หมายถึง การพฒันาด้วยการจดัให้มีการฝึกอบรม         
เพือส่งผล และอาํนวยประโยชน์ให้กบัองคก์ร ในงานดา้นการจดัการความรู้ ยอ่มขึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถและทศันคติทีมีต่องานของบุคลากรผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นสําคญัเพือให้
สามารถปฏิบติังานดา้นการบริหารงานฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การบริหารงบประมาณ หมายถึง การควบคุมการใช้จ่ายงบประมาณให้เป็นไปตาม
แผนงาน/โครงการ เกียวกับงานด้านการจดัการความรู้ ทีได้รับอนุมัติงบประมาณเพือควบคุม      
การเบิกจ่ายเงิน 
 การบริหารงานด้านการมอบหมายงาน หมายถึง การจดัให้มีตวัแทนในแต่ละกลุ่มงาน
เพือใหมี้การประสานงานกนัในดา้นการจดัการความรู้ 
 การบริหารงานด้านการแลกเปลียนเรียนรู้ หมายถึง การพฒันาองคค์วามรู้ พฒันางาน 
และพฒันาคน  เพือใหเ้กิดความสาํเร็จในการทาํงานในหนา้ทีความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล 
 การนําการจัดการความรู้ไปปฏิบัติ หมายถึง การพฒันาบุคลากรในดา้นการฝึกอบรม 
และการบริหารงานในดา้นต่าง ๆ ทีเกียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ 

 ผลของการจัดการความรู้ต่อบุคลากร หมายถึง ความพึงพอใจในเรืองการจดัการความรู้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความรู้ และความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

 
ประโยชน์ทไีด้รับ 
 ประโยชน์ทางวิชาการ เพือทราบผลการดาํเนินงาน ปัญหา อุปสรรคของการจดัการ
ความรู้ในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
 ประโยชน์ทางปฏิบัติ เพือเพิมองค์ความรู้ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร มีการ
แลกเปลียนความรู้ซึงกนัและกนั ซึงส่งผลให้องค์กรได้เรียนรู้และสามารถช่วยเหลือร่วมมือกัน
แก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็วทวัทงัองค์กร ช่วยส่งเสริมให้องค์กรสามารถต่อยอดองค์ความรู้ และ     
เกิดการเรียนรู้ในองคก์รไดส้มบูรณ์มากยงิขึน 
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บทท ี2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทเีกยีวข้อง 

 
 ในการวิจยัเรือง การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา : สํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเกียวขอ้ง เพือ
ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาครังนี โดยนาํเสนอตามลาํดบั ดงัต่อไปนี 
 1.  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 2.  แนวคิด และทฤษฎีเกียวกบัการจดัการความรู้ 

2.1  ความหมายของความรู้ 
  2.2  ประเภทของความรู้ 
  2.3  ระดบัของความรู้ 
  2.4  ความหมายของการจดัการความรู้ 
  2.5  ความสาํคญัของการจดัการความรู้ 
  2.6  รูปแบบของการจดัการความรู้ 

 2.7  องคป์ระกอบของการจดัการความรู้ 
 2.8  กระบวนการของการจดัการความรู้ 
 2.9  เป้าหมายและประโยชน์ของการจดัการความรู้ 
 2.10  แนวทางการประยกุตใ์ชก้ารจดัการความรู้ในองคก์ร 

2.11  ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  2.12  องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  2.13  ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 3.  การประเมินผล 
  3.1  ความหมายของการประเมิน 
  3.2  รูปแบบการประเมิน 
  3.3  ประโยชน์ของรูปแบบการประเมิน 
  3.4  การจดักลุ่มรูปแบบการประเมิน 
 4.  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 
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1.  สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 
 รายงานสรุปผลการดาํเนินงานประจาํปี (2552) สํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 
จงัหวดัราชบุรี เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง ตงัสํานกังานในส่วนภูมิภาคมีฐานะเทียบเท่ากอง 
สังกดักรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข แบ่งเขตความรับผิดชอบของหน่วยงานในสังกดั ทีตงั
สํานกังานอยู่ในส่วนภูมิภาคจาํนวน 12 เขต ต่อมาจดัตงัศูนยป์ระสานงานทางวิชาการโรคติดต่อ  
เขตต่าง ๆ ขึน และใหศู้นยว์ิชาการต่าง ๆ ในเขตรับผิดชอบซึงบงัคบับญัชาโดยตรงจากกองวิชาการ
นนั ๆ ไปสังกดัสํานกังานควบคุมโรคติดต่อเขต โดยมีผูอ้าํนวยการสํานกังานควบคุมโรคติดต่อเขต                     
เป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
 สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี มีโครงสร้าง ดังนี 
 1.  ฝ่ายบริหารทวัไป 
 2.  กลุ่มส่งเสริมสนบัสนุนวชิาการ 
 3.  กลุ่มโรคเอดส์ วณัโรค โรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ และโรคเรือน 
 4.  กลุ่มระบาดวทิยา 
 5.  กลุ่มโรคติดต่อทวัไป 
               ด่านควบคุมโรคติดต่อระหวา่งประเทศสังขละ จงัหวดักาญจนบุรี 
               ด่านควบคุมโรคติดต่อระหวา่งประเทศสิงขร จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 6.  กลุ่มโรคติดต่อนาํโดยแมลง 
      ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงที 4.1 จงัหวดักาญจนบุรี 
 ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงที 4.2 จงัหวดัเพชรบุรี 
 ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงที 4.3 จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงที 4.4 จงัหวดัราชบุรี 
 7.  กลุ่มโรคจากการประกอบอาชีพและสิงแวดลอ้ม 
 8.  กลุ่มโรคไม่ติดต่อ 
 วสัิยทัศน์   

 เป็นองค์กรทีเชียวชาญด้านวิชาการ และเทคโนโลยี ในการป้องกนัควบคุมโรคและ          
ภยัสุขภาพ ของเขตตรวจราชการที 4 และ5 
 พนัธกจิ 
 1.  ศึกษาวิจยัพฒันารูปแบบดา้นวิชาการ และเทคโนโลยีการป้องกนัควบคุมโรคและ       
ภยัสุขภาพทีเหมาะสมกบัสภาพปัญหาของพนืที 
 2.  พฒันาระบบการป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
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 3.  สนบัสนุนวชิาการ และเทคโนโลยกีารป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
 เป้าประสงค์ 
 1.  มีระบบป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพทีมีประสิทธิผล 
 2.  มีองคค์วามรู้และเทคโนโลยดีา้นการป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
 3.  มีฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศทีสามารถเข้าถึงและนําไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 4.  เครือข่ายมีองค์ความรู้และเทคโนโลยีสามารถนาํไปประยุกต์ใช้ในการดาํเนินงาน
ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพอยา่งเหมาะสม 

 5.  การบริหารจดัการองคก์ร และบุคลากร มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 กลยุทธ์ 
 1.  ส่งเสริมและสนบัสนุนเครือข่ายให้มีระบบการดาํเนินงาน ป้องกนั ควบคุมโรคและ    

ภยัสุขภาพทีไดม้าตรฐาน 
 2.  พฒันาบุคลากรดา้นวชิาการ วจิยั และเทคโนโลยใีหเ้กิดประสิทธิผล 
 3.  ปรับปรุงฐานขอ้มูลและระบบสารสนเทศใหมี้ประสิทธิภาพ 
 4.  เพิมประสิทธิภาพในการบริหารจดัการภาครัฐ 
 5.  เพิมประสิทธิภาพเครือข่ายในการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรค และภยัสุขภาพ 

 บทบาทหน้าท ี
 1.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั พฒันาองคค์วามรู้ดา้นการเฝ้าระวงั ป้องกนัและควบคุมโรค
และภยัทีคุกคามสุขภาพใหเ้หมาะสมกบัสภาพพนืทีรับผดิชอบ 
 2.  สนับสนุนการพฒันามาตรฐาน หลักเกณฑ์และรูปแบบการดาํเนินงานเฝ้าระวงั 
ป้องกนัและการควบคุมโรคและภยัทีคุกคามสุขภาพในเขตพืนทีรับผดิชอบ 
 3.  ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีดา้นการเฝ้าระวงั ป้องกนัและการควบคุมโรค
และภยัทีคุกคามสุขภาพใหแ้ก่หน่วยงานภาครัฐ เอกชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถินและประชาชน    
ในพืนทีรับผดิชอบ 
 4.  ประสานและสนบัสนุนการปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานทีเกียวขอ้งในการเฝ้าระวงั 
ป้องกนัและการควบคุมโรคและภยัทีคุกคามสุขภาพในเขตพืนทีรับผดิชอบ 
 5.  สนบัสนุนการเฝ้าระวงั ป้องกนัและการควบคุมโรคบริเวณชายแดนเพือการป้องกนั
โรคระหวา่งประเทศ 
 6.  เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการเฝ้าระวงั ป้องกันและการควบคุมโรคและภัย           
ทีคุกคามสุขภาพในเขตพืนทีรับผดิชอบ 
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 7.  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอืนทีเกียวขอ้งหรือ        
ทีไดรั้บมอบหมาย 
 การจัดการความรู้ 

 การดาํเนินงานของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีการจดัการ
ความรู้  ในองคก์รตงัแต่ปีงบประมาณ 2549 เป็นตน้มา โดยจดักิจกรรมดงัต่อไปนีคือ 
 ปีงบประมาณ 2549 
 จดัทาํขอบเขตการจดัการความรู้  เพือเป็นแนวทางในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้        
ปี 2550  บทสรุปทีไดคื้อการพฒันาแนวทางในการดาํเนินงานสนบัสนุนงบประมาณเพือดาํเนินงาน
ป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเอดส์แก่องคก์รพฒันาเอกชนสาธารณประโยชน์ดา้นเอดส์ 
 ปีงบประมาณ 2550 
 1.  แต่งตงัคณะทาํงานการจดัการความรู้ ปี 2550 
 2.  พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจเกียวกับแนวคิดและเครืองมือทีใช้ใน        
การจดัการความรู้   

 3.  จดัทาํโครงการการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ของบุคคลากรสํานักงานป้องกัน     
ควบคุมโรคที 4  จงัหวดัราชบุรี ปี 2550  จาํนวน 4 ครัง โดยมีวตัถุประสงค ์
               3.1  เพือใหมี้การเรียนรู้ในหน่วยงาน 
               3.2  เพือให้ความรู้ทีมีอยู่ในตวัคน (Tacit Knowledge) ไดแ้สดงออกเป็นความรู้    
ทีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ในรูปแบบของวธีิปฏิบติัทีเป็นเลิศ (Best Practices)  
                3.3  เพือนาํ (Best Practices) เก็บรวบรวมไวใ้นขุมความรู้ (Knowledge Assets) 
ขององคก์รใหบุ้คคลอืนสามารถนาํไปใชพ้ฒันางานต่อไป 
 4.  นําการจดัการความรู้มาเป็นตวัชีวดัตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการในมิติด้าน          
การพฒันาองคก์ร (นาํหนกัร้อยละ 10) 
 ปีงบประมาณ 2551 

 1.  พฒันาบุคลากรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวดัราชบุรี โดยการ       
จดัอบรมเรืองวทิยากรกระบวนการจาํนวน 30 คน  

 2.  พฒันาระบบสารสนเทศดว้ยการจดัการความรู้ 
 ปีงบประมาณ 2552 
 จดัทาํโครงการย่อยพฒันาการจดัการความรู้ในองค์กร (ภายใตโ้ครงการพฒันาองคก์ร    
ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี) โดยมีกิจกรรมดงันี 
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 1.  ประชุมเชิงปฏิบติัการเพือมุ่งสู่องคก์ร แห่งการเรียนรู้ 
 2.  จดักิจกรรมชุมชนนกัปฏิบติั (ชุมชนนิเทศ ติดตาม ประเมินผล) 
 3.  จดักิจกรรมชุมชนนกัปฏิบติั (ชุมชนการปฏิบติังานป้องกนั ควบคุมโรค และ 

ภยัสุขภาพ) 
 4.  จดักิจกรรมสรุปบทเรียนการพฒันาองคก์รเพือมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 5.  จดัทาํรูปเล่มสรุปผลบทเรียนการพฒันาองคก์รเพือมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 ปีงบประมาณ 2553 
 1.  จดัทาํแผนทียุทธศาสตร์การเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ ในพืนที

ชายแดน จงัหวดักาญจนบุรี (ระยะที 1) 
 2.  โครงการพฒันารูปแบบสือการเรียนรู้ของผูป่้วยวณัโรค เพือเพิมประสิทธิภาพ     

ในการรักษาและดูแลตนเอง 
 3.  การสรุปและถอดบทเรียนในเรืองการสือสาร การป้องกนัควบคุมโรคไขห้วดัใหญ่     

สายพนัธ์ุใหม่ชนิด A (H1N1) ในเขตตรวจราชการที 4, 5 โดยใชเ้ครืองมือทบทวนหลงัทาํกิจกรรม 
 ติดต่อหน่วยงาน 
 สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  ทีตงั 123/202 ซอย 1 ถนนเพชรเกษม 

ตาํบลหน้าเมือง อําเภอเมือง จังหวดัราชบุรี 70000  เบอร์โทรศัพท์ 032-310761-3 โทรสาร          
032-338580  E-mail : cdcr4rb@hotmail.com,cdcr4rb@yahoo.com  
 
2.  แนวคิด และทฤษฎเีกยีวกบัการจัดการความรู้ 
 2.1  ความหมายของความรู้ 
 ปัจจุบนัเป็นทียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายวา่ การจดัการความรู้ทีดีนาํมาซึงการทาํงานทีมี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรโดยรวม ทงันีเมือศึกษาแนวคิดหรือนิยามของความรู้         
จะพบวา่ มีผูรู้้หลายท่านไดนิ้ยามไวห้ลากหลาย ดงันี 

 Hideo Yamazaki (อา้งถึงใน บูรชยั ศิริมหาสาคร 2550:22) ซึงเป็นนกัวิชาการ KM       
ชาวญีปุ่น ไดอ้ธิบายนิยามของความรู้ดว้ยรูปแบบของปิรามิด 
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แผนภาพที 1 ปิระมิดแสดงลาํดบัขนัหรือโครงสร้างของความรู้ 
ทีมา : บูรชยั  ศิริมหาสาคร, จดัการความรู้สู่ความเป็นเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพแ์สงดาว,  
          2550) 22. 
 
 ซึงแต่ละระดบัมีความหมายแตกต่างกนั แต่มีความสัมพนัธ์เกียวเนืองเป็นฐานของกนั    
และกัน ดังนี โดยให้ความหมายของ “ข้อมูล (Data)” คือ ข้อเท็จจริงเกียวกับเรืองใดเรืองหนึง        
ไดจ้ากการสังเกตสิงทีเกิดขึน โดยยงัไม่ผา่นกระบวนการการวิเคราะห์ (ดว้ยกลวิธีทางสถิติ) จึงเป็น
ขอ้มูลดิบ ส่วน “สารสนเทศ (Information)” คือ ขอ้มูลทีผา่นกระบวนการวิเคราะห์แลว้ เพือนาํมา 
ใช้ประโยชน์เกียวกบัเรืองใดเรืองหนึงในขณะที “ความรู้ (Knowledge)” คือ สารสนเทศทีผ่าน
กระบวนการคิดเปรียบเทียบเชือมโยงกับความรู้อืนจนเกิดเป็นความเข้าใจสามารถนําไปใช้
ประโยชน์ในเรืองใดเรืองหนึงได ้และ “ปัญญา (Wisdom)” คือ การประยุกตใ์ช้ความรู้เพือแกปั้ญหา
หรือพฒันาการทาํงาน และเมือนาํไปใช้พฒันาการทาํงานจะทาํให้เกิดการยกระดบัของ Wisdom 
กลายเป็น Innovation หรือนวตักรรมในการทาํงานใหส้าํเร็จ 
 Dave Snowden (อา้งถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548:18) มีมุมมองทีต่างออกไป
ว่า ความรู้เป็นสิงทีซับซ้อนไม่สามารถจัดเป็นระบบทีแน่นอนได้ กล่าวคือ ไม่แน่เสมอไปว่า

ปัญญา
Wisdom

ความรู้
Knowledge

สารสนเทศ
Information

ขอ้มูล
Data
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พัฒนาการของข้อมูลจะต้องเป็นสารสนเทศ ความรู้  และภูมิปัญญาตามลําดับเช่นนีทุกครัง 
นอกจากนีสารสนเทศแมจ้ะผ่านกระบวนการวิเคราะห์มีบริบทรายละเอียดครบถว้น แต่ถา้ไม่ใช่
สารสนเทศ ในเรืองทีเป็นประโยชน์ต่อเรา หรือเราไม่สามารถนําไปใช้งานได้ก็ไม่เรียกว่า           
เป็นความรู้สาํหรับเรา ดงัแสดงในรูป  
 
  
 
 
                                                       
                                               
 
 
 
แผนภาพที 2 ลาํดบัขนัของความรู้จากมุมมองของ Dave Snowden  
ทีมา : บุญดี บุญญากิจ และคณะ, การจดัการความรู้ จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั, พิมพค์รังที 2.  
          (กรุงเทพมหานคร : จิรวฒัน์เอก็ซ์เพรส, 2548) 18. 

 นันคือ  การจัดการความรู้ต้องอาศัยหลักศิลปะหรือธรรมชาติมากกว่าหลักการ                
ทางวทิยาศาสตร์โดยให้แนวคิดวา่ ความรู้มีตงัแต่ประเภททีเป็นนามธรรมยากต่อการบริหารจดัการ 
จนกระทังถึงทีเป็นรูปธรรม หรือเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจนสามารถจัดการได้ง่ายเรียกว่า 
“ASHEN” ซึงมากจากคาํวา่ 

 Artifacts : เป็นความรู้ทีอยูใ่นรูปของเอกสาร ลายลกัษณ์อกัษร 
 Skills : เป็นทักษะหรือสิงทีจาํเป็นต้องมีเพือให้สามารถทาํงานได้ หรือประสบ

ความสาํเร็จ 
 Heuristics : ความรู้ซึงเกิดจากการเรียนรู้ประสบการณ์ หรือจากเหตุผลต่าง ๆ ทีมี 
 Experience : ประสบการณ์ ซึงยากในการถ่ายทอด หรือแลกเปลียนเรียนรู้ เนืองจาก   
เป็นเรืองเฉพาะตน 
 Natural Talent : พรสวรรค์หรือสิงทีธรรมชาติให้มา ซึงยากทีจะบริหารจดัการได ้      
เป็นความรู้ทีฝังลึกและยากในการถ่ายทอดมากทีสุด 
 
 

ปัญญา

ความรู้

สารสนเทศ

ขอ้มูล
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แผนภาพที 3 มุมมองขอ Dave Snowden เกียวกบัความรู้ 
ทีมา : บุญดี บุญญากิจ และคณะ, การจดัการความรู้ จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั, พิมพค์รังที 2.  
          (กรุงเทพมหานคร : จิรวฒัน์เอก็ซ์เพรส, 2548) 19. 
 

 Thomas Davenport และ Laurence Prusak (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:19)        
ซึงกล่าววา่ความรู้เป็นสิงทีอธิบายไดค่้อนขา้งยากแมปั้จจุบนัก็ยงัเป็นทีสับสนในเรืองนิยาม อยา่งไร    
ก็ตามความรู้ในมุมมองของทังสองท่าน คือ การทีเราใช้ประสบการณ์ ค่านิยม สารสนเทศ         
ความชาํนาญ และสัญชาติญาณในตวัเรา เพือกาํหนดสิงแวดลอ้มและกรอบการประเมินสารสนเทศ
และประสบการณ์ใหม่ ๆ ทีไดรั้บมาเพือนาํมาใชป้ระโยชน์ ซึงวิธีการจะขึนอยู่กบัแต่ละคนพบว่า        
ในหลายองค์กรบ่อยครังทีความรู้ไม่ได้อยู่ในรูปของเอกสารทีเก็บไวเ้พียงอย่างเดียว แต่อาจอยู ่     
ทงัในรูปของการทาํงานประจาํ กระบวนการ วิธีปฏิบติัและความเชือในองค์กรนนั ๆ ดงันีการที    
จะสร้างความรู้หรือเรียนรู้ต่าง ๆ จึงตอ้งทาํใหเ้หมาะกบัองคก์รและประเภทของความรู้ 
 ความรู้ (Knowledge) ในทศันะของฮอสเปอร์ (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:19) 
นบัเป็นขนัแรกของพฤติกรรมทีเกียวขอ้งกบัความสามารถในการจดจาํ ซึงอาจจะโดยการนึกได ้
มองเห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง ความรู้นีเป็นหนึงในขันตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วย          
คาํจาํกดัความหรือความหมาย  ขอ้เทจ็จริง ทฤษฏี กฎ โครงสร้าง วิธีการแกไ้ขปัญหา และมาตรฐาน 
เป็นตน้ ซึงอาจกล่าวไดว้า่ ความรู้เป็นเรืองของการจาํอะไรได ้ระลึกได้โดยมีจาํเป็นตอ้งใชค้วามคิด            
ทีซับซ้อน หรือใช้ความสามารถของสมองมากนัก ด้วยเหตุนีการจาํไดจึ้งถือว่าเป็นกระบวนการ     
ทีสาํคญัในทางจิตวทิยา และเป็นตอ้งตอนทีนาํไปสู่พฤติกรรมทีก่อให้เกิดความเขา้ใจ การนาํความรู้
ไปใช้ในการวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมินผล ซึงเป็นขันตอนทีได้ใช้ความคิดและ

Tacit

Explicit Artifacts

Skills

Heuristics

Experience

Natural Talent
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ความสามารถทางสมองมากขึนเป็นลาํดับ ส่วนความเข้าใจ (comprehension) นัน ออสเปอร์ 
ชีใหเ้ห็นวา่เป็นขนัตอนต่อมาจากความรู้ โดยเป็นขนัตอนทีจะใชค้วามสามารถของสมองและทกัษะ
ในชนัทีสูงขึน จนถึงระดบัของการสือความหมายซึงอาจเป็นไปไดโ้ดยการใช้ปากเปล่า ขอ้เขียน 
ภาษาหรือการใช้สัญลักษณ์ โดยมักเกิดขึนหลังจากทีบุคคลได้รับข่าวสารต่าง ๆ แล้วอาจจะ          
โดยการฟัง การเห็น การไดย้นิ หรือการเขียน แลว้แสดงออกมาในรูปของการใหท้กัษะหรือการแปล
ความหมายต่าง ๆ เช่น การบรรยายข่าวสารทีไดย้นิมาโดยคาํพดูของตนเอง หรือการแปลความหมาย
จากภาษาหนึงไปเป็นอีกภาษาหนึง โดยคงความหมายเดิมเอาไวห้รืออาจเป็นการแสดงความคิดเห็น
หรือใหข้อ้สรุป หรือการคาดคะเนก็ได ้
 สรุปได้ว่า ความรู้ หมายถึง สิงทีสังสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นควา้หรือ
ประสบการณ์รวมทงัความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะความเขา้ใจ หรือสารสนเทศทีไดรั้บมาจาก
ประสบการณ์ สิงทีได้รับมาจากาการได้ยินได้ฟัง การคิดหรือการปฏิบติัองค์วิชาในแต่ละสาขา 
รวมถึงการทีเราใช้ประสบการณ์ ค่านิยม สารสนเทศ ความชํานาญ และสัญชาติญาณในตวัเรา     
เพือกาํหนดสิงแวดลอ้ม และกรอบการประเมินสารสนเทศ และประสบการณ์ใหม่ ๆ ทีได้รับมา  
เพือนาํมาใชป้ระโยชน์ 

 2.2  ประเภทของความรู้ 
 Michael Polanyi และ Ikujro Nonaka (อา้งถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548:16)    
ไดจ้าํแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  Tacit Knowledge เป็นความรู้ทีอยู่ในตวัเองแต่ละบุคคลเกิดจากประสบการณ์     
การเรียนรู้หรือพรสวรรคต่์าง ๆ ซึงสือสารหรือถ่ายทอดในรูปของตวัเลข สูตร หรือลายลกัษณ์อกัษร
ได้ยาก  ความรู้ชนิดนีพัฒนาและแบ่งปันกันได้และเป็นความรู้ทีก่อให้เกิดความได้เปรียบ               
ในการแข่งขนั 
 2.  Explicit Knowledge ความรู้ทีเป็นเหตุเป็นผล สามารถรวบรวมและถ่ายทอดออกมา    
ในรูปแบบต่าง ๆ ได ้เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ซึงทาํใหค้นสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 
 เมือพิจารณาสัดส่วนความรู้ทงั 2 ประเภท จะพบว่า ความรู้ในองค์กรส่วนใหญ่        
เป็นความรู้ประเภท Tacit มากกว่าความรู้ประเภท Explicit หลายเท่าโดยอาจเปรียบเทียบเป็น
อตัราส่วนระหว่างความรู้ประเภท Tacit : Explicit  เป็น 80:20 หรือ เช่นเดียวกนัทีผูเ้ชียวชาญ   
หลายท่านกล่าวไวว้่า ถา้จะเปรียบเทียบกบัปรากฏการณ์ธรรมชาติ เช่น ภูเขานาํแข็ง เราสามารถ
เปรียบเทียบได้ว่า Explicit เปรียบเสมือนส่วนหนึงของภูเขานาํแข็งทีโผล่พน้นาํขึนมาซึงเป็น     
ส่วนนอ้ยมาก (ประมาณ 20 % ของทงัหมด) เมือเปรียบเทียบกบัส่วนของภูเขาทีอยูใ่ตน้าํ ซึงมากถึง 
80 %  (เป็นส่วนของ Tacit ) ความรู้ทงั 2 ประเภท สามารถเปลียนสถานะระหวา่งกนัไดต้ลอดเวลา     
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ขึนอยู่กบัสถานการณ์ซึงจะทาํให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ โดยผ่านกระบวนการทีเรียกว่า Knowledge 
Spiral หรือ SECI Model ซึงคิดคน้โดย Ikujiro Nonaka  และ Takeuchi  
 การปรับเปลียนและสร้างความรู้เกิดขึนได ้4 รูปแบบ คือ Socialization Externalization 
Combination และ Internalization ดงันี  
 Socialization การแบ่งปันและสร้าง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledge ของผูที้
สือสารระหวา่งกนั โดยการแลกเปลียนประสบการณ์ตรง เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายขายของทีม A ไดเ้รียนรู้
เทคนิคการขายใหม่ ๆ จากผูจ้ดัการฝ่ายขายของทีม B ทีประสบความสําเร็จในการขายโดยการ    
พดูคุย ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ก็จะไดรั้บความรู้จากผูจ้ดัการฝ่ายขายทีม B มาเป็นความรู้ของตนเอง
เพือใชใ้นการทาํงาน 
 Externalization การสร้างและแบ่งปันความรู้จากสิงทีมี และเผยแพร่ออกมาเป็น          
ลายลกัษณ์อกัษรเป็นการแปลงจาก Tacit Knowledge เป็น Explicit Knowledge เช่น กรณีผูจ้ดัการ
ฝ่ายขายทีม A ซึงหลงัจากการเรียนรู้เทคนิคการขายจากขา้งตน้ก็นาํมาเขียนเป็นหนงัสือ เอกสารหรือ
รายงานต่าง ๆ เพือเผยแพร่ใหผู้ส้นใจทวัไป 
 Combination เป็นการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge โดย
รวบรวมความรู้ประเภท Explicit ใหม่ ๆ เช่น กรณีผูจ้ดัการฝ่ายขายทีม A ซึงต่อมาไดไ้ปศึกษาขอ้มูล
เพิมเติมเกียวกบัเทคนิคการขายจากตาํราต่าง ๆ ทีมีอยู่อย่างหลากหลาย แลว้สรุปและเผยแพร่เป็น
เทคนิค การขายรูปแบบใหม่ซึงเกิดจากการรวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ และความรู้ของตนเอง 
 Internalization เป็นการแปลง Explicit Knowledge มาเป็น Tacit Knowledge มกัจะ     
เกิดจากการนาํความรู้ทีเรียนรู้มาไปปฏิบติั เช่น หลงัจากผูจ้ดัการฝ่ายขายทีมอืน ๆ เช่น มี C  D หรือ 
E เป็นตน้ ศึกษาเทคนิคการขายจากตาํราหรือคู่มือต่าง ๆ ทีมีอยู่ (ซึงอาจรวมถึงหนังสือทีเขียน     
โดยผูจ้ดัการทีม A ก็ได)้ แลว้นาํไปปรับใชใ้นการทาํงานของตนเองจนเกิดทกัษะและความชาํนาญ
ในเรืองเทคนิคการขายจนกลายเป็น Tacit knowledge ของตนเองในทีสุด และเมือเกิดความรู้แลว้ 
ไปแลกเปลียนกบัลูกคา้หรือผูจ้ดัการรายอืน ๆ ต่อไป ก็จะเกิดกระบวนการทีเรียกวา่ Socialization 
คือ การแปลง Tacit knowledge จากผูจ้ดัการรายนนั ๆ ไปเป็น Tacit knowledge ของคนอืนต่อไป 
เป็นกระบวนการทีหมุนเวยีนไปเรือยไม่มีทีสินสุด  

 นอกจากนียงัมีผูเ้ชียวชาญท่านอืน ๆ ไดแ้ก่ Leif Edvinsson (อา้งถึงใน บุญดี บุญญากิจ 
และคณะ 2548:18)  ไดแ้บ่งความรู้ออกเป็น 3 ประเภท คือ ความรู้เฉพาะบุคคล ความรู้ขององคก์ร 
และความรู้ทีเป็นระบบ ดงันี 
 1.  Individual Knowledge : ความรู้เฉพาะบุคคล เป็นความรู้ทีอยู่ในตวัพนกังาน        
แต่ละคนหรือเป็นความรู้ทีอยูใ่นหวัของพนกังาน 
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 2.  Organizational Knowledge : ความรู้ขององคก์ร เป็นความรู้ทีไดจ้ากการแลกเปลียน
เรียนรู้ระหว่างพนักงานทีอยู่ในกลุ่มหรือฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์กร ทาํให้เกิดเป็นความรู้โดยรวม
องคก์รสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการทาํงานขององคก์รโดยรวมไดม้ากขึน 
 3.  Structural Knowledge : ความรู้ทีเป็นระบบ เป็นความรู้ทีเกิดจากการสร้างหรือ    
ต่อยอดองคค์วามรู้ผา่นกระบวนการ คู่มือ และจรรยาบรรณต่าง ๆ ในองคก์ร 

 ทงันี ความรู้ทงั 3 ประเภท ขา้งตน้ สามารถเป็นไดท้งัในรูปของ Tacit Knowledge และ 
Explicit Knowledge  

 สรุปไดว้า่ ประเภทของความรู้ จาํแนกออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ  
 1.  ความรู้ทีฝังอยูใ่นตวัคน (Tacit Knowledge) หมายถึง ความรู้ทีเกิดจากประสบการณ์         

การเรียนรู้หรือพรสวรรคต่์าง ๆ อธิบายออกมาไดย้าก แต่สามารถพฒันาและแบ่งปันได ้ 
 2.  ความรู้ทีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) หมายถึง ความรู้ทีเป็นเหตุเป็นผล สามารถ

ถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ได ้เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสาร ซีดี วซีีดี เป็นตน้  
 2.3  ระดับของความรู้ 
 James Brain Quinn (อา้งถึงใน จิราพร  ชายสวสัดิ 2550 : 24) ไดเ้สนอแนวคิดเกียวกบั

ระดบัของความรู้ออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1.  Know – what (รู้วา่คืออะไร) เป็นความรู้เชิงทฤษฎีลว้น เปรียบเหมือนความรู้ของ

ปริญญาตรีหมาด ๆ เมือนาํความรู้เหล่านีไปใชง้าน ก็จะไดผ้ลบา้งไม่ไดผ้ลบา้ง 
 2.  Know – How (รู้วิธีการ) เป็นความรู้ทีมีทงัทฤษฎีและเชิงบริบท เปรียบเสมือน

ความรู้ของผูจ้บปริญญาและประสบการณ์ทาํงานระยะหนึงจะมีความรู้ทีรู้จักปรับให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มหรือบริบท  

 3.  Know – Why (รู้เหตุผล) เป็นความรู้ระดบัทีอธิบายเหตุผลวา่ทาํไมความรู้นนั ๆ    
จึงใชไ้ดใ้นบริบทหนึง แต่ไม่ไดผ้ลอีกบริบทหนึง 

 4.  Car – Why (ใส่ใจกบัเหตุผล) เป็นความรู้ในระดบัคุณค่า ความเชือซึงเป็นแรงขบัดนั   
มาจากภายในจิตใจใหก้ระทาํสิงนนั ๆ เมือเผชิญสถานการณ์ 

 Bloom และคณะ (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:23) ไดท้าํการศึกษาและจาํแนก
พฤติกรรมดา้นความรู้ออกเป็น 6 ระดบั โดยเรียงตามลาํดบัชนัความสามารถจากตาํไปสูง ดงันี 

 1.  ความรู้ หมายถึง ความสามารถในการจาํหรือรู้สึกได ้แต่ไม่ใช่การใช้ความเขา้ใจ         
ไปตีความหมายในเรืองนัน แบ่งออกเป็นความรู้กับเนือเรืองซึงเป็นข้อเท็จจริง วิธีดาํเนินงาน 
แนวคิด ทฤษฎี โครงสร้าง และหลกัการ 
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 2.  ความเขา้ใจ หมายถึง ความสามารถจบัใจความสําคญัของเรืองราวต่าง ๆ ไดท้งั     
ในด้านภาษา รหัส สัญลักษณ์ ทงัรูปธรรมและนามธรรม แบ่งเป็นการแปลความ การตีความ        
การขยายความ 

 3.  การนาํไปใช ้หมายถึง ความสามารถนาํเอาสิงทีไดป้ระสบมา เช่น แนวคิด ทฤษฎี
ต่าง ๆ ไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ หรือนาํไปใชแ้กปั้ญหาตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

 4.  การวเิคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะเรืองราวออกเป็นส่วนประกอบ
ย่อยเพือการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบส่วนย่อย และหลกัการหรือทฤษฎี เพือให้
เขา้ใจเรืองราวต่าง ๆ 

 5.  การสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการนาํเอาเรืองราวหรือส่วนประกอบยอ่ย     
มาเป็นเรืองราวเดียวกนั โดยมีการดดัแปลง ริเริมสร้างสรรค ์ปรับปรุงของเก่าใหมี้คุณค่าขึน 

 6.  การประเมินค่า หมายถึง ความสมารถในการพิจารณาตดัสินคุณค่าของความคิด
อยา่งมีหลกัเกณฑ ์เป็นการตดัสินวา่อะไรดีไม่ดีอยา่งไร ใชห้ลกัเกณฑ์เชือถือไดโ้ดยอาศยัขอ้เท็จจริง
ภายในและภายนอก 

 สรุปไดว้า่ ระดบัของความรู้ แบ่งออกไดเ้ป็น 4 ระดบั คือ 
 1.  ความรู้เชิงทฤษฏี (Know - What) เป็นความรู้เชิงขอ้เท็จจริง จะพบในผูที้สําเร็จ

การศึกษามาใหม่ ๆ ทีมีความรู้โดยเฉพาะความรู้ทีจาํมาจากการไดเ้รียน แต่เวลาทาํงานก็จะไม่มนัใจ   
 2.  ความรู้เชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know - How) เป็นความรู้เชือมโยงกบัโลกของ     

ความเป็นจริงสามารถนําเอาความรู้ทีได้มาประยุกต์ใช้ตามบริบทของตนเองได้ มักพบใน             
คนทีทาํงานไปหลาย ๆ ปี จนเกิดความรู้ฝังลึกทีเป็นทกัษะหรือประสบการณ์มากขึน  

 3.  ความรู้ในระดบัทีอธิบายเหตุผล (Know - Why) เป็นความรู้เชิงเหตุผลระหว่าง
เรืองราวหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ นําประสบการณ์มาแลกเปลียนเรียนรู้กับผูอื้น เป็นผูท้าํงานมา      
ระยะหนึงแลว้เกิดความรู้ฝังลึก 

 4.  ความรู้ในระดบัคุณค่าความเชือ (Care - Why) เป็นความรู้ในลกัษณะของความคิด
ริเริม สร้างสรรคที์ขบัดนัมาจากภายในตนเอง จะเป็นผูที้สามารถนาํความรู้ทีตนเองมีอยู่กบัความรู้           
ทีตนเองไดรั้บมาสร้างเป็นองคค์วามรู้ใหม่ขึนมาได ้ 

 จากการทบทวน แนวคิด และทฤษฎี ในเรืองของ ความหมายของความรู้ ประเภทของ
ความรู้ และระดบัของความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็นกรอบแนวคิดในดา้นของปัจจยันาํเขา้ 
(Input) ในเรืองของการพฒันาบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ และดา้นผลผลิต (Product) ในเรือง 
ผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากรดา้นความรู้ 
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 2.4  ความหมายของการจัดการความรู้ 
 สาํหรับความหมายของการจดัความรู้ ไดมี้ผูเ้สนอความคิดเห็นทีน่าสนใจไวด้งันี 
 Arthur Anderson Business Consulting (อา้งถึงใน บูรชยั ศิริมหาสาคร 2550:10)   

กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นการสนบัสนุนให้พนกังานในองค์กร รวบรวม คน้หา แลกเปลียน
ความรู้ และนาํมาใชเ้พือวตัถุประสงคท์างธุรกิจขององคก์ร 

 Carla O’Dell และ Jackson Grayson (อา้งถึงใน บูรชยั ศิริมหาสาคร 2550:10) กล่าววา่ 
การจดัการความรู้เป็นกลยุทธ์ในการทีจะทาํให้คนไดรั้บความรู้ทีตอ้งการภายในเวลาทีเหมาะสม 
รวมทังช่วยทําให้เกิดการแลกเปลียน  และนําความรู้ไปปฏิบัติ เพือยกระดับและปรับปรุง               
การดาํเนินงานขององคก์ร 

 Ryoko Toyama (อา้งถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548:20) กล่าวว่า การจดัการ
ความรู้ หมายถึง การจดัการเพือเอือให้เกิดความรู้ใหม่ โดยใช้ความรู้ทีมีอยู ่และประสบการณ์ของ
คนในองคก์รอยา่งเป็นระบบ เพือพฒันานวตักรรมทีจะทาํใหมี้ความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งทางธุรกิจ 

 Tannanbaum (อา้งถึงใน ชวลิต ศุภศกัธํารง 2550:14) เสนอความคิดเห็นเกียวกบั         
การจดัการความรู้ไวว้า่เกียวขอ้งกบัสิงเหล่านี 
 1.  การรวบรวม การจดัระเบียบ การจดัเก็บ และการเขา้ถึงขอ้มูล เพือสร้างเป็นความรู้
และเมือมีการใช้ประโยชน์อย่างเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเกียวกับคอมพิวเตอร์           
จะสามารถสนบัสนุนใหก้ารจดัการความรู้มีอาํนาจได ้

 2.  การแบ่งปันความรู้ เพราะถา้ปราศจากการแบ่งปัน ความพยายามในการจดัการ
ความรู้จะล้มเหลวในการแบ่งปันความรู้นีต้องอาศยัวฒันธรรมขององค์การเป็นสําคญัเพราะมี
อิทธิพลอยา่งสูงต่อความสาํเร็จ 

 3.  การอาศยับุคลากรทีมีความรู้หรือความเฉลียวฉลาด 
 4.  การเพิมประสิทธิผลขององค์การ เพราะการจดัการความรู้เป็นสิงทีสนับสนุนให้

องคก์ารต่าง ๆ อยูร่อด และประสบความสาํเร็จได ้
 นอกจากความคิดเห็นที  ทานนาบอม เสนอไว ้การจดัการความรู้อาจจะรวมถึงกิจกรรม  

ต่าง ๆ ต่อไปนี 
 1.  การพฒันาฐานขอ้มูลกลางเกียวกบัลูกคา้ ปัญหาทวัไป และแนวทางแกไ้ขเบืองตน้  
 2.  การจาํแนกแยกแยะเกียวกับผูเ้ชียวชาญภายในองค์การ และการทาํให้เกิดความ

ชดัเจนกบัสิงทีพวกเขารู้ รวมทงัการพฒันาสมุดหนา้เหลืองทีอธิบายแหล่งทรัพยากรภายในทีสําคญั 
และจาํแนกวธีิการในการคน้หาสิงเหล่านนั 

 3.  การนาํความรู้จากผูเ้ชียวชาญไปเผยแพร่ หรือกระจายไปสู่บุคคลอืน 
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 4.  การออกแบบโครงสร้างความรู้ทีช่วยจดัการขอ้มูลในรูปแบบทีสามารถเขา้ถึงได ้
และพร้อมทีจะนาํไปประยกุตใ์ช ้

 5.  การสร้างเวทีทีเปิดโอกาสให้บุคคลต่าง ๆ สามารถแลกเปลียนประสบการณ์และ
ความคิดไม่ว่าจะเป็นการเผชิญหน้าโดยตรงหรือผ่านทางระบบอินทราเน็ต ระบบอินเตอร์เน็ต     
เป็นตน้ 

 6.  การจาํแนกแยกแยะและการนาํบุคคลทีมีความรู้เขา้สู่จุดศูนยร์วมของธุรกิจ 
 7.  การออกแบบการฝึกอบรมและกิจกรรมอืน ๆ เกียวกบัการพฒันาเพือประเมินและ

สร้างความรู้ภายใน 
 8.  ดาํเนินการเกียวกับการให้รางวลั การยอมรับและการเลือนตาํแหน่งทีสามารถ

กระตุน้ใหเ้กิดการแบ่งปันและแลกเปลียนขอ้มูล 
 9.  การสร้างเครืองมือต่าง ๆ ทีสนบัสนุนใหบุ้คคลสามารถเขา้ถึงและนาํขอ้มูลไปใชไ้ด้

เมือตอ้งการ 
 10.  การสร้างฐานขอ้มูลเกียวกบัลูกคา้ ผลิตภณัฑ์ การจดัการ หรือผลลพัธ์ทีจะนาํไป

วเิคราะห์แนวโนม้และสกดัขอ้มูลทีมีค่าต่อองคก์ร 
 11.  การพิจารณาตน้ทุนทางปัญญาเพือจดัความรู้ใหดี้ขึน 
 12.  การเกาะติดและการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัสิงทีลูกคา้ตอ้งการหรือให้ความสําคญั

เพือทาํความเขา้ใจและตอบสนองความตอ้งการใหดี้กวา่เดิม 
 Yogesh Malhotra (อา้งถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548:21) กล่าววา่ การจดัการ

ความรู้เป็นเรืองสําคญัในการปรับองค์กรให้สามารถอยู่รอดและแข่งขนัได้ภายใต้สิงแวดล้อม         
ทีเปลียนแปลงไป ทงันีจาํเป็นอย่างยิงทีจะต้องมีกระบวนการในการผสมผสานความสามารถ      
ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการประมวลผลขอ้มูลสารสนเทศ และความสามารถของคน        
เขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสม 

 สรุปได้ว่า  การจัดการความรู้  หมายถึง  กระบวนการอย่างเป็นระบบเกียวกับ             
การประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระทาํ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพือสร้างเป็น
ความรู้และจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลทีบุคคลสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ      
ทีองคก์รจดัเตรียมไว ้เพือนาํความรู้ทีมีอยูไ่ปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซึงก่อให้เกิดการแบ่งปัน
และถ่ายทอดความรู้ และในทีสุดความรู้ทีมีอยู่จะกระจายทัวทังองค์กรอย่างสมดุลเพือเพิม
ความสามารถในการพฒันาองคก์ร 

 จากการทบทวน ความหมายของการจดัการความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็น      
กรอบแนวคิดในดา้นของปัจจยันาํเขา้ (Input) ในเรืองการพฒันาบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
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 2.5  ความสําคัญของการจัดการความรู้ 
 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548:9) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการจดัการความรู้ไวว้า่ 

การจดัการความรู้มีผลต่อองคก์รในหลายรูปแบบ เช่น 
 1.  เพิมประสิทธิภาพการตดัสินใจในการวางแผนและปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ 

รวมถึงการตดัสินใจในการแกปั้ญหา 
 2.  เป็นเครืองมือในการแลกเปลียนวิธีการปฏิบติัทีเป็นเลิศ (Best Practices) และ

กระบวนการทาํงานต่าง ๆ เกิดการร่วมมือกันในการปฏิบติังาน รวมทงัเสริมสร้างและกระตุ้น       
ใหเ้กิดการเรียนรู้เพือพฒันาตนเอง 
 3.  สามารถนําสินทรัพย์ความรู้ทีมีอยู่ทังในและนอกองค์กรมาใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 วจิารณ์ พานิช (2549:21) กล่าวไวว้า่ การจดัการความรู้ในแนว สคส. ไดใ้ห้ความสําคญั
ในเรืองของคนและกระบวนการอยา่งมาก เพราะหลกัสําคญัของการจดัการความรู้ คือ กระบวการ
จัดการความสัมพนัธ์ระหว่างคน ซึงในการดําเนินการจัดการความรู้ มีบุคคลหรือคนสําคัญ           
ในหลากหลายบทบาทและหลายหลายรูปแบบทีต่างคนต่างทาํหนา้ทีในบทบาทของตนเองให้ดีทีสุด 
แต่ตอ้งมีการทาํงานร่วมกนั มีการแลกเปลียนเรียนรู้เพือพฒันาการทาํงานทีดีและเหมาะสมทีสุด 
เพือให้องค์กรหรือหน่วยงานนนัสามารถขบัเคลือนไปไดอ้ย่างสวยงาม กลายเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และเชือมันว่าในสังคมทีมีความรู้เป็นฐานหรือสังคมอุดมปัญญา  คือ สังคมทีทุกคน           
ตอ้งร่วมกนัคน้หาใชส้ร้างและพฒันาความรู้อยา่งไม่มีทีสินสุด 

 สรุปได้ว่า ความสําคญัของการจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบ
เกียวกบัการประมวลขอ้มูลสารสนเทศต่าง ๆ ภายในองค์กร ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล    
เพือสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรมใหม่ ๆ เพือนาํความรู้ทีมีมาประยุกต์ไปใช้ในการปฏิบติังาน    
ทงัภายในและภายนอกองคก์ร การจดัการความรู้เพือใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 จากการทบทวน ความสาํคญัขององคก์ารจดัการความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็น
กรอบแนวคิดในดา้นของปัจจยันาํเขา้ (Input) ในเรืองการบริหารจดัการดา้นการจดัการความรู้ 

 2.6  รูปแบบของการจัดการความรู้ 
 การจดัการความรู้โดยใชป้ลาทูโมเดล เพือให้ง่ายต่อการทาํความเขา้ใจ จะเปรียบ KM 

เหมือนกบัปลา ซึงมีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนหวั ลาํตวั และหาง (บูรชยั ศิริมหาสาคร 2550:12)  
 1.  ส่วนหัวปลา เปรียบไดก้บั Knowledge Vision เรียกโดยยอ่วา่ KV จะตอ้งกาํหนด

วสิัยทศัน์วา่ จะทาํ KM เพืออะไรหรือจะมุ่งหนา้ไปทางไหน มีหลายหน่วยงานทาํ KM โดยไม่มีการ
กาํหนด KV ก่อน ซึงเป็นการไม่ถูกตอ้ง และการกาํหนด KV จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
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ขององคก์ร เพราะความจริงแลว้ KM มิใช่ตวัเป้าหมาย แต่เป็นกระบวนการหรือกลยุทธ์ทีจะทาํให้
งานบรรลุผลตามทีตอ้งการโดยใชค้วามรู้เป็นฐานหรือเป็นปัจจยัทาํใหง้านสาํเร็จ เช่น  
 1.1  ทาํ KM เพือพฒันาสมรรถนะสู่ความเป็นเลิศ (Performance Excellence) 

 1.2  ทาํ KM เพือพฒันาคุณภาพใหไ้ดรั้บการรับรองมาตรฐาน 
 1.3  ทาํ KM เพือพฒันาขีดความสามารถในการบริหารงาน 
 2.  ส่วนกลางลําตัว เปรียบไดก้บั Knowledge Sharing เรียกโดยย่อว่า KS หมายถึง       

ส่วนของการแลกเปลียนเรียนรู้กนั (Share and Learn) ซึงเป็นส่วนสําคญัทีสุดและยากทีสุด           
ในกระบวนการทาํ KM เพราะจะตอ้งสร้างวฒันธรรมองค์กร ให้คนยินยอมพร้อมใจทีจะแบ่งปัน
ความรู้ซึงกนัและกนัโดยไม่หวงวชิา  

 การจดัการความรู้ คาํว่า “การจดัการ” ในทีนี หมายถึง การบริหารทีจะทาํให้เกิดเหตุ
ปัจจยัและสภาพแวดลอ้มทีส่งเสริมสนบัสนุนใหค้นในองคก์รพร้อมทีจะแบ่งปันและเรียนรู้ร่วมกนั 

 3.  ส่วนทีเป็นหางปลา เปรียบไดก้บั Knowledge Assets เรียกโดยยอ่วา่ KA หมายถึง     
องคค์วามรู้ทีองคก์รไดเ้ก็บสะสมไวเ้ป็นคลงัความรู้ซึงมาจาก 2 ส่วน คือ 

 3.1  Explicit Knowledge คือ ความรู้เชิงทฤษฎีทีปรากฏให้เห็นอยา่งชดัเจนอยา่งเป็น
รูปธรรม เช่น เอกสารตาํราและคู่มือปฏิบติังาน เป็นตน้  

 3.2  Tacit Knowledge คือ ความรู้ทีอยูใ่นตวัคนซึงไม่ปรากฏชดัเจน เป็นรูปธรรม 
หรือเป็นเอกสาร ตาํรา แต่เป็นสิงทีมีคุณค่ามากและทาํอยา่งไรเมือบุคคลออกจากหน่วยงานไปแลว้ 
แต่ความรู้นนัยงัคงอยูก่บัหน่วยงานไม่สูญหายไปพร้อมกบัตวับุคคล 

 การจดัการความรู้ในส่วนของ KA นี เป็นส่วนทีตอ้งพึงเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT)     
ช่วยในการจดัเก็บให้เป็นหมวดหมู่เพือสะดวกในการเรียกใช้และปรับแต่งความรู้ให้ทนัสมัย        
อยูเ่สมอ (Update) รวมทงัมีการกาํจดัความรู้ทีไม่ใชแ้ลว้เพือให้คลงัความรู้ไม่ใหญ่เกินไป มีเฉพาะ
ขอ้มูลทีจาํเป็นเท่านนั 

 เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ต ช่วยทาํหน้าทีเป็นพืนทีเสมือน (Virtual Space) ให้คนทีอยู ่
ไกลกนัสามารถแลกเปลียนความรู้ (Share & Learn) ไดอ้ยา่งกวา้งขวางยงิขึน 

 สรุปไดว้า่  ถา้เปรียบ KM เหมือนปลาตวัหนึง ซึงมีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนหัว 
ลาํตวั และหาง รูปร่างของปลาแต่ละตวัหรือการทาํ KM ของแต่ละหน่วยงาน จะแตกต่างกัน    
ขึนอยู่กับจุดเน้นของหน่วยงานนัน  เช่น บางหน่วยงานอาจจะเน้นทีการแลกเปลียนเรียนรู้              
ซึงหมายความวา่ ส่วนลาํตวัปลาจะใหญ่กวา่ส่วนอืน ในขณะทีบางหน่วยงานอาจจะเนน้ส่วนทีเป็น
คลังความรู้ และการใช้ ICT แสดงว่า หน่วยงานนันมีส่วนหางปลาใหญ่กว่าส่วนอืน ดังนัน          
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ปลาแต่ละตวั (แต่ละหน่วยงาน) จึงมีรูปร่างไม่เหมือนกนั ขึนอยู่กบัความตอ้งการหรือจุดเน้นของ 
แต่ละหน่วยงาน ซึงมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง 

 จากการทบทวนรูปแบบของการจัดการความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็น      
กรอบแนวคิดในดา้นของปัจจยันาํเขา้ (Input) ในเรืองวสัดุ อุปกรณ์ดา้นการจดัการความรู้และดา้น
ของกระบวนการ (Process) ในเรืองการบริหารงานทวัไปดา้นการวางแผน 

 2.7  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
 (บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548:7) กล่าวไวว้่า องค์ประกอบสําคญัของการจดัการ

ความรู้ คือ คน เทคโนโลยี และกระบวนการความรู้ (Knowledge Proecss) โดย “คน” ถือว่าเป็น
องค์ประกอบทีสําคญัทีสุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผูน้าํความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
“เทคโนโลยี” เป็นเครืองมือเพือให้คนสามารถคน้หา จดัเก็บ แลกเปลียนรวมทงันาํความรู้ไปใชไ้ด้
อย่างง่ายและรวดเร็วขึน ส่วน “กระบวนการความรู้” นันเป็นการบริหารจดัการเพือนําความรู้      
จากแหล่งความรู้ไปให้ผูใ้ช้ เพือทาํให้เกิดการปรับปรุงและนวตักรรม องค์ประกอบทงั 3 ส่วนนี 
จะตอ้งเชือมโยงและบูรณาการอยา่งสมดุล 
 Marquardt (อา้งถึงใน นนัทรัตน์  ศรีนุ่นวิเชียร 2548 : 31) ไดเ้สนอองคก์ระกอบของ      
การจดัการความรู้ไว ้4 ประการ ดงันี 
 1.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นความสามารถในการเรียนรู้    
ของคนส่วนใหญ่ในองคก์ร ซึงเป็นปัจจยัสาํคญัประการหนึงสาํหรับการเพิมคุณค่าให้แก่องคก์รเป็น
การแสวงหาความรู้ทงัจากแหล่งภายในและภายนอกองคก์ร 
 2.  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การแสวงหาความรู้นนัเป็นการปรับใช้
ความรู้โดยทวัไป แต่การสร้างความรู้เป็นสิงทีสร้างสรรคขึ์นใหม่ (Generative) การสร้างความรู้ใหม่
เกียวขอ้งกบัแรงผลกัดนั การหยงัรู้และความเขา้ใจอย่างลึกซึงทีเกิดขึนในแต่ละบุคคล การสร้าง
ความรู้ใหม่ควรอยูภ่ายใตห้น่วยงานหรือคนในองคก์ร ซึงหมายความวา่ทุก ๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้าง
ความรู้ได ้
 3.  การจดัเก็บและการคน้คืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) ในการจดัการ
ความรู้ องคก์ารตอ้งกาํหนดสิงสาํคญัทีจะเก็บไวเ้ป็นองคค์วามรู้และตอ้งพิจารณาถึงวิธีการเก็บรักษา 
และการนาํมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ตามความตอ้งการ องค์การตอ้งเก็บรักษาสิงทีเรียกว่าเป็นความรู้
ไวใ้หดี้ทีสุด ในการจดัโครงสร้างขององคค์วามรู้ องคก์รตอ้งพิจารณาความแตกต่างของกลุ่มคนทีมี
ความแตกต่างกันในการค้นคืนความรู้ ระบบการเก็บความรู้ทีมีประสิทธิภาพคือต้องมีการ             
จดัหมวดหมู่ตามองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น ตามความจาํเป็นของการเรียนรู้ วตัถุประสงค์ของงาน    
ความชาํนาญของผูใ้ช ้หนา้ทีการใชส้ารสนเทศ และสถานทีทีสารสนเทศถูกเก็บไว ้
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 4.  การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization)       
การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์มีความจาํเป็นสําหรับองค์กร เนืองจากองค์กรจะเรียนรู้   
ได้ดีขึนเมือความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทัวทังองค์กร            
การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์เป็นเรืองทีเกียวข้องกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์ 
นอกจากนีการเคลือนทีของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหนึงไปยงัอีกบุคคลหนึงนัน
เป็นไปไดโ้ดยตงัใจและไม่ไดต้งัใจ 
 Probst, Raub, and Rmhardt (อา้งถึงใน นนัทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร 2548:32) ไดก้ล่าววา่    
การจดัการความรู้จะประสบความสาํเร็จได ้จะตอ้งมีองคป์ระกอบทีสาํคญั 6 ประการ คือ 
 1.  การระบุถึงความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการบอกความตอ้งการในความรู้   
แต่ละชนิดทีพนกังานตอ้งการ 
 2.  การจดัหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นการจดัหาความรู้ตามความตอ้งการ
ของพนกังาน 
 3.  การพฒันาความรู้ (Knowledge Development) เป็นการพฒันาความรู้และสร้างเป็น
ความรู้ใหม่ ๆ 
 4.  การแบ่งปัน / การกระจายความรู้ (Knowledge Sharing / Distribution) เป็นการ
แลกเปลียนและนาํความรู้นนักระจายสู่ภายนอก 
 5.  การใช้ความรู้ (Knowledge Utilization) เป็นการนําความรู้ทีได้มาใช้ในการ
ปฏิบติังาน 
 6.  การเก็บรักษา / จดจาํความรู้ (Knowledge Retention) เป็นการเก็บรักษาความรู้ไวใ้น
รูปแบบต่าง ๆ  
 Trapp (อา้งถึงใน นนัทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร 2548:33) เสนอองคป์ระกอบของการจดัการ
ความรู้ (Components of a Holistic Approach to Knowledge management) มี 9 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  เป้าหมายความรู้ (Knowledge Goal) การบ่งชีถึงเป้าหมายของการจดัการความรู้     
ทีชดัเจน และมีการวางแผนกลยุทธ์ในการนาํการจดัการความรู้ลงสู่การปฏิบติั เป็นพืนฐานทีสําคญั
ในการนาํมาซึงประโยชน์ของความรู้ 
 2.  การระบุถึงความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการบอกถึงความรู้ทีตอ้งการ
จดัเก็บลงในฐานขอ้มูลหรือแฟ้มเก็บสะสมงาน เพือให้ได้ขอ้มูลสารสนเทศทีตรงความตอ้งการ             
ของพนกังาน 
 3.  การจดัหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นการแสวงหาความรู้ขององค์กร       
จากแหล่งภายนอกองคก์รอาจจะเป็นความรู้ใหม่หรือเป็นความรู้ทีเฉพาะเจาะจงในการใชป้ฏิบติังาน 
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โดยยึดหลกัการ คือ นาํความรู้จากภายนอกองค์การรวมเขา้กบัความรู้ทีมีอยู่ในองค์กรในรูปแบบ
ของเทคโนโลยสีารสนเทศ และตอ้งใหพ้นกังานสามารถสร้างความรู้ใหม่ได ้
 4.  การพฒันาความรู้ (Knowledge Development) เป็นการปรับเปลียนความรู้ภายใน
องค์กรให้สามารถดาํเนินการต่อไปจนสร้างเป็นฐานของความรู้ได้ โดยมีเป้าหมายเพือเพิมทกัษะ
ใหม่ และเพิมความรู้ความสามารถของพนักงาน การพฒันาความรู้เป็นโครงสร้างทีสลบัซับซ้อน
ระหวา่งคนกบัเทคโนโลย ี
 5.  การเคลือนยา้ย/กระจายความรู้ (Knowledge Transfer/Distribution) การเคลือนยา้ย 
และกระจายความรู้ สามารถช่วยให้ทุกคนได้รับประโยชน์จากความรู้อย่างสูงสุดเท่าทีต้องการ     
ไดอ้ย่างถูกตอ้งและทนัเวลา โดยอาศยัเครืองมือเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นตวักระจายความรู้และ
ขอ้มูลต่าง ๆ 
 6.  การใชค้วามรู้ (Knowledge Usage) ความรู้จะมีประสิทธิภาพไดก้็ต่อเมือมีการนาํ   
ความรู้ใหม่นันมาใช้ประโยชน์ในองค์กร หรืออาจเป็นการนาํความรู้เก่ามาพฒันาและปรับปรุง
รูปแบบผลิตภณัฑใ์หม่ก็ได ้
 7.  การรักษาความรู้ (Knowledge Preservation) เป็นการเก็บรักษาและรวบรวมความรู้      
ไวโ้ดยให้พนักงานสามารถเขา้ถึงความรู้และสืบคน้ความรู้ได้ทุกเวลาทีต้องการ อาจเก็บไวใ้น       
ตวับุคคลหรือรูปแบบของปัญญาประดิษฐก์็ได ้
 8.  การประเมิน/ทบทวนความรู้ (Knowledge Evaluation/review) เป็นการวดั
ความกา้วหนา้และคุณค่าของทรัพยสิ์นความรู้ (Knowledge assets) ซึงอาจวดัได ้5 กลุ่ม คือ การเงิน 
ลูกค้า กระบวนการ การสร้างใหม่ การพฒันา และมนุษย์ หรืออาจวดัทีทรัพย์สินทางปัญญา 
(Intellectual capital) ขององคก์รก็ได ้ 

 9.  การควบคุมความรู้ (Knowledge Controlling) เป็นการติดตามความสําเร็จหรือ        
ความล้มเหลวในการจัดการความรู้ในองค์กรเพือสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นและปรับปรุง
กระบวนการบริหารจดัการความรู้ในองคก์ร 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการจดัการความรู้ มีหลายองค์ประกอบด้วยกนั ดงันัน  
การวิจยัในครังนีผูว้ิจยัจึงเลือกใช้องค์ประกอบทีนักจดัการความรู้ดงัทีกล่าวถึงขา้งตน้ สรุปได้
ดงันีคือ  
 1.  การระบุถึงความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการระบุความตอ้งการและ
กาํหนดความรู้ทีตอ้งการ 
 2.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นการแสวงหาความรู้ทีมี
ประโยชน์  ทงัจากภายในและภายนอกองคก์ร 
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 3.  การจดัเก็บและสืบคน้ความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) เป็นการจดัเก็บ
และรักษาความรู้ไวใ้นรูปแบบต่าง ๆ และสามารถสืบคน้ได้ตามความตอ้งการอย่างถูกตอ้งและ
ทนัเวลา เช่น การบนัทึกในฐานขอ้มูล (data based) การเก็บบนัทึกไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร 
 4.  การเคลือนยา้ย กระจาย แบ่งปันความรู้ (Knowledge Transfer/Distribution/Sharing) 
เป็นการแลกเปลียนความรู้ของบุคคลในองคก์ร และมีการแบ่งปันกระจายทวัทงัองคก์รทงัแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
 5.  การใช้ความรู้ (Knowledge Usage) เป็นการนาํความรู้ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
หรือนาํความรู้เก่าทีบุคคลมีมาปรับปรุงเปลียนแปลงเพือพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ 
 6.  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นการปรับใช้ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ 
เช่น บุคคลใหค้วามรู้ทีตนมีอยูก่บัผูอื้น การนาํความรู้ในองคก์รผนวกเขา้กบัความรู้ของแต่ละบุคคล   
การเรียนรู้จากประสบการณ์ทีผา่นมาในอดีต 
 จากการทบทวน องค์ประกอบของการจดัการความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็น    
กรอบแนวคิดในดา้นผลผลิต (Product) ในเรืองการนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั 

 2.8  กระบวนการของการจัดการความรู้ 
 บุญดี บุญกิจ และคณะ (2548:54) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจดัการความรู้นนัเป็นกระบวนการ

ทีนาํความรู้ทีมีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ 
ขนัตอนหลกัของกระบวนการความรู้ มีดงันี 

 1.  การคน้หาความรู้ (Knowledge Identification)   
 2.  การสร้างและการแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
 3.  การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organization) 
 4.  การประมวลและกลนักรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
 5.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) 
 6.  การแบ่งปันแลกเปลียนความรู้ (Knowledge Sharing) 
 7.  การเรียนรู้ (Learning) 
 ทงั 7 ขนัตอนนีจะช่วยให้องคก์รสามารถสร้างและจดัการความรู้ทงัทีมีอยู่เดิมภายใน

องค์กร และความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึงรายละเอียดของแต่ละ
ขนัตอน มีดงัต่อไปนี 

  1.  การคน้หาความรู้  (Knowledge Identification) การคน้หาว่าองค์กรมีความรู้
อะไรบา้ง ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรู้อะไรทีองคก์รจาํเป็นตอ้งมี ทาํให้องคก์รทราบวา่ขาด
ความรู้อะไรบา้ง หรืออีกนัยหนึงก็คือ “รู้เรา” นันเอง โดยทวั ๆไป องค์กรสามารถใช้เครืองมือ         
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ทีเรียกว่า “Knowledge Mapping” หรือการทาํแผนทีความรู้ ในขนัตอนนีเพือหาว่าความรู้ใด            
มีความสาํคญัสาํหรับองคก์รจดัลาํดบัความสาํคญัของความรู้เหล่านนั เพือใหอ้งคก์รวางขอบเขตของ
การจดัการความรู้ และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ประโยชน์ของแผนทีความรู้ช่วยทาํให้เห็นภาพรวมของคลงัความรู้ขององคก์ร ทาํให้
องคก์รทราบวา่มีความรู้ทีซบัซอ้นกนัระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ หรือไม่ ซึงก่อให้เกิดความสินเปลือง
ในการจดัเก็บและรวบรวม และทาํใหบุ้คลากรทุกคนทราบวา่องคก์รมีความรู้อะไร และจะหาความรู้
ทีตนเองตอ้งการไดที้ไหน นอกจากนียงัใช้เป็นโครงสร้างพืนทีฐานทางความรู้ทีองค์กรสามารถ    
ใช้เป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเรืองต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ รวมทงัการใช้เพือศึกษา
ผลกระทบของการเปลียนแปลงกระบวนการทาํงานและการเคลือนยา้ยแหล่งขอ้มูลความรู้ต่อระบบ
ต่าง ๆ ในองคก์ร 

 2.  การสร้างและการแสวงหาความรู้  (Knowledge Creation and Acquisition)         
เป็นขนัตอนในการดึงเอาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ทีอาจอยูก่ระจดัการกระจายมารวมกนัไวเ้พือจดัทาํ
เนือหาให้เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช้ สําหรับความรู้ทีจาํเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนนั 
องค์กรอาจสร้างความรู้ดงักล่าวจากความรู้เดิมทีมีก็ได้ หรือนาํความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช ้
นอกจากนีองค์กรอาจจะต้องพิจารณาจาํกัดความรู้ทีไม่จาํเป็นหรือล้าสมยัทิงไปเพือประหยดั
ทรัพยากรในการจดัเก็บความรู้เหล่านัน ปัจจยัสําคญัทีทาํให้ขนัตอนนีประสบความสําเร็จ คือ 
บรรยากาศและวฒันธรรมขององคก์รทีเอือใหบุ้คลากรกระตือรือร้น ในการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนั
และกนัเพือใชใ้นการสร้างองคค์วามรู้ใหม่อยูต่ลอดเวลา นอกจากนีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยให้
บุคลากรสามารถแลกเปลียนเรียนรู้จากกนัได้รวดเร็วขึนและทาํให้การเสาะแสวงหาความรู้ใหม่  
จากภายนอกไดร้วดเร็วยงิขึน 

 Marquardt (อา้งถึงใน ชวลิต  ศุภศกัดิธาํรง 2550 : 18) ไดเ้สนอให้คาํนึงถึงสิงสําคญั           
2 ประการ ในการแสวงหาความรู้ก็คือ 1) ความจริงสิงทีเกิดขึนกบัสิงทีถูกรวบรวมไว  ้ไม่ได้มี   
ความสอดคลอ้งเป็นหนึงต่อหนึงเสมอไป ขอ้มูลสารสนเทศทีไดรั้บมาจากทงัภายในและภายนอก
ตอ้งไดรั้บการกลนักรองเสียก่อน และ 2) การไดม้าซึงความรู้อาจไดม้าโดยไม่ไดต้งัใจ แต่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ตอ้งแสวงหาความรู้ดว้ยความตงัใจมากขึนกวา่เดิม 

 3.  การจดัการความรู้ใหม่เป็นระบบ (knowledge Organization) เมือมีเนือหาความรู้           
ทีตอ้งการแลว้องคก์รตอ้งจดัความรู้ให้เป็นระบบ เพือให้ผูใ้ช้สามารถคน้หาและนาํความรู้ดงักล่าว
ไปใช้ประโยชน์ได ้การจดัการความรู้ให้เป็นระบบนนั หมายถึง การจดัทาํสารบญัและการจดัเก็บ
ความรู้ประเภทต่าง ๆ เพือใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้หา การนาํมาใชท้าํไดง่้ายและรวดเร็ว สามารถ
เขา้ถึงแหล่งความรู้ไดโ้ดยง่าย 
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 4.  การประมวลและกลนักรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement)         
เป็นขนัตอนการปรับปรุงและประมวลผลความรู้ให้อยู่ในแบบและภาษาทีเข้าใจและใช้ได้ง่าย        
เป็นมาตรฐานเดียวกันทวัทงัองค์การ ตลอดจนการเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเนือหาให้มี
คุณภาพดี ทนัสมยั สอดคลอ้ง และตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช ้

 5.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) ความรู้ทีไดม้านนัจะไร้ค่าหากไม่ถูกนาํไป
เผยแพร่เพือให้ผูอื้นใชป้ระโยชน์ได ้ดงันนัองคก์รจะตอ้งมีวิธีการในการจดัเก็บและกระจายความรู้
ประเภท Explicit และ Tacit โดยทวัไปการส่งหรือการกระจายความรู้ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะ คือ 

 “Push” การป้อนความรู้ เป็นการส่งขอ้มูล / ความรู้ให้ผูรั้บ โดยผูรั้บไม่ไดร้้องขอหรือ
ตอ้งการ หรือเรียกง่าย ๆ วา่เป็นแบบ “Supply – Based” เช่นการส่งหนงัสือเวยีนแจง้ใหท้ราบ 

 “Pull” การใหโ้อกาสเลือกใชค้วามรู้ โดยผูรั้บสามารถเลือกรับหรือใชแ้ต่เฉพาะขอ้มูล / 
ความรู้ทีตอ้งการเท่านนั การกระจายความรู้แบบนีเป็นแบบ “Demand – Based”  

 6.  การแบ่งปันแลกเปลียนความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นขนัตอนในการนาํความรู้       
ทีไดจ้ดัเก็บมาเผยแพร่ แบ่งปันและแลกเปลียนกนั มี 2 ลกัษณะ ดงันี 

              6.1  การแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ทีชดัเจน (Explicit Knowledge) วิธีทีนิยม 
เช่น การจดัทาํเป็นเอกสาร วดีิโอ ซีดี จดัทาํฐานความรู้โดยนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยจะทาํให้
สามารถเขา้ถึงความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วยงิขึน  

              6.2  การแบ่งปันความรู้ทีอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) สามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ
ขึนอยู่กับความต้องการและวฒันธรรมองค์กร ส่วนใหญ่มกัจะใช้วิธีผสมผสานเพือผูใ้ช้ข้อมูล
สามารถเลือกใชไ้ดต้ามความสะดวก เช่น ทีมขา้มสายงาน (Cross – Functional Team), Innovation 
& Quality Circles (IQCs), ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice : CoP), ระบบพีเลียง 
(Mentoring System), การสับเปลียนงาน (Job Rotation) และการยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน 
(Secondment), เวทีสาํหรับการแลกเปลียนเรียนรู้ (Knowledge Forum)  

 7.  การเรียนรู้ (Learning) วตัถุประสงค์ทีสําคญัทีสุดในการจดัการความรู้ คือ           
การเรียนรู้ของบุคลากรและนาํความรู้นนัไปใช้ประโยชน์ ในการตดัสินแกไ้ขปัญหาและปรับปรุง
องคก์ร 

 การเรียนรู้ของบุคลากรจะทาํใหเ้กิดความรู้ใหม่ขึนมากมาย ซึงจะไปเพิมพูนองคค์วามรู้ 
ขององคก์รทีมีอยูแ่ลว้ใหม้ากขึนเรือย ๆ ความรู้ก็จะถูกนาํไปใชเ้พือสร้างความรู้ใหม่ ๆ อีก เป็นวงจร
ทีไม่มีทีสินสุด ทีเรียกวา่ “วงจรการเรียนรู้”  
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แผนภาพที 4 ภาพวงจรการเรียนรู้  
ทีมา : บุญดี บุญญากิจ และคณะ, การจดัการความรู้ จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั, พิมพค์รังที 2.  
          (กรุงเทพมหานคร : จิรวฒัน์เอก็ซ์เพรส, 2548) 59. 
 
 บดินทร์  วิจารณ์ (2550 : 45) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย          
5 ขนัตอน คือ 
 1.  Define การกําหนดชนิดของทุนทางปัญญา  หรือองค์ความรู้ทีต้องการ                 
เพือตอบสนอง กลยทุธ์ขององคก์รหรือการปฏิบติังาน หรือการหาวา่องคค์วามรู้หลกั ๆ ขององคก์ร
คืออะไร (Core Competency) และเป็นองคค์วามรู้ทีสามารถสร้างความแตกต่างเมือเปรียบเทียบกบั
คู่แข่งไดอ้ยา่งเด่นชดั 
 2.  Create การสร้างทุนทางปัญญา หรือการคน้หาใช้ประโยชน์จากสิงทีมีอยู่แล้ว     
ดว้ยการส่งไปศึกษาเพิมเติม การสอนงานภายในองค์กรจากทีปรึกษา การเรียนรู้จากความสําเร็จ 
ของผูอื้นและการเทียบเคียง (Benchmarking)  
 3.  Capture การเสาะหาและจดัเก็บองคค์วามรู้ในองคก์รให้เป็นระบบทงัองคค์วามรู้   
ทีอยูใ่นรูปแบบสือต่าง ๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ์ (Tacit Knowledge) 
ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซึงพร้อมต่อการยกระดบัความรู้และขยายความรู้ให้ทวัทงัองค์กร     
ไดโ้ดยง่ายต่อไป 
 4.  Share การแบ่งปัน แลกเปลียน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้ ซึงมีหลายรูปแบบ 
และหลายช่องทาง เช่น การจดังานสัมมนาแลกเปลียนความรู้ซึงกันและกัน การสอนงานหรือ       

องคค์วามรู้

การนาํความรู้ไปใช ้
เกิดการเรียนรู้ และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ

การเรียนรู้และ
นวตักรรมอยา่ง

ต่อเนือง 
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ในรูปแบบอืน ๆ  ทีมีการพบปะแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกันและกัน หรือมีการถ่ายโอนความรู้             
ในลกัษณะเสมือน (Virtual) ผา่นระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ หรือระบบ E – Learning เป็นตน้ 
 5.  Use การใช้ประโยชน์ การนําไปประยุกต์ใช้งาน ก่อให้เกิดประโยชน์และ
ผลสัมฤทธิเกิดขึนและเกิดเป็นปัญญาปฏิบติั การขยายผลให้ระดบัความรู้และขีดความสามารถ     
ในการแข่งขนัในองคก์รสูงขึน 
 สรุปไดว้า่ กระบวนการจดัการความรู้ มีขนัตอนหลกั 7 ขนัตอน คือ 
 1.  การบ่งชีความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมาย  คืออะไร และเพือให้บรรลุเป้าหมายเราจาํเป็นตอ้งใชอ้ะไร ขณะนีเรามีความรู้อะไรบา้ง 
อยูใ่นรูปแบบใด อยูที่ใคร  
 2.  การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก 
รักษาความรู้เก่ากาํจดัความรู้ทีใชไ้ม่ไดแ้ลว้ 
 3.  การจดัความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพือเตรียมพร้อมสําหรับ    
การเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบในอนาคต 
 4.  การประมวลและกลนักรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน      
ใชภ้าษาเดียวกนัปรับปรุงเนือหาใหส้มบูรณ์  
 5.  การเขา้ถึงความรู้ เป็นการทาํให้ผูใ้ช้ความรู้เขา้ถึงความรู้ทีตอ้งการได้ง่ายและ
สะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 6.  การแบ่งปันแลกเปลียนความรู้ ทาํไดห้ลายวิธีการโดยกรณีเป็น Explicit Knowledge 
อาจจดัทาํเป็นเอกสารฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จดัทาํ  
เป็นระบบทีมขา้มสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ และนวตักรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพีเลียง   
การสับเปลียนงาน การยมืตวั เวทีแลกเปลียนความรู้ เป็นตน้  
 7.  การเรียนรู้ ควรทาํใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหนึงของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จาก
การสร้างองคค์วามรู้ การนาํความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียน
ต่อไปอยา่งต่อเนือง  
 จากการทบทวน กระบวนการของการจดัการความรู้ สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็น     
กรอบแนวคิดในดา้นกระบวนการ (Process) ในเรืองการบริการงานวชิาการดา้นการฝึกอบรม 
 2.9  เป้าหมายและประโยชน์ของการจัดการความรู้ 

 วิจารณ์  พานิช (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ  2550:37) กล่าวว่า การจดัการความรู้          
มีเป้าหมาย  3 ประการใหญ่ คือ 
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 1.  เพือพฒันางานใหมี้คุณภาพและผลสัมฤทธิยงิขึน 
 2.  พฒันาคน 
 3.  พฒันาฐานความรู้ขององคก์ร เป็นการเพิมพนูความรู้ หรือภูมิปัญญาขององคก์ร 
 พรธิดา  วิเชียรปัญญา (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:37) กล่าววา่ เป้าหมายหลกั

ของการจดัการความรู้ คือ การใชป้ระโยชน์จากความรู้มาเพิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ดาํเนินงานขององคก์ารเพือสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์าร มีดงันี 

 1.  เพือปรับปรุงกระบวนการดาํเนินงานทางธุรกิจทีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 2.  เพือพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการใหม่ ๆ 

 3.  เพือปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ โดยมีจุดหมายเพือพฒันาองค์ความรู้และ          
นาํความรู้นนัไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
 Bacha (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:37) กล่าวถึง ประโยชน์ของการจดัการ
ความรู้ไว ้8 ประการ 

 1.  ป้องกนัความรู้สูญหายการจดัการความรู้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถรักษาความเชียวชาญ
ความชํานาญและความรู้ทีอาจสูญหายไปพร้อมกับการเปลียนแปลงของบุคลากร  เ ช่น                  
การเกษียณอายทุาํงานหรือลาออกจากการทาํงาน เป็นตน้ 

 2.  เพิมประสิทธิภาพในการตดัสินใจ โดยประเภทคุณภาพและความสะดวกในการ
เข้าถึงความรู้เป็นปัจจัยสําคัญของการเพิมประสิทธิภาพของการตัดสินใจ เนืองจากผูมี้หน้าที
ตดัสินใจ  ตอ้งตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีคุณภาพ 

 3.  ความสามารถในการปรับตวัและความยืดหยุน่ การทาํให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจในงาน
และวตัถุประสงค์ของงาน โดยไม่ตอ้งมีการควบคุมหรือการแทรกแซงมากนักจะทาํให้ผูป้ฏิบติั
หนา้ทีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาจิตสาํนึกในการทาํงาน 

 4.  การไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การจดัการความรู้ช่วยให้องค์กรมีความเขา้ใจลูกคา้
แนวโนม้การตลาดและการแข่งขนั ทาํใหส้ามารถลดช่องวา่งและเพิมโอกาสทางการแข่งขนัได ้

 5.  การพฒันาทรัพยสิ์น เป็นการพฒันาความสามารถขององคก์รในการใชป้ระโยชน์
จากทรัพยสิ์นทางปัญญาขององคก์รทีมีอยู ่

 6.  การยกระดบัของผลิตภณัฑ์ การนาํการจดัการความรู้มาใชเ้พิมประสิทธิภาพในการ
ผลิตและการบริการ ซึงเป็นการเพิมคุณค่าใหแ้ก่ผลิตภณัฑด์ว้ยนนั 

 7.  การบริหารลูกคา้ การศึกษาความสนใจและความตอ้งการของลูกคา้จะเป็นการสร้าง
ความพึงพอใจ เพิมยอดขาย และเพิมรายไดใ้หแ้ก่องคก์ร 
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 8.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพิมความสามารถทางการแข่งขนัผา่นทางการ
เรียนรู้ร่วมกนั การจดัการดา้นเอกสาร การจดัการความรู้ทีไม่เป็นทางการเป็นการเพิมความสามารถ
ใหแ้ก่องคก์รในการจา้งและการฝึกฝนบุคลากร 
 สรุปไดว้า่ เป้าหมายของการจดัการความรู้ มี 3 ประการ คือ 
 1.  เพือพฒันางานใหมี้คุณภาพ และผลสัมฤทธิยงิขึน 
 2.  เพือพฒันาคน คือ พฒันาผูป้ฏิบติังาน 
 3.  เพือพฒันา ฐานความรู้ เพิมพูนทุนความรู้ หรือ ทุนปัญญาของหน่วยงาน ซึงจะช่วย
ใหมี้ศกัยภาพยงิขึน 
 สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการจดัการความรู้ มี 8 ประการ คือ  

 1.  ป้องกนัความรู้สูญหาย 
             2.  เพิมประสิทธิภาพในการตดัสินใจ
          3.  ความสามารถในการปรับตวัและมีความยดืหยุน่
           4.  ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
             5.  การพฒันาทรัพยสิ์น
        6.  การยกระดบัผลิตภณัฑ์
        7.  การบริหารลูกคา้
    8.  การลงทุนทางทรัพยากรมนุษย์

จากการทบทวน เป้าหมายและประโยชน์ของการจดัการความรู้สามารถสังเคราะห์
ออกมาเป็นกรอบแนวคิดในดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input) ในเรืองการพฒันาบุคลากรดา้นการจดัการ
ความรู้และดา้นกระบวนการ (Process) ในเรืองการบริการงานทวัไปดา้นการวางแผน

 2.10  แนวทางการประยุกต์ใช้การจัดการความรู้ในองค์กร 
 นําทิพย์  วิภาวิน  (อ้างถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:43) ได้กล่าวถึง แนวทาง               

การประยุกต์ใช้การจดัการความรู้ในองค์กรว่า จุดเริมตน้ของการประยุกต์ใช้การจดัการความรู้      
ในองค์กรจะเริมตน้จากความเขา้ใจระดบัการใชค้วามรู้ในองคก์รคลา้ย ๆ การทาํ SWOT Analysis 
หรือการหาจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และภยัคุกคาม ขององค์กร ขนัทีสอง เป็นความเขา้ใจขนัตอน
ของการจดัการความรู้ ขนัทีสาม เป็นความเขา้ใจในการพฒันาประสิทธิภาพของคนในองค์กร 
เพราะความรู้ของคนเป็นหวัใจของความสาํเร็จ และขนัสุดทา้ยเป็นการทาํแผนปฏิบติัการเพือพฒันา
ประสิทธิภาพของคนในองค์กร ซึงจะมีการปฏิบติัตามแผนงานและมีการประเมินผลโดยลาํดับ 
Henczel (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:44) ดงันี 
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 1.  เขา้ใจระดบัการใช้ความรู้ในองคก์ร โดยพิจารณาวา่สภาพขององคก์ร ณ ปัจจุบนั        
อยู่ ณ จุดใด โดยเปรียบเทียบระดับของการใช้ความรู้ (Knowledge Literacy) และความพร้อม      
ของระบบเครือข่ายในองคก์ร (Network Established)  

 
2 

มีระดับการใช้ความรู้มาก  แต่ระบบเครือข่าย  
ยงัไม่พร้อม 

3 
มีระดบัการใชค้วามรู้มาก และมีระบบเครือข่าย
ทีพร้อมแลว้  

1 
มีระดบัการใช้ความรู้น้อย และระบบเครือข่าย
ไม่พร้อม 

4 
มีระดบัการใช้ความรู้น้อย แต่มีระบบเครือข่าย   
ทีพร้อมแลว้  

 พร้อมแลว้      ไม่พร้อม 
   
 
แผนภาพที 5 ภาพความพร้อมของระบบเครือข่าย 
ทีมา : จิราพร ชายสวสัดิ, การจดัการความรู้ในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่นเขต 1, 
          (กรุงเทพมหานคร : จิรวฒัน์เอก็ซ์เพรส, 2550) 44. 
 
 หากองคก์รอยูใ่นสภาพทีพร้อม เช่น อยูใ่นระดบัที 3 การนาํระบบจดัการความรู้มาใช้ 
จะทาํไดส้ะดวกและรวดเร็วกว่าส่วนองค์กรทีไม่พร้อมก็ตอ้งปรับสภาพองค์กรให้มีความพร้อม          
ดา้นโครงสร้างพืนฐาน เช่น ระบบเครือข่ายพฒันาระดบัการใชส้ารสนเทศในองคก์ร 

 2.  เขา้ใจขนัตอนของการจดัการความรู้ โดยให้แต่ละองค์กรระบุวิธีการในการสร้าง       
การจดัเก็บและการนาํความรู้มาใช ้ดงันี 

      2.1  วธีิการคน้หาความรู้ขององคก์รมีอะไรบา้ง 
      2.2  วธีิการสร้างและพฒันาความรู้มีอะไรบา้ง 
      2.3  วธีิการจดัเก็บ การบนัทึก และการคน้คืนความรู้ มีอะไรบา้ง 
      2.4  วธีิการแบ่งปันและแลกเปลียนความรู้ มีอะไรบา้ง 
      2.5  วธีิการนาํความรู้ทีบนัทึกไวแ้ลว้ออกมาใชป้ระโยชน์มีอะไรบา้ง 
      2.6  วธีินาํความรู้ของแต่ละบุคคลออกมาใชมี้อะไรบา้ง 
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 3.  เขา้ใจการพฒันาประสิทธิภาพของคนในองคก์ร โดยพิจารณาวา่ประสิทธิภาพของ
คนในองค์กรดา้นใดทีจาํเป็นอย่างยิงต่อการปรับปรุงหรือตอ้งการปรับปรุง หรือสามารถปรับปรุง
ไดอี้ก โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ 
  3.1  ประสิทธิภาพในด้านวิชาชีพ เช่น ความรู้ในการทาํงานให้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย 

         3.2 ประสิทธิภาพส่วนตัวของแต่ละบุคคล เช่น การสือสาร ความเป็นผูน้ํา                       
การมีมนุษยสัมพันธ์ ความใจกว้าง ความยืดหยุ่น การทํางานร่วมกับผูอื้น การมองภาพรวม 
ความสามารถในการเรียนรู้ การจดัลาํดบัความสาํคญั 
 4.  ทาํแผนปฏิบติัการเพือพฒันาประสิทธิภาพของคนในองค์กรโดยกําหนด
ประสิทธิภาพดา้นใดทีจาํเป็นอย่างยิง ตอ้งพฒันาตามลาํดบัความสําคญั โดยกาํหนดวตัถุประสงค ์
เป้าหมายขนัตอนการทาํงาน ผูรั้บผิดชอบ งบประมาณ ระยะเวลาในการดาํเนินงาน ให้บรรลุผล                
ตามแผนปฏิบติัการ 
 สรุปไดว้า่ การประยุกตใ์ชก้ารจดัการความรู้ในองคก์ร จะเริมตน้จากความเขา้ใจระดบั   
การใชค้วามรู้ในองคก์รคลา้ย ๆ การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั หรือการหาจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และ ภยัคุกคาม ขององค์กร ขนัทีสอง เป็นความเข้าใจขันตอนของการจัดการความรู้         
ขนัทีสาม เป็นความเข้าใจในการพฒันาประสิทธิภาพของคนในองค์กร เพราะความรู้ของคน        
เป็นหวัใจของความสาํเร็จ และขนัสุดทา้ยเป็นการทาํแผนปฏิบติัการเพือพฒันาประสิทธิภาพของคน
ในองคก์ร  
 จากการทบทวน แนวทางการประยุกตใ์ชก้ารจดัการความรู้สามารถสังเคราะห์ออกมา
เป็นกรอบแนวคิดในดา้นผลผลิต (Product) ในเรืองการนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั 
 2.11  ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Peter Senge (อา้งถึงใน บดินทร์ วิจารณ์ 2550:85) ให้ความหมายขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้ไวว้่า องค์กรเอือการเรียนรู้ คือ สถานทีซึงทุกคนสามารถขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่าง
ต่อเนืองสามารถสร้างผลงานตามทีตงัเป้าหมายไวเ้ป็นทีซึงเกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ หลากหลาย
มากมาย ทีซึงแต่ละคนมีอิสระทีจะสร้างแรงบนัดาลใจและเป็นทีซึงทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้
ร่วมกนั 
 Michael Marquardt (อา้งถึงใน บดินทร์ วิจารณ์ 2550:86) ให้ความหมายขององคก์ร   
แห่งการเรียนรู้ไวว้า่ คือ ทีซึงมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่มมีการสอนคนของตนเอง
ให้มีกระบวนคิดวิเคราะห์เพือช่วยให้เขา้ใจในสรรพสิง ขณะเดียวกนัทุกคนก็ช่วยองค์กรเรียนจาก



 38 

ความผดิพลาดและความสาํเร็จ ซึงผลคือใหทุ้กคนตระหนกัในการเปลียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
 Garvin (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:31) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ว่าเป็นองค์กรทีมีทกัษะการสร้าง สรรหา และถ่ายโอนองค์ความรู้และสามารถปรับขยาย
พฤติกรรมทีสะทอ้นถึงการหยงัรู้และความรู้ใหม่ ๆ  
 Luthan (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:31) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ว่าเป็นการนาํความเจริญก้าวหน้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้แข่งขนักนัในโลกเศรษฐกิจ           
เพือนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์รโดยอาศยัการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร 
 วีระวฒัน์  ปันนิตามัย (อ้างถึงใน จิราพร  ชายสวสัดิ 2550:31) ให้ความหมายของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า การสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ขององค์กรกับสิงแวดล้อมและทีมสําคญั   
โดยผ่านกลไกกระบวนการบริหารจดัการหรือหมายถึงการเปลียนแปลงในความคิดภูมิปัญญา           
(ความรู้ – ความเขา้ใจ – หยงัรู้) เกิดการเปลียนแปลงพฤติกรรมทีแทจ้ริงและส่งผลเห็นภาพทีชดัเจน
ใหเ้กิดการเปลียนในอนาคต  
 พรธิดา วเิชียรปัญญา (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:31)ไดก้ล่าวถึงองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ไวว้า่เป็นองคก์รทีมีความรู้เป็นสารสนเทศพืนฐานและมีพฒันาการทางความรู้อยา่งต่อเนือง 
ทงันีเพือขยายขีดความสามารถทีไม่เพียงแต่การเรียนรู้เท่านนั การพฒันาความรู้ใหม่และความเขา้ใจ
ทีถ่องแทถึ้งพฤติกรรมองค์กร โดยมีความจาํขององค์กรเป็นปัจจยัทีสําคญัต่อความสําเร็จในการ
เรียนรู้ซึงเทคโนโลยีสารสนเทศไดเ้ขา้มามีบทบาทสําคญัต่อการเรียนรู้ในองคก์ร โดยมีฝ่ายบริหาร
เป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุน 
 สรุปไดว้า่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รทีมีการปฏิรูปการเรียนรู้อยา่งต่อเนือง
กระตุน้อาํนวยการความสะดวกให้บุคลากรได้ขยายขอบเขตการเรียนรู้เพือพฒันาความสามารถ  
ของตนอย่างต่อเนืองรวดเร็ว ทังในระดับบุคคล  ระดับกลุ่ม และระดับองค์กรในท้ายทีสุด            
โดยบุคลากรได้นําสิงทีองค์กรสนับสนุนด้านการเรียนรู้มาใช้ในการพฒันาตนเองและทีมงาน      
เพือนาํไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนัขององคก์รโดยการนาํเทคโนโลยีทีทนัสมยัมาใช้ในการเรียนรู้และ
นาํมาใชใ้นการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.12  องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Peter Senge (อา้งถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:32) ไดเ้สนอแนวคิดวินยั 5 ประการ   
เป็นองคป์ระกอบทีสาํคญัในการสนบัสนุนใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
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 1. บุคคลทีรอบรู้ (Personal Mastery) การเรียนรู้ของแต่ละคนจะเป็นจุดเริมตน้สําหรับ 
“องคก์รแห่งการเรียนรู้” ซึงแต่ละคนตอ้งการวินยั หรือการฝึกฝนเพือการเติบโตและการเรียนรู้ทีจะ
ทาํใหเ้ขาสามารถขยายขอบเขตของการสร้างสรรคใ์นองคก์ารไดอ้ยา่งต่อเนือง 
 บุคคลรอบรู้ เป็นวินยัหรือการฝึกฝนในมิติหนึงของการเรียนรู้ แบ่งได้เป็น 2 อย่าง 
ด้วยกัน คือ 1) การหยงัรู้หรือเล็งเห็นถึงวิสัยทศัน์ และ 2) เล็งเห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสิงที
เกิดขึนจริงกบัวสิัยทศัน์ 
 2. โมเดลของความคิด (Mental Models) ทุก ๆ คนต้องการทีจะมีความสามารถ          
ในการคิดวิถีทางทีทาํให้ “เกิดการเรียนรู้และเติบโต” แต่ก็มีบ่อยครังทีทุกคนคิดและปฏิบัติ          
บนสมมติฐานทีจาํกดัหรือไม่เอือต่อการเปลียนแปลง เช่น พนกังานมกัคิดตามขอบเขตและหน้าที
ความรับผิดชอบมากกว่าทีจะมีมุมมองของความคิดในเรืองผลิตภณัฑ์ตลาดและลูกค้า เป็นต้น       
ผลจากการทีกล่าวมาข้างตน้ก็คือ สถานการณ์ในอดีตและปัจจุบนัจะถูกกาํหนดขึนเพือให้เป็น
รูปแบบในการตดัสินใจ 
 คน จาํเป็นตอ้งเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ “โมเดลของความคิด”           
จะถูกเปลียนอย่างใหญ่หลวงโดยให้เผชิญกบัการคิดดว้ยความเป็นจริง การเปิดใจ ไวใ้จ ใช้ขอ้มูล
อยา่งมีประสิทธิภาพและการสอดแทรกอย่างมีเหตุมีผล ใช้กระบวนการวางแผนและกระบวนการ
แกปั้ญหาทีมีชีวติชีวา เพือไม่ใหก้ลบัไปใชว้ธีิการคิดและปฏิบติัแบบเดิม  
 3. วิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) มิติที 3 ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ก็คือทาํให้ทุกคน
ร่วมกนักาํหนด “วิสัยทศัน์ร่วม” ในสภาพทีเป็นจริง การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัจะต้องมาจากการที     
แต่ละคนฟังซึงกันและกันโดยทีแต่ละคนจะแลกเปลียนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผล           
ซึงกนัและกนั เกียวกบัสิงทีอยากจะทาํและเป็นสิงทีเป็นไปได ้
 จุดมุ่งหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ การผลักดันให้ทุกคนมีข้อสัญญาผูกมดั   
โดยอาศยัจุดประสงค์ร่มกนับนพืนฐานของการเป็น “หุ้นส่วน” หรือ “พนัธมิตร” วิสัยทศัน์จะไม่
สามารถกาํหนดขึนมาได้ ถ้าวิสัยทศัน์นันไม่เป็นทียอมรับ ดงันันทุกคนจะตอ้งได้รับการพฒันา    
ให้สามารถผ่านขา้มเขา้ไปสู่การเล็งเห็นถึงภารกิจ วิสัยทศัน์ คุณค่า และจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน
องคก์รตอ้งการความมุ่งมนัผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ร่วมไม่ใช่แต่การยนิยอมเท่านนั 
 4. ทีมแห่งการเรียนรู้ (Team Learning) ทีมแห่งเรียนรู้เป็นมิติที 4 ในทีมทาํงาน          
แต่ละคนแสดงตนเองเป็นเพือนร่วมงานและทาํงานร่วมกนัแบบเปิดเผย เพือบรรลุถึงระดบัความรู้
และความสามารถใหม่ในองคก์ร โดยมีเส้นชีวติของการเรียนรู้ก็คือ “สารสนเทศ” ผูบ้ริหารระดบัสูง
ตงัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ วางแผนทิศทางใหม่และตงัวตัถุประสงค์ของผลงาน พนกังานปฏิบติัการ
สร้างความคิดใหม่บนวธีิการสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์
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 ตามทีกล่าวมา มีการเรียนรู้เกิดขึนเป็นอย่างมากในองค์กร แต่ควรจะเกิดขึนในกลุ่ม
พนกังานส่วนใหญ่ไม่ใช่เฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านนั สารสนเทศจะช่วยเชือมการจดัการจากบน
ลงล่าง และจากขา้งล่างขึนขา้งบน โดยพฒันาความคิดและทิศทางใหม่ ดงันันบริหารระดบักลาง   
จึงจะตอ้งสร้างเครือข่ายและทีมงาน และเปลียนสารสนเทศ และการดาํเนินงาน ทีมแห่งการเรียนรู้  
ก็คือ “ทีมทีอาศยัสารสนเทศเพือทาํงานในกลุ่มคนทีมาหลากหลายฝ่ายงานและทีมงานการเรียนรู้   
ทีเก่งก็คือทีมทีเรียนรู้จากการฝึกปฏิบติั” 
 5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) ทงั 4 มิติขององคก์รแห่งการเรียนรู้ขึนอยูก่บั
การคิดเชิงระบบ และการคิดเชิงระบบนีก็ไม่ใช่สิงทีเกิดขึนใหม่ แต่เป็นสิงทีถูกสนับสนุนและ
ประยกุตใ์ชด้ว้ยวธีิการทางวทิยาศาสตร์ รวมทงัพฤติกรรมศาสตร์มานานกวา่ทศวรรษ  
 วินัย  หรือการฝึกฝน 5 มิตินีจะนําไปสู่ความเข้าใจถึงพฤติกรมของคนทีไม่มี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนับุคคลและทีมงาน คือ ส่วนหนึงของกระบวนการทีเคลือนไหวและเติบโต
บนลักษณะปฏิสัมพนัธ์ และข้อมูลยอ้นกลับความเข้าใจถึงจุดสําคญัของการคิดเชิงระบบก็คือ 
“ขอ้มูลยอ้นกลบั” การเรียนรู้จากประสบการณ์ “คนอืน ๆ” ซึงปฏิสัมพนัธ์ทีวา่นีจะขึนอยูก่บัทุกส่วน
ทีประกอบกนั เป็นระบบขององค์กร คนเพียงคนเดียวจะไม่สามารถนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้
ได ้แต่จะเกิดจากการทีทุกคนมีความรับผดิชอบร่วมกนั 
 Michael J. Marquardt (อา้งถึงใน บดินทร์ วิจารณ์ 2550:87) ได้เสนอแนวคิดว่า                
มีองคป์ระกอบทีสาํคญั 5 ประการ ในการสร้าง และกา้วไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงันี 

 1.  พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamics) คือ การเรียนเป็นบุคคล เป็นทีมและทวัทงั
องค์กร ซึงความสามารถหลกัในการเรียนรู้หรือ Core Learning Competency ซึงเราสามารถใช้
หลกัการของ The Fifth Discipline ของ Peter Senge และการ Dialogue มาประยกุตใ์ชง้าน  

 2.  การปรับเปลียนองค์กร (Organization Transformation) คือ การทีองค์กรมีการ
กาํหนดวิสัยทศัน์ วฒันธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้างขององค์กร ทีเอือต่อการมุ่งสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

 3.  การเอืออาํนาจ (People Empowerment) บทบาทของผูน้าํเป็นทงัครู โคช้ และพีเลียง 
เพือพัฒนาพนักงานให้มี ขีดความสามารถพร้อมต่อการเ อืออํานาจให้พนักงานรับมอบ               
ความรับผดิชอบ และอาํนาจทีสอดคลอ้งกบัความสามารถ 

 4.  การจดัการองคค์วามรู้ (Knowledge Management) เป็นหนึงในองคป์ระกอบของ       
การนาํสิงทีเรียนรู้มาจดัเก็บและนาํไปใชป้ระโยชน์ในองค์กร เพือตอบสนองการดาํเนินธุรกิจและ
การปฏิบติังานในองคก์ร 
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 5.  การนาํเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งาน (Technology Application) เพือช่วยเอือ 
สะดวกและง่ายต่อการจัดการความรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กรให้เกิดขึนอย่างทัวถึง 
กวา้งขวางและรวดเร็ว 
 Marquardt (อ้างถึงใน จิราพร ชายสวสัดิ 2550:37) ได้นําประเภทของการเรียนรู้            
ในระบบยอ่ย ดา้นการเรียนรู้มาสร้างเป็นกิจกรรมเพือให้เกิดการเรียนรู้ การเรียนรู้มีหลายประเภท 
โดยแต่ละวิธีจดัว่าเป็นสิงสําคญั และมีค่าต่อการนาํไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถึงแมว้่า  
แต่ละชนิดจะมีวิธีทีแตกต่างกนั แต่ก็คาบเกียวและช่วยทาํให้การเรียนรู้มีหลากหลายนันสมบูรณ์ 
ประเภทการเรียนรู้ดงักล่าว Marquardt ไดแ้บ่งประเภทของการเรียนรู้ออกเป็น 4 ประเภท การเรียนรู้
จากการปรับตวั (Adaptive Learning) เป็นการเรียนรู้ทีบุคคล หรือองคก์รเรียนรู้จากประสบการณ์ 
และปฏิกิริยาสะทอ้นกลบัมีกระบวนการในการเรียนรู้ดงันี  คือ องค์กรมีการปฏิบติัไปสู่เป้าหมาย
ผลลพัธ์ต่าง ๆ ของการกระทาํมาจากทงัภายในและภายนอก ผลของความเปลียนแปลงสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์ร การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory Learning) เป็นกระบวนการของ
การได้มาซึงความรู้ จากการคาดหวงัในอนาคตเป็นวิธีการของวิสัยทัศน์  - ผลสะท้อนกลับ -        
การปฏิบติัเพือค้นหาการหลีกเลียงประสบการณ์และผลลพัธ์เชิงลบ โดยการจาํแนกโอกาสของ
อนาคตทีดีทีสุด เช่นเดียวกบัการคน้พบวธีิทีองคก์ารจะประสบความสาํเร็จ 

 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถเกิดขึนไดใ้นระดบับุคคล 
ทีมงาน และองค์กร เพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจสําคัญ หากสามารถส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้           
ทีต่อเนืองและยงัยืนแลว้จะเป็นพืนฐานทีสําคญัของการพฒันาองค์ประกอบในดา้นอืนอีก หากว่า
การเรียนรู้ทีต่อเนืองและยงัยืนเกิดขึนทวัถึงในระดบับุคคล ทีมงาน และองค์กรแลว้ จะส่งผลให้
สามารถจดัการกบัความรู้และเทคโนโลยีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องคก์รนนักา้วหนา้ไปสู่ 
“องคก์รแห่งการเรียนรู้”   
 2.13  ลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ลกัษณะองค์กรทีมีการเรียนรู้นัน Marquardt and Reynolds (อ้างถึงใน จิราพร          
ชายสวสัดิ 2550:34) ไดก้ล่าวไวว้า่ มี 11 ลกัษณะดงันี 
 1.  มีโครงสร้างทีเหมาะสม (Appropriate Structure) ไม่มีขนัการบงัคบับญัชา          
มากเกินไป มีลกัษณะ “จิวแต่แจ๋ว” ยืดหยุน่ คล่องตวั มีคาํพรรณนาหนา้ทีความรับผิดชอบของงาน
ในตาํแหน่งทียืดหยุ่นเอือต่อการจดัตงัทีมงานได้ มีโครงสร้างแบบองค์รวมทีมีองค์ประกอบทีทาํ
หน้าทีของตนอย่างประสานสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบอืน ๆ อย่างแยกเป็นอิสระจากกนัไม่ไดแ้ละ    
มีลักษณะแบบทีมข้ามสายงาน เพือสร้างกระบวนการเรียนรู้เป็นทีมและพฒันาวิธีการใหม่ ๆ          
ทีเชือถือได ้
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 2.  มีวฒันาธรรมการเรียนรู้ในองคก์ร (Corporate Learning Culture) การมีบรรยากาศ        
ทีส่งเสริมการทดลองทาํสิงใหม่ ๆ แม้จะเสียงต่อการผิดพลาดบ้างก็ตาม ซึงการวดัผลสําเร็จ         
การเรียนรู้พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทงัหมดขององค์กรเขา้ด้วยกนั วฒันาธรรมองค์กร 
ตอ้งช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในเรืองความตระหนักในตงเอง (Self – Awareness) การไตร่ตรอง      
(Self – Reflective) และการสร้างสรรค์ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยให้คน            
มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายสนับสนุนให้มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั รวมทงัมีโอกาสในการ
พฒันาตนเองทุกคนรวมทงัการสนบัสนุนดา้นขวญักาํลงัใจ 
 3.  มีการเพิมอาํนาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) การสนบัสนุนและ      
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีการเรียนรู้ให้บังเกิดผลงอกงาม สร้างสรรค์อย่างเต็มทีลดความรู้สึก       
ต้องพึงพิงผู ้อืนในการแก้ปัญหา ขยายการเรียนรู้ของตนเอง กระจายความรับผิดชอบ และ            
การตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่ระดบักลางหรือผูป้ฏิบติัเพือให้มีศกัยภาพในการเรียนรู้ภายใตก้ลยุทธ์ 
และแผนงานการขององคก์ร  
 4.  มีการตรวจสอบ มีการคาดคะเนการเปลียนแปลงทีอาจมีการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) ทีจะกระทบต่อองคก์ร ไหวตวัให้ทนักบัการเปลียนแปลง
แสดงท่วงทีในธุรกิจของตนเองให้มีนยัสําคญัแก่สังคม เลือกเป้าหมายในสภาพแวดลอ้มทีองค์กร 
มุ่งทีจะปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 
 5.  ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer)            
ผูป้ฏิบติัทุกคนจะมีส่วนเสริมสร้างความรู้เรียนรู้จากส่วนอืนฝ่ายอืน จากเครือข่ายสัมพนัธ์มีการ
แลกเปลียนข่าวสารระหวา่งกนั 
 6.  มีเทคโนโลยีสนบัสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี         
ทีเหมาะสมเพือช่วยในการปฏิบติังานในกระบวนการเรียนรู้อยา่งทวัถึงและให้มีการเก็บ ประมวล
ถ่ายทอดขอ้มูลกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้งเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลและสภาพการณ์ เช่น มีการ
ใช้เทคโนโลยีการสือสารทางไกลเพือช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ทัวทังองค์กร สร้างเครือข่าย          
สร้างฐานขอ้มูลทางคอมพิวเตอร์ การฝึกอบรมเพือพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์
ของตนเอง 
 7.  มุ่งเนน้คุณภาพ (Quality) การทีองคก์รให้ความสําคญักบัการบริหารเชิงคุณภาพ 
โดยรวมทีเนน้การปรับปรุงอยา่งต่อเนือง ซึงทาํให้ผลการเรียนรู้ทงัโดยตงัใจและไม่ตงัใจกลายเป็น
ผลงานดีขึน 
 8.  มีกลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอยา่งมีกลยุทธ์ทงัในดา้นของ         
การดาํเนินการและการประเมินผูบ้ริหารจะเป็นตวักาํหนดแนวทางปฏิบติัหรือคาํตอบไวใ้ห ้
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 9.  บรรยากาศทีสนบัสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศทีมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การปฏิบติังาน นนัคือให้เขาไดพ้ฒันาศกัยภาพของเขาไดอ้ยา่งเต็มที เคารพศกัดิศรีความเป็นมนุษย์
ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ให้ความเท่าเทียมเสมอกนั ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศ
และแรงงานทีเป็นประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหว่างความตอ้งการของ
บุคคลและองคก์ร 
 10.  มีการทาํงานเป็นทีม (Teamwork and Networking) การตระหนกัถึงความร่วมมือ     
การแบ่งปัน การทาํงานเป็นทีม การทาํงานเป็นเครือข่าย เป็นการทาํงานทีมิใช่เพียงแต่การแกปั้ญหา
เฉพาะหน้าอย่างใดอย่างหนึง แต่ต้องร่วมมือกันแก้ปัญหาอย่างต่อเนืองในระยะยาวและริเริม        
สิงใหม่ ๆ สร้างการแข่งขนั และการสร้างพลงัร่วมมือกนัจะทาํใหอ้งคก์รอยูร่อดและเจริญเติบโต 
 11.  มีวสิัยทศัน์ร่วมกนั (Vision) วสิัยทศัน์จะเป็นแรงผลกัดนัให้การปฏิบติังานมุ่งเขา้สู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจํานงอย่างผูกพัน  บนพืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด  ความเชือ                
ทีคลา้ยคลึงกนัส่งผลใหมี้การร่วมมือกนัทาํกิจกรรมทีมีจุดมุ่งหมายเดียวกนัในทีสุด 
 สรุปไดว้่า ลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรทีมีการเรียนรู้จะมี
กระบวนการลกัษณะทีเคลือนไหว ยืดหยุน่ ไม่หยุดนิงหรือพึงพอใจกบัความสําเร็จทีมีอยู่ สมาชิก
ขององคก์รตอ้มีการขวนขวายหาความรู้เพือมาแบ่งปันและเผยแพร่แก่กนั เพือพฒันางานในหนา้ที
ใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

 จากการทบทวน แนวคิด และทฤษฎี ในเรืองของความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้และลกัษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถสังเคราะห์
ออกมาเป็นกรอบแนวคิดในด้านของผลผลิต (Product) ในเรืองของการนาํการจดัการความรู้         
ไปปฏิบติั และผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากร 
 
3.  การประเมินผล 
 ในการดํา เนินการประเมินผลนัน  มีแนวคิดและทฤษฏีทีหลากหลายรูปแบบ            
ส่วนผูป้ระเมินจะใช้รูปแบบใดเพือให้มีคุณภาพและเหมาะสมสําหรับเนือหาของการประเมิน         
ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาถึงรูปแบบของเจา้ของทฤษฏีทางดา้นการประเมินแต่ละท่านทีไดน้าํเสนอ
ไวโ้ดยเลือกรูปแบบของการประเมินให้เหมาะสมกบัความมุ่งหมายของผูว้ิจยัวา่ตอ้งการจะประเมิน
ในเรืองใด 
 วิวฒันาการของการพฒันาแนวคิดและเทคนิควิธีการองการประเมินจนถึงยุคของ    
การประเมินเป็นวชิาชีพทาํให้ความกา้วหนา้ของศาสตร์แขนงการประเมินนบัวา่มีหลกัการทีชดัเจน     
มีความเป็นระบบ ตลอดจนนกัประเมินหลายท่านไดพ้ฒันารูปแบบทีเรียกกนัว่า “โมเดล” (Model) 
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ขึนหลายรูปแบบจนทําให้แนวคิดและหลักการเห ล่านันสามารถนําไปสู่การปฏิบัติได ้               
อยา่งกวา้งขวาง 
 

 3.1  ความหมายของการประเมิน 
 นักวิชาการทางด้านการประเมินได้ให้ความหมายของการประเมินทีแตกต่างกัน               
ซึงสามารถจดัแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
 1.  กลุ่มการประเมินเพือการตดัสินใจ (Decision Oriented Evluation) นกัประเมิน  
กลุ่มนี ไดแ้ก่ 
 Cronbach (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:32)  กล่าวถึง  การประเมินว่า     
เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลและการใช้สารสนเทศเพือการตัดสินใจเกียวกับการจัดโปรแกรม       
ทางการศึกษา Provus (อา้งถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศ์รี 2548:52)  กล่าวว่า การประเมิน 
หมาย ถึง  การกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและการค้นหาช่องว่างระหว่างภาวะ ที เ ป็นจริง                      
กบัเกณฑ์มาตรฐานทีกาํหนด เพือใชภ้าวะดงักล่าวนีเป็นตวัชีวดัหรือระบุขอ้บกพร่องของกิจกรรม
หรือโครงการใด ๆ Alkin (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:45)  กล่าวว่า การประเมิน 
หมายถึง กระบวนการของการคดัเลือก ประมวลขอ้มูลและการจดัระบบสารสนเทศทีมีประโยชน์ 
เพือนํามาเสนอต่อผู ้ทีมีอํานาจในการตัดสินใจหรือเพือกําหนดทางเลือกในการทํากิจกรรม         
หรือโครงการใด ๆ Stufflebeam (อ้างถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี 2548:57)  กล่าวว่า             
การประเมิน หมายถึง กระบวนการของการระบุหรือกาํหนดขอ้มูลทีตอ้งการรวมถึงการดาํเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลและนาํขอ้มูลทีจดัเก็บมาแลว้นนั มาจดัทาํให้เกิดเป็นสารสนเทศทีมีประโยชน์ 
เพือนาํเสนอสาํหรับใชเ้ป็นทางเลือกในการประกอบการตดัสินใจต่อไป 

 2.  กลุ่มการประเมินเพือการตดัสินคุณค่า (Value Oriented Evaluation) นกัทฤษฎี           
การประเมินทีมีความเชือตามแนวคิดนี ไดแ้ก่ 

 Tyler (อา้งถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศ์รี 2548:31) กล่าวว่า การประเมิน หมายถึง     
การเปรียบเทียบสิงทีผู ้เ รียนสามารถกระทําได้จริงหลังจากทีได้จัดการเรียนการสอนแล้ว               
กบัวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมซึงได้กาํหนดขึนไวก่้อนทีจะจดัการเรียนการสอนนัน ๆ Scriven  
(อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:35) กล่าวถึงการประเมินวา่ เป็นกิจกรรมทีเกียวขอ้งกบั
การรวบรวมขอ้มูล การตดัสินใจเลือกใช้เครืองมือเพือเก็บรวบรวมขอ้มูล และการกาํหนดเกณฑ์
ประกอบในการประเมิน Stake (อ้างถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี  2548:39) กล่าวถึง              
การประเมินวา่ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลาย ๆ แหล่งเพือนาํมาจดัให้เป็นระบบระเบียบและ
มีความหมายในการประเมิน 
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 Rossi (อา้งถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศ์รี 2548:10) ได้กล่าวถึง การประเมินว่า         
เป็นการประยุกต์ใช้ระเบียบวิธีวิจยัทางสังคมเพือตดัสินและพฒันาโครงการดา้นการวางแผนและ
การติดตามประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโครงการทางสังคม  รวมทังการศึกษาถึง              
ความเปลียนแปลงจากการนาํนโยบาย แผนงาน โครงการไปปฏิบติั 
 สรุปไดว้่า การประเมินเป็นกระบวนการในการแสวงหาสารสนเทศเพือการกาํหนด
คุณค่าของสิงใด ๆ เพือนําไปสู่การตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึงซึงดําเนินการอย่างเป็นระบบ             
มีหลกัเกณฑ ์ทีสมเหตุสมผลและเชือถือได ้
 3.2  รูปแบบการประเมิน 
 รูปแบบการประเมิน คือ กรอบความคิดหรือแบบแผนในการประเมินทีแสดงให้เห็นถึง
รายการทีควรประเมินหรือกระบวนการของการประเมิน ในการประเมินโครงการใดโครงการหนึง
นนั เราควรพิจารณาเรืองใดบา้ง (What) ในขณะเดียวกนั บางรูปแบบอาจจะมีการเสนอแนะดว้ยว่า
ในการประเมินแต่ละรายการแต่ละเรือง ควรพิจารณาหรือตรวจสอบอย่างไร ซึงเป็นลักษณะ       
การเสนอแนะวธีิการ (How) 
 3.3  ประโยชน์ของรูปแบบการประเมิน 

 รูปแบบการประเมินมีประโยชน์สาํคญั 4 ประการ คือ 
 1.  ช่วยใหเ้ห็นแนวทางหรือกรอบความคิดเห็นในการประเมิน การเรียนรู้เรืองรูปแบบ    

การประเมินไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสิงทีมุ่งประเมิน 
 2.  ช่วยให้การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการประเมินมีความคมชัดและครอบคลุม 
เนืองจากรูปแบบการประเมินแต่ละรูปแบบมีกรอบความคิดเชิงเหตุผล ดงันันการเลือกใช้หรือ
ประยุกต์ใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึง ก็มีแนวโน้มทีจะกําหนดวตัถุประสงค์ของการประเมิน           
ใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบนนัได ้
 3.  ช่วยใหก้าํหนดตวัแปรหรือประเด็นสาํคญัในการประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน 
 4.  ทําให้ผลงานการประเมินมีความเป็นระบบครอบคลุมเป็นทียอมรับ และสือ
ความหมายไดช้ดัเจน 

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี ในเรืองของความหมายของการประเมินรูปแบบ        
การประเมินและประโยชน์ของรูปแบบการประเมิน สามารถสังเคราะห์ออกมาเป็นกรอบแนวคิด 
ในด้านของบริบท (Context) ในเรืองของสภาพแวดล้อมของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 
จงัหวดัราชบุรี ในดา้นของผลของการดาํเนินงานทีผา่นมา และกรอบแนวคิดดา้นผลผลิต (Product) 
ในเรืองของผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากรในดา้นความรู้ ความพึงพอใจต่อการจดัการความรู้ 
รวมถึงปัญหา อุปสรรคดว้ย 
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 3.4  การจัดกลุ่มรูปแบบการประเมิน 
 เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี (2548:63) กล่าวไวว้่า แนวทฤษฎีและรูปแบบการประเมิน      
ทีผูเ้ชียวชาญทางการประเมินหลายท่านได้เสนอไวมี้ลกัษณะทีแตกต่างกนั ทงัด้านแนวคิดและ
วิธีการนําไปใช้ แต่เมือนํารูปแบบของการประเมินเหล่านันมาจัดเป็นกลุ่มโดยจําแนกตาม
วตัถุประสงคข์องการประเมินเป็นหลกัแลว้ ก็จะสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงันี 

 1.  กลุ่มรูปแบบการประเมินเพือการตัดสินใจ (Decision Oriented Evaluation)          
นกัประเมินกลุ่มนีมีความเชือในการประเมินทีเป็นระบบ โดยมีขนัตอนการประเมินทีครบวงจร     
ซึงให้สารสนเทศเพือการตดัสินใจทีเหมาะสม นักประเมินกลุ่มนี ไดแ้ก่ บรอนบาค (Cronbach, 
1963) สตฟัเฟิลบีม (Stufflebeam, 1971) อลัคิน (Alkin, 1969) โปรวสั (Provus, 1971) รวมทงั
รูปแบบ CSE (Center for the Study of Evaluation) ซึงพฒันาโดยมหาวิทยาลยัแคลิฟอร์เนีย            
ทีลอสแอนเจลีส (UCLA) ด้วยนักทฤษฎีการประเมินยุคใหม่ได้ให้ความสนใจต่อรูปแบบของ    
กลุ่มนีมาก เพราะสามารถนําผลจากการประเมินไปใช้ในการตดัสินใจสําหรับการบริหารงาน       
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 บทบาทของนักประเมินเพือการตัดสินใจกลุ่มนี ต้องมีความชัดเจนว่า ต้องการ
สารสนเทศอะไรบา้ง เพือเสนอทางเลือกทีจะนาํไปสู่การตดัสินใจไดดี้และเหมาะสม เช่น ทาํให้เกิด
การเปลียนแปลงนโยบายทีนาํไปสู่การปฏิบติัทีดีกวา่ เป็นตน้ อยา่งไรก็ตามนกัประเมินตามแนวคิด  
กลุ่มนีตอ้งไม่มีส่วนไดส่้วนเสียในกระบวนการตดัสินใจทางการบริหาร แต่ตอ้งมีบทบาทสําคญัคือ 
การนาํเสนอสารสนเทศของการประเมินทีมีประสิทธิภาพเท่านนั 

 2.  กลุ่มรูปแบบการประเมินเพือการตดัสินคุณค่า (Value Oriented Evaluation)         
นกัประเมินกลุ่มนีเห็นวา่การประเมินเป็นการใหคุ้ณค่าหรือตีราคาสิงทีถูกประเมิน ในปัจจุบนัไดมี้ผู ้
นิยมนาํมาใช้กนัอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิงโครงการเพือให้บริการสังคมหรือโครงการ    
เพือการพฒันาดา้นต่าง ๆ ของรัฐบาลซึงมกัจะมีความซบัซ้อน จึงตอ้งอาศยัวิธีการประเมินทงัแบบ  
มีระบบและแบบวธีิการตามธรรมชาติควบคู่กนัไป โดยใหค้วามสาํคญักบัผลผลิตทีเกิดจากโครงการ
ทังหมด แม้จะเป็นผลกระทบก็ถือว่าเป็นข้อมูลสําคัญต่อการตัดสินคุณค่าเช่นกัน นักทฤษฎี         
การประเมินทีมีความเชือตามแนวคิดนี ไดแ้ก่ สคริฟเวน (Scriven, 1967) กลาส (Glass, 1969)   
เวอร์เธนและแซนเดอร์ (Worthen and Sanders, 1973) สเตก(Stake, 1974) ไอสเนอร์ (Eisner, 1979) 
เฮาวส์ (House, 1980) กบูาและลินคอลน์ (Guba and Lincoin, 1981) เป็นตน้ 
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 บทบาทของนกัประเมินเพือการตดัสินคุณค่า จะตอ้งมีความเป็นปรนยัและมีคุณธรรม   
ของการประเมินรวมทงัสามารถตดัสินคุณค่าไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงตามผลการประเมินทีแทจ้ริง 
ไม่ว่าผลการประเมินจะเป็นดงัทีคาดหวงัหรือไม่ก็ตาม และไม่ว่าจะมีผลทางลบหรือผลทางบวก     
ก็ตาม ก็ต้องนําไปสู่การตัดสินคุณค่าทังหมด ทงันีเพือให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมให้มากทีสุด 
นอกจากนี นักประเมินจะต้องมีความรับผิดชอบต่อผลการตดัสินคุณค่าของตนเพือจะได้เป็น
แบบอยา่งทีดีต่อไปดว้ย 

 จากแนวคิดและทฤษฎีทีไดรั้บการพฒันามาหลายยุคหลายสมยั นกัประเมินหลายท่าน      
ได้พยายามเสนอรูปแบบการประเมินไว้หลายลักษณะ แต่ละรูปแบบมีแนวคิด ทฤษฎี และ         
หลกัเหตุผลของการพฒันาโดยเฉพาะ มีความเชือและปรัชญาส่วนบุคคลทีแตกต่างกนัไป ทีสําคญั
คือ รูปแบบแต่ละรูปแบบทีนาํเสนอมีวตัถุประสงค์เฉพาะของการใช้ในการประเมินทีแตกต่างกนั 
นอกจากนนัรูปแบบต่าง ๆ ลว้นมีจุดเด่นจุดดอ้ย และมีขอ้จาํกดัในกานาํไปใชที้ไม่เหมือนกนั ดงันนั
ในทางปฏิบติัแลว้การประเมินโครงการใด ๆ จึงไม่ควรจาํกดัให้ใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึงเท่านนั 
แต่ต้องพิจารณาถึงสภาวะแวดล้อม และวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ ตลอดจน
องค์ประกอบอืน ๆ ทีเอืออาํนวยต่อการใช้รูปแบบนัน ๆ รวมทงัอรรถประโยชน์ทีจะไดจ้ากการ     
ใช้รูปแบบนัน ๆ รวมทังอรรถประโยชน์ทีจะได้จากการใช้รูปแบบนัน ๆ เป็นส่วนสําคัญด้วย           
นกัประเมินทีมีประสบการณ์จึงไม่ควรยดึติดรูปแบบใดรูปแบบหนึง แต่จะตอ้งรู้จกัเลือกประยุกตใ์ช้
รูปแบบต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมเพือใหเ้กิดประสิทธิภาพของการประเมินสูงสุด 

 แนวคิดและโมเดลการประเมินของสคริฟเวน (Scriven’s  Evaluation Ideologies and 
Model) 

 Scriven (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:35) ไดใ้ห้นิยามการประเมินไวว้า่    
การประเมินเป็นกิจกรรมทีเกียวขอ้งกบัการรวบรวมขอ้มูลการตดัสินใจเลือกใช้เครืองมือเพือเก็บ
ข้อมูลและการกําหนดเกณฑ์ประกอบในการประเมินเป้าหมายสําคัญของการประเมินก็คือ          
การตดัสินคุณค่าใหก้บักิจกรรมใด ๆ ทีตอ้งการจะประเมิน 

 Scriven ไดจ้าํแนกประเภทและบทบาทของการประเมินออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  การประเมินระหว่างดําเนินการ (Rormative Evaluation) เป็นบทบาทของ           

การประเมินงานกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ ทีบ่งชีถึงข้อดีและข้อจาํกัดทีเกิดขึนในระหว่าง        
การดาํเนินงานนนั ๆ ผลจากการประเมินดงักล่าวนี สามารถจะนาํไปใชเ้พือการพฒันางานดงักล่าว
ใหดี้ขึน จึงอาจเรียกการประเมินประเภทนีวา่เป็นการประเมินเพือการปรับปรุง 

 2.  การประเมินผลรวม (Summative Evaluation) เป็นบทบาทของการประเมิน         
เมือกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ สินสุดลง เพือเป็นตวับ่งชีถึงคุณค่าความสําเร็จของโครงการนนั ๆ 
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รวมทงันาํเอาความสาํเร็จหรือแนวทางทีดีไปใชก้บังานหรือกิจกรรมอืน ๆ ทีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั
ในโอกาสต่อ ๆ ไป จึงอาจเรียกการประเมินประเภทนีวา่เป็นการประเมินสรุปรวม 

 นอกจากนี Scriven ยงัไดเ้สนอสิงทีตอ้งประเมินออกเป็นส่วนสาํคญัอีก 2 ส่วน คือ 
 1.  การประเมินเกณฑ์ภายใน (Intrinsic Evaluation) เป็นการประเมินในส่วน               

ทีเกียวข้องกับคุณภาพของเครืองมือใด ๆ ทีใช้ในการเก็บข้อมูลรวมทงัคุณภาพลักษณะต่าง ๆ          
ทีเกียวขอ้งกบัการดาํเนินโครงการ เช่น เป้าหมาย โครงสร้าง วิธีการ ตลอดจนทศันคติของบุคลากร
ทีรับผดิชอบในการดาํเนินโครงการ ความเชือถือจากสาธารณชนและขอ้มูลอืน ๆ ในอดีตทีเกียวขอ้ง
กบัโครงการนนั ๆ การประเมินในส่วนนีถือว่ามีความสําคญัมาก ขอ้ทีน่าสังเกตก็คือการประเมิน
เกณฑภ์ายในจะไม่สนใจถึงผลผลิตหรือผลกระทบทีมีต่อผูรั้บบริการของโครงการ  

 2.  การประเมินความคุม้ค่า (Payoff Evaluation) เป็นการประเมินในส่วนทีไม่เกียวขอ้ง
กบัคุณภาพของโครงการ ทฤษฎี หรือสิงอืน ๆ ของโครงการ แต่เป็นการประเมินในส่วนซึงเป็นผล      
ทีมีต่อผูรั้บบริการจากการดาํเนินโครงการ การประเมินความคุม้ค่าไดใ้ห้ความสนใจเกียวกบัผลของ
โครงการทีให้แก่ผูรั้บบริการ จึงจดัว่าเป็นการตดัสินคุณค่าของโครงการโดยอิงเกณฑ์ภายนอก 
(Extrinsic criteria)  

 แนวความคิดของ Scriven (1970 อา้งถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี 2548:37)         
ในระยะต่อมาได้พฒันาไปจากแนวความคิดเดิมของการประเมินทียึดตามวตัถุประสงค์ แต่เพียง
อยา่งเดียวมาเป็นการประเมินทีมุ่งเนน้ถึงผลผลิตต่าง ๆ ทีเกิดขึนจากการทาํกิจกรรมหรือโครงการ
ใด ๆ ในทุก ๆ ดา้น โดยใหค้วามสนใจต่อผลผลิตต่าง ๆ ทีเกิดขึน ทงัทีเป็นผลโดยตรงจากโครงการ
และผลกระทบหรือผลพลอยได ้ทาํให้มีการแบ่งประเภทของการประเมินตามแนวคิดของ Scriven    
ออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ  

 1.  การประเมินทียึดวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (Goal-Based Evaluation) ดงัแนวคิดแรก          
ทีกล่าวมาแลว้ 

 2.  การประเมินทีไม่ยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (Goal-Free Evaluation) เป็นการประเมิน     
ทีนอกจากจะพิจารณาวตัถุประสงค์แล้ว ยงัต้องมีการคัดเลือกข้อมูลข่าวสารทีจําเป็นอืน ๆ             
ซึงเกียวข้องกับโครงการโดยอาศยัพืนฐานของการตดัสินคุณค่าอย่างมีคุณธรรมรวมทงัมีการ
เปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานทีกาํหนดไวด้้วย โดยนักประเมินตอ้งมีอิสระในการเลือกเกณฑ์
มาตรฐานเอง  ดังนัน  มโนทัศน์การประเมินทีไม่ยึดว ัตถุประสงค์เป็นหลักจึงจําเป็นต้องมี             
การออกแบบการประเมินให้สามารถรวบรวมสารสนเทศ ทงัผลผลิตโดยตรงและผลกระทบอืน ๆ        
ทีเกิดขึนจากการดาํเนินโครงการทงัหมดทีมีคุณค่าต่อการตดัสินใจโครงการนนั ๆ 
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 แนวคิดและโมเดลการประเมินของสเตก (Stake’s Concepts and Model of 
Evaluation) 
 การประเมินในทศันะคติของ Stake (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:39)      
เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลาย ๆ แหล่ง เพือนาํมาจดัให้เป็นระบบระเบียบและมีความหมาย
ในการประเมิน โดย Stake ไดส้ร้างแบบจาํลองทางความคิดเกียวกบัการประเมินขึน เรียกวา่ โมเดล
เคาน์ทิแนนซ์ (Stake’s Countenance Model)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที 6 โมเดลเคาน์ทิแนนซ์ของสเตก 
ทีมา : เยาวดี รางชยักุล วบิูลยศ์รี, การประเมินโครงการแนวคิดและแนวปฏิบติั, พิมพค์รังที 4.  
          (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548) 39. 
 
 โมเดล ตามความคิดของ Stake นนัมีมิติทางการประเมินอยู ่2 มิติ คือ 
 1.  มิติในแนวตงั 
               1.1  สิงนาํ (Antecedents)  
        “สิงนาํ” หมายถึง ภาวะของสิงต่าง ๆ ทีเป็นอยู่ก่อน ก่อนทีจะมีกิจกรรมหรือ
การกระทาํอย่างใดอย่างหนึงตามมา เช่น ในเรืองของการเรียนการสอนก็จะหมายถึงภูมิหลัง 
ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ และผลสัมฤทธิทางการเรียนเดิมของนกัเรียน เป็นตน้ 

  
 

   
 
 

     
 
 

     
 
 

สิงนาํหรือปัจจยัเบืองตน้
(Antecedents) 

การปฏิบติั 
(Transactions) 

ผลผลิต 

ความคาดหวงั 
(Intents) 

สิงทีเกิดขึนจริง 
(Observations) 

มาตรฐาน 
(Standards) 

การตดัสิน 
(Judgements) 

หลกัการ 
(Rationale) 

เมตริกบรรยาย 
(Description Matrix) 

เมตริกตดัสินคุณค่า 
(Judgement Matrix) 
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               1.2  การปฏิบติั (Transaction)  
         “การปฏิบัติ” หมายถึง ภาวะของการกระทาํ การเคลือนไหว หรือการจัด
กิจกรรมใด ๆ ตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของงานในโครงการนัน ๆ เช่น การจดักิจกรรม     
การเรียนการสอนสาํหรับครูและนกัเรียน 
               1.3  ผลผลิต (Outcomes) 
        “ผลผลิต” หมายถึง ผลทีเกิดขึนจากการทีมีภาวะของการกระทาํในโครงการ 
เช่น ในเรืองของการจดัการเรียนการสอน ผลผลิตทีคาดหวงั หมายถึง การทีนกัเรียนเกิดการเรียนรู้  
มีทศันคติทีดี มีความสามารถ มีทกัษะ หลงัจากทีครูไดจ้ดักิจกรรมการเรียนการสอนไปแลว้ 
 2.  มิติในแนวนอน 
               2.1  ส่วนของการบรรยาย หมายถึง ภาวะทีไดเ้กิดขึนจริงหรือตอ้งการจะให้เกิดขึน
โดยสามารถสังเกตได ้ภาวะในส่วนของการบรรยายนี แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วนยอ่ย คือ  
        2.1.1  ความมุ่งหมายหรือความประสงค์ทีคาดหวงั หรือทีวางแผนไวเ้พือ
ตอ้งการใหเ้กิดขึน 
        2.1.2  ผลหรือสิงทีสังเกตไดจ้ริง 
               2.2  ส่วนของการตดัสิน หมายถึง ภาวะของการตดัสินใจเชิงประเมินซึงแบ่งออก
ไดเ้ป็น 2 ส่วนยอ่ย คือ  
        2.2.1  เกณฑ์ ได้แก่ ภาวะทีกาํหนดขึนเพือใช้เทียบกับปรากฏการณ์ใด ๆ         
ทีสังเกตไดแ้ละเพือระบุวา่สิงทีเกิดขึนนนัมีคุณภาพระดบัใด 
        2.2.2  การเลือกตัดสินใจ  ได้แก่  ผลทีเกิดจากการนําเอาเหตุการณ์หรือ
ปรากฏการณ์ใด ๆ ทีเกิดขึนมาเทียบกบัเกณฑที์กาํหนด 
 ภาวะของ Contingency และ Congruence Stake ใชค้าํวา่ “Contingency” ในความหมาย     
ที เป็นความต่อเนืองเชิงสัมพันธ์ในแนวตังซึงหมายถึงความสัมพันธ์เ ชิงเหตุผล  (Logical 
Contingency) และความสัมพนัธ์เชิงประจกัษ ์(Empirical Contingency) จากภาวะของปัจจยัเบืองตน้
กบัภาวะปฏิบติัการ และผลผลิตทีคาดหวงัตามลาํดบั ส่วนคาํว่า “Congruence” ใช้ในความหมาย    
ทีเป็นความสอดคล้องระหว่างภาวะความหวงักับภาวะทีเกิดขึนจริง ซึงเป็นความสอดคล้อง          
ในแนวนอนเป็นความสัมพนัธ์เชิงประจกัษ ์
 นอกจากนี Stake (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:43) ยงัไดเ้สนอแนวคิด   
การประเมินทีสนบัสนุนมโนทศัน์ของการประเมินในรูปแบบทีไม่ยึดวตัถุประสงค์เป็นหลกัของ 
Scriven (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:43) ดว้ยโดยเรียกว่าการประเมินตอบสนอง 
(responsive evaluation) ซึงเป็นการประเมินทีตอ้งอาศยัการบรรยายและตีความขอ้มูลข่าวสาร   
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อย่างเป็นระบบจากการสังเกตกลุ่มบุคคลทีเกียวขอ้งและคน้หาคุณค่าจากความเห็นทีแตกต่างกนั
ของบุคคลต่าง ๆ เนน้กระบวนการประเมินเพือให้ไดม้าซึงสารสนเทศทีเกียวกบัโครงการ ดว้ยการ
กาํหนดประเด็นองค์ประกอบทีสําคญัและอธิบายจุดเด่นจุดด้อยหรือจุดบกพร่องทีสัมพนัธ์กับ
ประเด็นเหล่านนั และทุกลกัษณะของสิงทีถูกประเมินควรไดรั้บการพิจารณาดว้ยกนัตงัแต่เริมตน้ 
โดยไม่ มีองค์ประกอบใดทีคิดว่าสํ าคัญกว่าองค์ประกอบอืน  ๆ  ไม่ว่าจะ เป็นเ ป้าหมาย                 
แหล่งทรัพยากร กระบวนการ หรือผูร่้วมโครงการ ฯลฯ นันคือการประเมินจะต้องดูผลผลิตทีมี
คุณค่าทงัหมดควบคู่กนัไป 
 Stake ย ังได้เสนอแนะแนวทางการประเมินทีไม่ยึดว ัตถุประสงค์เป็นหลักว่า 
ประกอบดว้ยกระบวนการประเมินอยา่งมีระบบ ดงันี 
 1.  พดูคุยกบับุคลากรและผูรั้บบริการทีเกียวขอ้งกบัโครงการ 
 2.  กาํหนดขอบเขตโครงการ 
 3.  ศึกษาทบทวนกิจกรรมทงัหมดของโครงการ 
 4.  คน้หาจุดมุ่งหมายและสิงทีเกียวขอ้งกบัโครงการ 
 5.  รวบรวมประเด็นและปัญหาต่าง ๆ ทีน่าจะประเมิน 
 6.  กาํหนดขอ้มูลทีจาํเป็นตามประเด็นปัญหาทีกาํหนด 
 7.  คดัเลือกผูส้ังเกต ผูต้ดัสิน และเครืองมืออยา่งเป็นระบบ 
 8.  สังเกตข้อมูลเกียวกับสิงนําเข้าหรือปัจจยัเบืองต้น กระบวนการปฏิบัติ รวมทัง
ผลผลิตของโครงการ 
 9.  เตรียมการพรรณนาและกรณีศึกษา 
 10.  ชีประเด็นปัญหาของผูเ้กียวขอ้ง 
 11.  เตรียมและนาํเสนอรายงานการประเมินฉบบัสมบูรณ์อยา่งเป็นทางการ 
 อยา่งไรก็ตามเหตุการณ์ต่าง ๆ ตามกระบวนการทีกล่าวมาขา้งตน้นนั ไม่จาํเป็นจะตอ้ง
ดาํเนินการตามลาํดบัเสมอไปขึนอยูก่บัสภาพการณ์ทีเอืออาํนวยไดม้ากหรือนอ้ยตามควรแก่กรณี 
 แนวคิดการประเมินของอลัคิน  (Alkin’s  Concept of Evaluation) 
 Alkin (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:45) ไดใ้ห้นิยามการประเมินไวว้่า 
กระบวนการของการคัดเลือก  ประมวลข้อมูล และการจัดระบบสารสนเทศทีมีประโยชน์            
เพือนาํเสนอต่อผูที้มีอาํนาจในการตดัสินใจ หรือเพือกาํหนดทางเลือกในการทาํกิจกรรมหรือ
โครงการใด ๆ  
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 Alkin ไดแ้บ่งการประเมินออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 1.  การประเมินเพือการกาํหนดวตัถุประสงคข์องโครงการ การประเมินส่วนนีเป็นการ
ประเมินทีเกิดขึนก่อนทีจะทาํกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ เป็นการประเมินเพือกาํหนดวตัถุประสงค์
ของโครงการ หรือเพือกาํหนดเป้าหมายของโครงการใหส้อดคลอ้งกบัภาวะความตอ้งการทีเป็นอยู ่
 2.  การประเมินเพือการวางแผนโครงการ การประเมินส่วนนีเป็นการประเมินเพือหา
วิธีการทีเหมาะสมในการทีจะวางแผนให้การดาํเนินงานในโครงการนนั ๆ ไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์             
ทีกาํหนดไว ้
 3.  การประเมินขณะกาํลงัดาํเนินโครงการ การประเมินส่วนนีจะเน้นถึงการพิจารณา
ขนัตอนการทาํงานว่าเป็นไปตามแผนงานทีวางไวห้รือไม่ หรือได้ดาํเนินการไปตามขนัตอน           
ทีควรจะเป็นเพียงใด 
 4.  การประเมินเพือการพฒันางาน การประเมินส่วนนี เป็นการประเมินเพือคน้หา
รูปแบบ  แนวทางหรือข้อเสนอแนะใด  ๆ  ในการทีจะทําให้งานทีกําลังดํา เนินการอยู่นัน                    
มีประสิทธิภาพมากทีสุด 
 5.  การประเมินเพือรับรองผลงานและเพือการยุบ ขยาย หรือปรับเปลียนโครงการ           
การประเมินส่วนนี  เป็นการประเมินภายหลังการดําเนินงานตามโครงการ มีจุดมุ่งหมาย                
เพือตรวจสอบผลทีไดก้บัวตัถุประสงคที์กาํหนดไว ้รวมทงัการประมวลผล ขอ้แนะนาํ เพือนาํไปใช้
กบัโครงการต่อไป และเพือให้ขอ้แสนอแนะในการทีจะยุบ เลิก ขยาย หรือปรับเปลียนโครงการ
ในช่วงระยะเวลาต่อไปดว้ย 
 จากแนวคิดหลกัตามรูปแบบการประเมินของ Alkin นัน จะเห็นว่าเป็นการประเมิน        
เพือนาํไปใช้ในการตดัสินใจโดยมีนกัประเมินทาํหน้าทีเป็นผูเ้ชียวชาญในการหาและการเตรียม
ขอ้มูล รวมทงัสรุปและรายงานให้ผูมี้อาํนาจในการตดัสินใจไดท้ราบเพือหาทางเลือกทีเหมาะสม
นบัวา่เป็นการประเมินทีมีระบบคือมีการประเมินการวางแผนโครงการเพือช่วยให้ไดว้ิธีการทีบรรลุ
วตัถุประสงค์ของโครงการ มีการประเมินการดําเนินโครงการ เพือหาทางปรับปรุงจากการ
ตรวจสอบและสุดทา้ยคือการประเมินเพือรับรองโครงการ 
 อยา่งไรก็ตาม แนวคิดดงักล่าวยงัขาดแนวปฏิบติัทีชดัเจนจึงยงัไม่แพร่หลายโดยเฉพาะ 
อย่างยิงการนาํไปยงัไม่กวา้งขวางเท่าทีควร แต่ก็ได้ให้แนวคิดพืนฐานของการประเมินโครงการ   
ซึงเป็นทียอมรับกนัว่าควรจะมีการประเมินทีเป็นระบบเพือให้การดาํเนินโครงการเป็นไปอย่าง       
มีประสิทธิภาพต่อไป 
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 แนวคิดการประเมินของโปรวสั  (Provus’ Discrepancy Evaluation) 
 Provus (อา้งถึงใน เยาวดี รางชยักุล วิบูลยศ์รี 2548:52) ไดใ้ห้นิยามวา่การประเมิน คือ 
การกาํหนดเกณฑ์มาตรฐานและการค้นหาช่องว่างระหว่างภาวะทีเป็นจริงกับเกณฑ์มาตรฐาน         
ทีกาํหนดเพือใชภ้าวะดงักล่าวนีเป็นตวัชีหรือระบุขอ้บกพร่องของกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ  
 แนวคิดการประเมินของ Provus สามารถนาํเสนอเป็นโมเดลการประเมินทีเรียกว่า         
การประเมินความไม่สอดคลอ้ง (The Discrepancy Evaluation Model) ซึงมีรูปแบบทีเขา้ใจไดง่้าย 
ดงันี 
 
 
 
 
 
 
 
   
แผนภาพที 7 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติักบัมาตรฐานตามโมเดลของโปรวสั 
ทีมา : เยาวดี รางชยักุล วบิูลยศ์รี, การประเมินโครงการแนวคิดและแนวปฏิบติั, พิมพค์รังที 4.  
          (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548) 52. 
 
 จากแผนภูมิดงักล่าว สัญลกัษณ์ทีใชมี้ความหมายดงันี 
 S  คือ  Standard  หมายถึง  เกณฑม์าตรฐาน 
 P  คือ  Program Performance  หมายถึง  การปฏิบติังานของโครงการ 
 C  คือ  Comparison  หมายถึง  การเปรียบเทียบ 
 D  คือ  Discrepancy Information  หมายถึง  สารสนเทศทีแสดงความแตกต่าง 
 A  คือ  Alternative  หมายถึง  ทางเลือกเพือการเปลียนแปลงใด ๆ ทีอาจจะเกิดขึน            
ในลกัษณะของการพฒันาการทาํงานของโครงการใหมี้ผลดียงิขึน 
 ผลของภาวะความแตกต่างระหวา่ง S กบั P ซึงส่งผลทาํให้เกิด D นนั สามารถนาํไปสู่    
การตดัสินใจเพือดาํเนินการในลกัษณะอยา่งใดอยา่งหนึง ต่อไปนี 
 1.  ดาํเนินการขนัต่อไปนี 
 2.  กลบัไปพฒันางานเฉพาะในส่วนของขนัตอนทีไดด้าํเนินการมาแลว้ 
 3.  กลบัไปเริมตน้งานหรือกิจกรรมนนั ๆ ใหม่ทงัหมด 

c D (2)  (ดาํเนินการขนัต่อไป) 

  ยติุกิจกรรม 

(1)  (เริมตน้งาน) 

(A)

P

พฒันาการเปลียนแปลง 

S
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 4.  ยติุกิจกรรมหรือโครงการนนั ๆ  
 ขนัตอนการประเมินงานหรือกิจกรรมใด ๆ นนั Provus ถือว่า การประเมินเป็นสิง       
ทีต้องดําเนินการควบคู่กันไปกับโครงการ โดยการประเมินดังกล่าวสามารถแบ่งออกได้เป็น            
5 ขนัตอน คือ 
 1.  ขนัตอนการประเมินรายละเอียดของการออกแบบโครงการซึงไดแ้ก่ การพิจารณา
ถึงจุดประสงคข์องโครงการ ทีมงานทีเกียวขอ้ง วสัดุ สือ อุปกรณ์ต่าง ๆ แผนการกิจกรรม ตลอดจน
การกาํหนดผลทีคาดวา่จะไดรั้บจากโครงการ 
 2.  ขนัตอนการปฏิบติัและการกาํหนดแผนในการดาํเนินงานตามโครงการ 
 3.  ขนัตอนการดาํเนินงานตามแผนการทีกาํหนด 
 4.  ขนัตอนการติดตามผลทีเกิดขึนจริงจากโครงการหรือกิจกรรมทีกาํหนด 
 5.  ขนัตอนการพิจารณาถึงค่าใชจ่้ายของโครงการหรือกิจกรรมทีกระทาํ 
 แนวคิดและโมเดลการประเมินทีนาํเสนอโดย Provus นนั จะเห็นว่า มีความพยายาม 
ในการประยุกตใ์ช้ทฤษฎีการประเมินร่วมกนักบัทฤษฎีการจดัการในการประเมินโครงการโดยให้
การประเมินดาํเนินไปในลกัษณะทีเป็นพลวตั (Dynamics) ควบคู่กนัไปกบัการดาํเนินโครงการ 
นบัวา่เป็นการประเมินเพือพฒันาโครงการและช่วยให้โครงการดาํเนินไปอยา่งมีเสถียรภาพมากกวา่
จะตอ้งประสบความลม้เหลวอย่างน่าเสียดายเมือโครงการดาํเนินไปแลว้ นอกจากนนัแนวคิดของ 
Provus มีจุดเน้นทีสําคญัของการประเมินก็คือ การหาความแตกต่างหรือความไม่สอดคล้องกัน
ระหว่างมาตรฐานกับการปฏิบติัโดยใช้การทาํงานเป็นทีม และโดยให้บทบาทของนักประเมิน    
เป็นอิสระจากคณะผูด้ ําเนินโครงการจะต้องมีส่วนร่วมในทุกขันตอนของการประเมิน ดังนัน 
ความเห็นเกียวกบัความสอดคล้องระหว่างคณะผูป้ระเมินกบัคณะผูป้ฏิบติังานโครงการจึงตอ้งมี
ความสัมพนัธ์กัน ซึงนับว่าเป็นเรืองทียากแต่ก็มีคุณค่ามากต่อการประเมิน ถ้าหากว่าสามารถ
ดาํเนินการไปตามกฎเกณฑ์หรือตามหลกัฐานต่าง ๆ ได ้โดยปราศจากความลาํเอียงส่วนบุคคลและ
โดยใช้นักประเมินทาํหน้าทีแต่เพียงการให้ขอ้เสนอแนะทีสําคญั คือช่วยกระตุน้ให้ผูด้าํเนินการ     
ได้ตดัสินใจดาํเนินโครงการอย่างอิสระเท่านัน การประเมินตามแนวคิดนีจะตอ้งอาศยัหลกัการ           
ทีสนับสนุนส่งเสริมซึงกนัและกนั และให้ความสําคญัต่อการพฒันาโดยมีเกณฑ์มาตรฐานทีเป็น
ปรนยัและมีความเป็นไปไดค้วบคู่กนัไป 

 แนวคิดและโมเดลซิปในการประเมินของสตัฟเฟิลบีม  (Stufflebeam’s CIPP Model) 
 Stufflebeam (อ้างถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี 2548:56) ได้ให้นิยามคาํว่า          
การประเมิน ไวว้า่ เป็นกระบวนการของการระบุหรือกาํหนดขอ้มูลทีตอ้งการ รวมถึงการดาํเนินการ
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เก็บรวบรวมขอ้มูลและนาํขอ้มูลทีจดัเก็บมาแลว้นนั มาจดัทาํให้เกิดเป็นสารสนเทศทีมีประโยชน์
เพือนาํเสนอสาํหรับใชเ้ป็นทางเลือกในการประกอบการตดัสินใจต่อไป 
 จากนิยามดงักล่าว มีสาระสาํคญัทีสามารถขยายความเป็นขอ้ ๆ ได ้ดงันี 
 1.  การประเมิน เป็นกิจกรรมทีมีลักษณะเป็นกระบวนการ คือมีความต่อเนืองกัน             
ในการดาํเนินงานอยา่งครบวงจรและยอ้นกลบัมาสู่รอบใหม่ของวงจรดว้ย 
 2.  กระบวนการประเมิน จะตอ้งมีการระบุหรือบ่งชีขอ้มูลทีตอ้งการ 
 3.  กระบวนการประเมิน จะตอ้งมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามทีไดร้ะบุหรือบ่งชีไว ้
 4.  กระบวนการประเมิน จะตอ้งมีการนาํเอาขอ้มูลทีเก็บรวบรวมมาแลว้นนัมาจดัทาํให้
เป็นสารสนเทศ 
 5.  สารสนเทศทีไดม้านนั จะตอ้งมีความหมายและมีประโยชน์ 
 6.  สารสนเทศดงักล่าว จะตอ้งไดรั้บการนาํไปเสนอเพือใช้ประกอบการตดัสินใจใน
การกาํหนดทางเลือกใหม่หรือแนวทางดาํเนินการใด ๆ ต่อไป 
 แนวคิดของ Stufflebeam มีลักษณะทีจะแบ่งแยกบทบาทของการทาํงานระหว่าง            
ฝ่ายประเมินกบัฝ่ายบริหารออกจากกนัอย่างเด่นชดั กล่าวคือ ฝ่ายประเมินมีหน้าทีระบุ จดัหาและ
นําเสนอสารสนเทศให้กับฝ่ายบริหาร ส่วนฝ่ายบริหารมีหน้าทีเรียกหาและนําผลการประเมิน          
ทีไดน้นัไปใชป้ระกอบการตดัสินใจเพือดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ทีเกียวขอ้งตามควรแก่กรณี 
 ทงันี ในส่วนทีเป็นรายละเอียดของการประเมินตามนิยามของ Stufflebeam สามารถ
ถ่ายทอดออกเป็นโมเดลพืนฐานไดด้งันี 

 
    
 
แผนภาพที 8 โมเดลพืนฐานของ Stufflebeam  
ทีมา : เยาวดี รางชยักุล วบิูลยศ์รี, การประเมินโครงการแนวคิดและแนวปฏิบติั, พิมพค์รังที 4.  
          (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548) 56. 

การดาํเนินกิจกรรม
ของโครงการ

การตดัสินใจสังการ การประเมิน
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 การประเมินตามโมเดลของ Stufflebeam นนั สามารถสรุปการประเมินเป็น 3 ขนัตอน 
คือ 
 1.  กาํหนดหรือระบุและบ่งชีขอ้มูลทีตอ้งการ 
 2.  จดัเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  วเิคราะห์และจดัสารสนเทศ เพือนาํเสนอฝ่ายบริหาร 
 ประเภทของการประเมิน 
 Stufflebeam (อา้งถึงใน เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศ์รี 2548:59) ได้แบ่งการประเมิน
ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
 1.  การประเมินบริบท หรือสภาวะแวดลอ้ม (Context Evaluation : C) เป็นการประเมิน
ก่อนทีจะลงมือดาํเนินการโครงการใด ๆ มีจุดมุ่งหมายเพือกาํหนดหลกัการและเหตุผล รวมทงัเพือ
พิจารณาความจาํเป็นทีจะตอ้งจดัทาํโครงการดงักล่าว การชีประเด็นปัญหาตลอดจนการพิจารณา
ความเหมาะสมของเป้าหมายของโครงการ 
 2.  การประเมินตวัป้อนเขา้ (Input Evaluation : I) เป็นการประเมินเพือพิจารณาถึง       
ความเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรทีจะใช้ในการดาํเนินโครงการตลอดจนเทคโนโลยี 
และแผนของการดาํเนินงาน 
 3.  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) ส่วนนีเป็นการประเมินเพือ 
               3.1  หาขอ้บกพร่องของการดาํเนินโครงการ เพือทาํการแก้ไขให้สอดคล้องกบั
ขอ้บกพร่องนนั ๆ 
               3.2  หาขอ้มูลประกอบการตดัสินใจทีจะสังการเพือการพฒันางานต่าง ๆ  
               3.3  บนัทึกภาวะของเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีเกิดขึนไวเ้ป็นหลกัฐาน 
 4.  การประเมินผลผลิตทีเกิดขึน (Product Evaluation : P) เป็นการประเมินเพือ
เปรียบเทียบผลทีเกิดขึนจากการทาํโครงการกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องโครงการทีกาํหนด
ไวแ้ต่ตน้ รวมทงัการพิจารณาในประเด็นของการยบุ เลิก ขยาย หรือปรับเปลียนโครงการ 
 การจดัประเภทการประเมินดังกล่าว แสดงถึงการประเมินทีพยายามให้ครอบคลุม
กระบวนการทาํงานในทุก ๆ ขนัตอน ตามแนวคิดทีรู้จกักนัดีในนามวา่ “CIPP”  
 สิงทีควบคู่กบัการประเมินทงั 4 ประเภทขา้งตน้ ได้แก่ การตดัสินใจเพือดาํเนินการ   
ใด ๆ  ซึงสามารถจะแบ่งออกไดอี้ก 4 ประเภทเช่นกนั คือ 
 1.  การตดัสินใจเพือการวางแผน เป็นการตดัสินใจทีอาศยัการประเมินสภาวะแวดลอ้ม      
มีบทบาทสาํคญัคือการกาํหนดวตัถุประสงคข์องโครงการใหส้อดคลอ้งกบัแผนในการดาํเนินงาน 
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 2.  การตัดสินใจเพือกําหนดโครงสร้างของโครงการ เป็นการตัดสินใจทีอาศัย          
การประเมินตวัป้อน มีบทบาทสาํคญัคือการกาํหนดโครงสร้างของแผนงาน และขนัตอนการทาํงาน
ต่าง ๆ  ของโครงการ 
 3.  การตดัสินใจเพือนาํโครงการไปปฏิบติั เป็นการตดัสินใจทีอาศยัการประเมิน
กระบวนการ มีบทบาท คือ การควบคุมการทาํงานให้เป็นไปตามแผนทีกาํหนดและเพือปรับปรุง
แกไ้ขแนวทางการทาํงานใหไ้ดผ้ลดีทีสุด 
 4.  การตดัสินใจเพือการทบทวนโครงการ เป็นการตดัสินใจทีอาศยัผลจากการประเมิน      
ทีเกิดขึน มีบทบาทหลักคือการตดัสินใจเกียวกบัการยุติ ล้มเลิก หรือขยายโครงการในช่วงเวลา
ต่อไป  
 แนวคิดและเป้าหมายของการประเมินตามที Stufflebeam ไดเ้สนอมาแลว้นนั ก็เพือ
ประโยชน์ต่อการตดัสินใจในการดาํเนินโครงการแต่ละประเภทจะเห็นไดช้ดัวา่การประเมินแต่ละ
ประเภทดงักล่าวจะตอ้งเอืออาํนวยต่อการนาํไปตดัสินใจ ดงัรูปแบบความสัมพนัธ์ต่อไปนี 
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        ประเภทของการประเมนิ   ประเภทของการตดัสินใจ 
   
 
 

           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
            
 
 
            
  
 
แผนภาพที 9 ความสัมพนัธ์ของการตดัสินใจและประเภทของการประเมินตามโมเดล Stufflebeam 
ทีมา : เยาวดี รางชยักุล วบิูลยศ์รี, การประเมินโครงการแนวคิดและแนวปฏิบติั, พิมพค์รังที 4.  
          (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548) 59. 
 
 เพือเป็นการอธิบายภาพรวมของการประเมินรูปแบบซิปทงั 4 ดา้น คือดา้นบริบทหรือ
สภาวะแวดลอ้ม (Context Evaluation) ดา้นปัจจยัเบืองตน้ (Input Evaluation) ดา้นกระบวนการ 
(Process Evaluation) และดา้นผลผลิต (Product Evaluation) ซึงไดจ้าํแนกตามวตัถุประสงคว์ธีิการ
และความสัมพนัธ์ของการตดัสินใจในกระบวนการเปลียนแปลง ดงัแสดงต่อไปนี 
 
 
 
 
 

การประเมินสภาวะแวดลอ้มหรือบริบท
(Context Evaluation) 

การตดัสินใจเพือการวางแผน 
(Planning Decisions) 

การประเมินปัจจยัเบืองตน้/ตวัป้อน
(Input Evaluation) 

การตดัสินใจเพือกาํหนดโครงสร้าง
(Structuring Decisions) 

การประเมินกระบวนการ
(Process Evaluation) 

การตดัสินใจเพือนาํโครงการไปปฏิบติั 
(Implementing Decisions) 

การประเมินผลผลิตหรือผลลพัธ์
(Product Evaluation) 

การตดัสินใจเพือทบทวนโครงการ
(Recycling Decisions) 
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 การประเมนิบริบทหรือ
สภาวะแวดล้อม 

การประเมนิปัจจยั
เบืองต้น 

การประเมนิกระบวนการ การประเมนิผลลพัธ์ 

 
 

 
วตัถุประสงค์ 

เพือนิยามบริบทขอสถาบนั 
การระบุและประเมินความ
ตอ้งการ(Needs) แลวนิิจฉยั
ปัญหาทีอยูเ่บืองหลงัความ
ตอ้งการ 

เพือระบุและประเมิน
ความสามารถของ
ระบบยทุธวธีิเชิง
ปัจจยัทีมีอยู ่และ
ยทุธวธีิทีเป็นไปได้
ในเชิปฏิบติั 

เพือระบุหรือคาดการณ์
ในการออกแบบเชิง
กระบวนการเพือจดัหา
สารสนเทศสาํหรับการ
ตดัสินก่อนดาํเนิโครง
การและเพือบนัทึก
กิจกรรมต่าง ๆ ทีได้
ดาํเนินการ 

เพือรวบรวมขอ้มูลและ
ประเมินผลทีเกิดขึน  
ซึงตอ้งสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคบ์ริบท
ปัจจยัเบืองตน้
กระบวนการ 

 
 
 

 
วธีิการ 

การวเิคราะห์ระบบการ
สาํรวจ การศึกษา เอกสาร 
การสมัภาษณ์  การพดูคุย 
แบบทดสอบ  ในการ
วเิคราะห์ 

การวเิคราะห์ 
ทรัพยากรมนุษยแ์ละ
วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 
ยทุธวธีิในการแก ้
ปัญหายทุธวธีิทีมุ่ง
เป้าประสงคต์ลอดจน
กระบวนการทีมี
ความเป็นไปไดแ้ละ
ประหยดั 

การควบคุมอปุสรรคที
เกิดขึนในการดาํเนินงาน
และตืนตวัต่ออุปสรรคที
ไม่คาดคิดวา่จะเกิดขึน 
ใหไ้ดก้ารจดัหา
สารสนเทศสาํหรับการ
ตดัสินใจดาํเนินโครงการ 

การนิยามและกาํหนด
เกณฑก์ารประเมินของ
ผลลพัธ์ เปรียบเทียบกบั
มาตรฐานทีไดก้าํหนด
ไวล่้วงหนา้และแปล
ความหมายกบัผูที้เกียว 
ขอ้งทงัการวเิคราะห์        
เชิงปริมาณและ เชิง
คุณภาพ 

ความสัมพนัธ์
ของการ

ตดัสินใจใน
กระบวนการ
เปลยีนแปลง 

ตดัสินใจเกียวกบับริบทที
กาํหนดเป้าประสงคที์
สมัพนัธ์กบัความจาํเป็น 
วตัถุประสงคที์สมัพนัธ์กบั
การแกปั้ญหา 

เลือกแหล่งสนบัสนุน
การเลือกยทุธวธีิที
บรรลุเป้าประสงค์
และแบบการ
ดาํเนินการ 

ดาํเนินการและปรับปรุง
แบบของโปรแกรมและ     
การดาํเนินการ 

การตดัสินวา่จะ
ดาํเนินการต่อไป  
การยติุการปรับขยาย
หรือการนกระบวนการ
เกิดมาใชใ้หม่ในระยะ
ต่อไป 

 
 
แผนภาพที 10 รูปแบบการประเมินซิป จาํแนกตามวตัถุประสงค ์วธีิการ และความสัมพนัธ์ของการ              
                       ตดัสินใจในกระบวนการเปลียนแปลง 
ทีมา : เยาวดี รางชยักุล วบิูลยศ์รี, การประเมินโครงการแนวคิดและแนวปฏิบติั, พิมพค์รังที 4.  
          (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2548) 60. 
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 ผูว้ิจยัไดศึ้กษารูปแบบการประเมินประเภทต่าง ๆ แลว้ไดน้าํรูปแบบการประเมินของ
Stufflebeam (สตฟัเฟิลบีม) คือรูปแบบการประเมินแบบ CIPP Model มาใชใ้นการดาํเนินการวิจยั
ครังนี เนืองจากเป็นรูปแบบทีสามารถประเมินไดใ้นทุก ๆ ดา้น ตงัแต่ตน้จนจบ ทาํให้เกิดวามเขา้ใจ
ในบริบทของการตดัสินใจและสารสนเทศทีตอ้งการเพือการตดัสินใจในการบริหารจดัการและ      
มีกระบวนการกระตุน้ให้มีการวิเคราะห์องค์ประกอบต่าง ๆ ทีมีผลต่อการตดัสินใจทีสําคญัของ
องคก์รและมีความสมบูรณ์มากกวา่การประเมินรูปแบบอืน 
 
4.  งานวจัิยทเีกยีวข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ 
 ชวลิต  ศุภศกัดิธาํรง (2550) ศึกษาเรือง ความสําเร็จในการนาํแนวคิดการจดัการความรู้    

ไปปฏิบติัในองค์การและผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง      
ทีศึกษาเป็นพยาบาล มีอายุ 41 ปีขึนไป มีอายุงานระหว่าง 11-20 ปี และมีประสบการณ์การทาํงาน
การบริการทางการแพทย์ และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี กลุ่มตัวอย่างเข้าร่วมโครงการ          
การจดัการความรู้ (ต่อสัปดาห์) เป็นจาํนวน 1 ครัง จากผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของตวัอย่างกับผลของการจดัการความรู้ สรุปได้ว่า อายุ การศึกษา ประสบการณ์      
การทาํงาน ตาํแหน่งงาน และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการจดัการความรู้ (ต่อสัปดาห์) พบวา่ไม่มี
ความแตกต่างกนั แต่สําหรับกลุ่มงานมีความแตกต่างเฉพาะความสําเร็จการปฏิบติังาน และเมือ
ทดสอบความสัมพันธ์  และการพยากรณ์ระหว่างความสําเร็จกับผลของการจัดการความรู้              
ต่อบุคลากร พบว่าองค์ประกอบด้านการให้ความสําคัญกับผลของการจัดการความรู้ทังหมด
องคป์ระกอบทีมีอาํนาจในการทาํนายผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากรมีเพียงองคป์ระกอบเดียว 
คือ การจดัตงัชุมชนนกัปฏิบติั 
 ทิพยรั์ตน์  อติวฒันชยั (2550) ศึกษาเรือง การจดัการความรู้ในวิทยาลยับณัฑิตศึกษา       
การจดัการมหาวทิยาลยัขอนแก่น ผลการศึกษา สภาพการจดัการความรู้ดา้นการเรียนรู้ พบวา่องคก์ร
มีสถานที เครืองมือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีเหมาะสมต่อการเรียนรู้มากทีสุด รองลงมา
บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมการเรียนรู้ มีส่วนร่วมและมีอิสระในการทาํงาน และการคิดสร้างสรรค์
สิงใหม่  ๆ  และน้อยทีสุดมีแผนยุทธศาสตร์  แผนกลยุทธ์  โดยทีย ังไม่มีนโยบายเชือมโยง                 
ในการจดัการความรู้ สภาพการจดัการความรู้ดา้นการรวบรวมความรู้ พบวา่มีการจดัทาํเอกสารสรุป 
คู่มือการปฏิบติังาน รายงาน สรุปผลการดาํเนินงานมีมากทีสุด รองลงมามีการรวบรวมหลกัฐาน 
เอกสารทีได้รับจากการเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา รวบรวมจดัเก็บไวด้้วยกนัอย่างเป็นระบบ   
ในแฟ้มเอกสารหรือสถานทีเดียวกนัเพือใช้ประโยชน์ในการสร้างความรู้ในองค์กร และน้อยทีสุด
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คือ การสรุปความรู้อนัเกิดจากการเข้าร่วมอบรม สัมมนา เสวนา หรือบุคลากรได้รับการเชิญ             
เป็นวิทยากร ยงัไม่มีการจดัทาํเป็นเนือหาเอกสาร หรือรายงาน หรือคู่มือสภาพการจดัการความรู้    
ในดา้นการจดัเก็บอยา่งเป็นระบบ พบวา่เทคโนโลยสีารสนเทศจากคอมพิวเตอร์มาใชช่้วยให้องคก์ร
สือสารและเชือมโยงทงัในและกบันอกองค์กรมากทีสุด รองลงมามีสถานทีเพือใช้ในการจดัเก็บ
เอกสารหลกัฐาน ผลงาน ชินงาน มีการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ และพบวา่ไม่มีระบบ E-Library 
หรือเวบ็ไซต์ เพือใช้ในการสร้างความรู้อย่างเป็นระบบทีเหมาะสมต่อการเรียนรู้และเทคโนโลยี
สารสนเทศทีก่อให้เกิดคลงัความรู้ (An Institutional Memory) ทีทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงได ้
สภาพการจดัการความรู้ในด้านการแบ่งปันแลกเปลียนความรู้ พบว่าเทคโนโลยีช่วยให้บุคลากร    
ใช้ประโยชน์สือสารเชือมโยงขอ้มูลในองค์กรมากทีสุด รองลงมาพบว่ามีคุณค่าความรู้และทกัษะ    
ทีอยูใ่นตวับุคลากรอนัเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่ละคนไดน้าํไปใชป้ระโยชน์เพือ
กระจายความรู้และขยายฐานความรู้สู่สังคมและนอ้ยทีสุด ไดแ้กการประชุมหารือแลกเปลียนความรู้
ทีไดอ้บรมเรียนรู้ เพือถ่ายทอดความรู้ 
 จิราพร  ชายสวสดิ  (2550) ศึกษาเรือง การจัดการความรู้ในสํานักงานเขตพืนที
การศึกษาขอนแก่นเขต 1 ผลการศึกษา พบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นต่อขนัตอน     
การจัดการความรู้ ในสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่นเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ        
ปานกลาง เมือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเรียนรู้ และด้านการคน้หาความรู้ โดยภาพรวม        
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการเขา้ถึงความรู้ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ ดา้น 
การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลันกรองความรู้ และด้านการแบ่งปัน
แลกเปลียนเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กิตติญาภรณ์  ซุยลา (2548) ศึกษาเรือง การจดัการความรู้เพือพฒันาการบริหารจดัการ
เทศบาลตาํบลหนองหิน กิงอาํเภอหนองหิน จงัหวดัเลย ผลการวิจยัพบวา่ เทศบาลตาํบลหนองหิน  
มีสภาพการบริหารจดัการทีมีความพร้อมในดา้นบุคคล วสัดุอุปกรณ์ และงบประมาณ แต่ขาดการ
แลกเปลียนเรียนรู้เกียวกบัการบริหารจดัการทีดี หลงัจากใชก้ารจดัการความรู้โดยการแบ่งปันและ
แลกเปลียนเรียนรู้ การจดัเก็บและนําความรู้ไปใช้ก่อให้เกิดคณะทาํงานจดัการความรู้มากขึน        
ทุกสัปดาห์ในวนัศุกร์ เวลา 15.00 น. มีกิจกรรมแลกเปลียนเรียนรู้ภายในองคก์ร ทาํให้เทศบาลตาํบล
หนองหินมีการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ “พร้อมใช้” เกิดประสบการณ์ในการจดัการความรู้ 
บุคลากรมีว ัฒนธรรมในการแลกเปลียนเรียนรู้ และเป็นแหล่งเรียนรู้สําหรับองค์กรอืน  ๆ             
จากการจัดการความรู้ส่งผลให้เทศบาลตําบลหนองหินเกิดการพัฒนางาน คน และองค์กร                       
อยา่งมีประสิทธิผลและมีแนวโนม้ทีจะพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มากขึน 
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 นนัทรัตน์  ศรีนุ่นวิเชียร (2548) ศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้ 
ภาวะผูน้ําการเปลียนแปลงและประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรม 
การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งทีศึกษา คือ พยาบาลประจาํการ                
ทีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 
จาํนวน 338 คน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด         
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการจดัการความรู้ 
และภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง การจดัการความรู้ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง       
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกดักรมการแพทย ์
กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 (r = 0.551 และ 
0.562 ตามลาํดบั) 

 งานวจัิยต่างประเทศ 
 เลเวท และ กรูนอพ (อา้งถึงใน ชวลิต  ศุภศกัดิธาํรง 2550:71) ศึกษา เรืองวิทยาการวิจยั

สําหรับการนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั มุ่งศึกษาในอุตสาหกรรมรถยนต ์(automobile industry) 
ดว้ยการแปลแนวความคิดของการจดัการความรู้เป็นโปรแกรมของการทาํงานทีระบุวตัถุประสงค ์
ใชว้ิธีวิทยาการวิจยัในการวิเคราะห์อิทธิพลทีมีต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน เมือมีการริเริมและ
แบ่งปันความรู้ทีมีคุณค่าของบริษทัโดยทาํการวิเคราะห์ ปัจจยัสําคญัทีมีอิทธิพลต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน เพือระบุลงในเมทริกซ์การจดัการความรู้ ซึงมีอยู ่8 ดา้น คือ แรงจูงใจ การสกดัความรู้ 
การเก็บรักษาความรู้ การฝึกอบรม การถ่ายทอดความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ การระบุความรู้ และ 
การเขา้ถึงความรู้ ซึงผลการวิเคราะห์ทาํให้ทราบถึงพฤติกรรมในการจดัการความรู้ทีเชือมโยงไปสู่
การกาํหนดกลยทุธ์การจดัการความรู้ทีเหมาะสมต่อไป 

 ยาฮ่า และโกช (อ้างถึงใน ชวลิต ศุภศักดิธํารง 2550:72) ศึกษา เรืองการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พือมุ่งความสําเร็จในการจดัการความรู้  ซึงเป็นการศึกษาเพือเชือมโยงระหว่าง  
การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการจดัการความรู้ โดยเฉพาะอยา่งยิงเป็นการเชือมโยงความสัมพนัธ์
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทัง  4 ส่วน  คือ  การฝึกอบรม  กระบวนการตัดสินใจ                
การประเมินผล การปฏิบติังาน และการให้ค่าตอบแทนและรางวลั กบัการจดัการความรู้ทงั 5 ส่วน 
คือ  การแสวงหาความรู้  การประมวลความรู้ การถ่ายทอดความรู้  การสร้างความรู้  และ                 
การประยุกต์ใช้ความรู้ ผลทีไดจ้ากการศึกษาพบว่า องค์กรแห่งความรู้จาํเป็นตอ้งมีวิธีการจดัการ     
ทีแตกต่างจากองคก์รทีไม่มีการจดัการความรู้ ดงันนับทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
ให้ความสําคัญกับบุคลากรในองค์กรโดยมุ่งไปทีความสําเร็จอย่างมีคุณภาพ การมีความคิด
สร้างสรรค ์ภาวะผูน้าํ และทกัษะในการแกปั้ญหา สาํหรับการประเมินผลการปฏิบติังานควรยึดหลกั
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ในการประเมินผล จากการทีพนักงานนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติัและความพยายามทีจะนํา     
การจดัการความรู้ เป็นปัจจยันาํเขา้ในกระบวนการการประเมิน 
 Gold (อา้งถึงใน นนัทรัตน์  ศรีนุ่นวิเชียร 2548:54) ศึกษา เรืองสมรรถภาพการจดัการ
ความรู้ขององค์กร ข้อค้นพบทีได้บ่งชีว่าสัญลักษณ์ของเศรษฐกิจแบบใหม่คือความตระหนัก         
ในคุณค่าของสินทรัพยแ์ห่งความรู้ (Knowledge assets) แมว้า่การแข่งขนัจะเป็นสิงทีจาํเป็นสําหรับ
องค์กรทีพัฒนาบนฐานการจัดการความรู้ แต่ก็เป็นเรืองยากทีจะพฒันาองค์กรภายใต้ระบบ          
การจัดการความรู้ให้ประสบความสําเร็จได้ เนืองจากองค์กรยงัมีกระบวนการทาํงานภายใต้
ความสําเร็จของวฒันธรรมแบบดงัเดิมอยู่ ประสิทธิผลของการจดัการความรู้จึงอยู่ทีการลงทุน
พืนฐานของเทคโนโลยีและการปรับเปลียนวฒันธรรมองค์กรไปในทิศทางเดียวกนัเป็นเงือนไข
เบืองตน้ต่อการจดัการความรู้ในองคก์ร 
 จากงานวิจัยต่าง  ๆ ทีเกียวข้อง พบว่า  งานวิจัยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเกียวกับ          
การจดัการความรู้ในองคก์รซึงเป็นหน่วยงานของภาครัฐ และส่วนใหญ่ปัจจยัทีใชใ้นดา้นการจดัการ
ความรู้ เป็นการจดัให้มีการอบรม สัมมนา ขึนในองค์กร เพือให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้และ
ทกัษะดา้นการจดัการความรู้มากขึน เพือนาํไปพฒันาการทาํงานภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเพิมมากขึนจากเดิมในระดบัทีแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร ดงันนั ผูว้ิจยัจึงสนใจ
ทีจะประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
เนืองจากการประเมินผลนบัเป็นเครืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร ซึงมีส่วนสําคญั
ทีจะช่วยให้บุคคลในองค์กรมีประสิทธิภาพ และข้อมูลทีใช้ในการประเมินสามารถนําไปใช้
ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรในด้านต่าง ๆ ได้ นอกจากนีการประเมินผลจะมีผลโดยตรง        
ต่อความสําเร็จของแผนงานโครงการต่าง  ๆ และหากการประเมินผลมีคุณภาพก็จะทําให ้                 
การบริหารงานตามแผนทีกาํหนดมีคุณภาพไปดว้ย  
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บทท ี3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 
 การวิจยัครังนี มีวตัถุประสงค์เพือประเมินผลการจดัการความรู้ในสํานกังานป้องกนั 
ควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นการวิจยัเชิงประเมินผล (Evaluation Research) โดยใชรู้ปแบบ           
การประเมินซิป (CIPP Model) มีสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นหน่วย
วิเคราะห์ (Unit of Analysis) และเพือให้การวิจยัครังนีบรรลุตามวตัถุประสงค์ทีตงัไว ้ผูว้ิจยัจึงได้
กาํหนดระเบียบวธีิดาํเนินการวจิยัไว ้ดงันี 
 1.  ประชากร 
 2.  ตวัแปรทีศึกษา 
 3.  เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การสร้างและการพฒันาเครืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
1.  ประชากร 
 ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ บุคลากรของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 
จงัหวดัราชบุรี จาํแนกตามลกัษณะงานได ้2 ลกัษณะ คือ บุคลากรทีปฏิบติังานเกียวกบัการบริหาร
จดัการ จาํนวน 28 คน และบุคลากรทีปฏิบติังานวชิาการ จาํนวน 89 คน รวมทงัหมด 117 คน  
 
2.  ตัวแปรทศึีกษา 
 ตัวแปรทีใช้ในการศึกษาวิจัยครังนี ประกอบด้วย ตัวแปรพืนฐาน และตัวแปร             
ทีเกียวขอ้งซึงมีรายละเอียด ดงันี 

 2.1 ตัวแปรพืนฐาน เป็นตัวแปรเกียวกับปัจจัยพืนฐานส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ ลกัษณะงานทีปฏิบติั  ตาํแหน่งงาน  
กลุ่มงาน และการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ 
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 2.2  ตวัแปรทีเกียวขอ้ง ตามรูปแบบการประเมินซิป (CIPP Model) ประกอบดว้ย         
4 ด้าน ได้แก่ ด้านบริบท (Context) ด้านปัจจยันาํเขา้ (Input) ด้านกระบวนการ (Process) และ     
ดา้นผลผลิต (Product) ดงันี 
   2.2.1  ดา้นบริบท (Context) 
                                   2.2.1.1  สภาพแวดลอ้มของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
ทีเอืออาํนวยต่อการจดัการความรู้ 
                                   2.2.1.2  แผนงานโครงการทีสนับสนุนการจดัการความรู้ของสํานักงาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
                                   2.2.1.3  ผลของการดาํเนินงานทีผา่นมา 
    2.2.2  ดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input) 
             2.2.2.1  การพฒันาบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
               2.2.2.2  งบประมาณดา้นการจดัการความรู้ 
               2.2.2.3  วสัดุ อุปกรณ์ และสถานทีดา้นการจดัการความรู้ 
       2.2.3  ดา้นกระบวนการ (Process) กิจกรรมการพฒันาการจดัการความรู้ 
              2.2.3.1  การบริหารงานทวัไปดา้นการวางแผนงาน 
                 2.2.3.2  การบริการงานวชิาการดา้นการฝึกอบรมบุคลากร 
                 2.2.3.3  การบริหารงานดา้นงบประมาณ 
                 2.2.3.4  การบริหารงานบุคคลดา้นการมอบหมายงานและการแลกเปลียน
เรียนรู้ 
     2.2.4  ดา้นผลผลิต (Product) 
                                    2.2.4.1  การนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั 
                                    2.2.4.2  ผลของการจดัการความรู้ต่อบุคลากร 
                                                2.2.4.2.1  ความรู้ 
                                                2.2.4.2.2  ความพึงพอใจต่อการจดัการความรู้ 
                                                2.2.4.2.3  การแกปั้ญหา อุปสรรค  

 
3.  เครืองมือทใีช้ในการวจัิย 
 เครืองมือทีใช้ในการวิจัยครังนี  ผู ้วิจ ัยสร้างขึนตามกรอบในการดํา เ นินการ               
ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี จาํนวน 2 ชุด ดงันี 
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 ชุดที 1 แบบสอบถาม จาํนวน 1 ฉบบั แบ่งเป็น 2 ตอน ดงันี 
 ตอนที 1  เป็นแบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) เกียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
อายรุาชการ ตาํแหน่งงาน กลุ่มงาน ลกัษณะงานทีปฏิบติั และการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ 
 ตอนที 2  เป็นแบบสอบถามการประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กร             
ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี โดยใช้รูปแบบซิป (CIPP Model) เนืองจาก
เป็นรูปแบบทีสามารถประเมินไดใ้นทุก ๆ ดา้น ตงัแต่ตน้จนจบ ทาํให้เกิดวามเขา้ใจในบริบทของ
การตดัสินใจและสารสนเทศทีตอ้งการเพือการตัดสินใจในการบริหารจดัการและ มีกระบวนการ
กระตุ้นให้มีการวิ เคราะห์องค์ประกอบต่าง  ๆ  ทีมีผลต่อการตัดสินใจทีสําคัญขององค์กร
ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริบท (Context) จาํนวน 4 ขอ้ ดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input) จาํนวน      
9 ข้อ ด้านกระบวนการ (Process) จาํนวน 14 ข้อ และด้านผลผลิต (Product) จํานวน 8 ข้อ            
รวมแบบสอบถามทัง  4 ด้าน  จํานวน  35 ข้อ ซึงผู ้วิจ ัยสร้างขึนตามกรอบการดําเนินงาน                
ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั ของไลเคิร์ท (Likert’s five rating scale) เพือสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร               
ในสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี โดยกาํหนดค่าระดบัคะแนนของช่วงนาํหนกั
เป็น 5 ระดบั  ซึงมีความหมายดงันี 
 1        หมายถึง ขอ้ความทีพิจารณาแลว้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  นอ้ยทีสุด 
 2        หมายถึง ขอ้ความทีพิจารณาแลว้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  นอ้ย 
 3        หมายถึง ขอ้ความทีพิจารณาแลว้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  ปานกลาง 
 4        หมายถึง ขอ้ความทีพิจารณาแลว้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มาก 
 5        หมายถึง ขอ้ความทีพิจารณาแลว้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มากทีสุด 
 ชุดที 2 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพือแสวงหาขอ้มูลเกียวกบัปัญหา อุปสรรค 
ขอ้เสนอแนะในการดาํเนินงาน และแนวทางในการพฒันาสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดั
ราชบุรี  
 
4.  การสร้างและการพฒันาเครืองมือ 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสร้างและพฒันาเครืองมือ โดยมีขนัตอน ดงันี 
 ขนัที 1  ศึกษาค้นควา้เอกสารงานวิจัย และวรรณกรรมทีเกียวข้อง แล้วนําผลจาก
การศึกษามาสร้างและปรับปรุงเครืองมือภายใตค้าํปรึกษาของอาจารยที์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
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 ขนัที 2  นาํแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ทีผูว้ิจยัสร้าง เสนอให้อาจารยที์ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ และผูเ้ชียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเทียงตรงดา้นเนือหา (content validity) 
และภาษาทีใช ้แลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ขอีกครังหนึง โดยใชเ้ทคนิค IOC (Index of Item Objective 
Congruence) 
 ขนัที 3  นาํแบบสอบถามทีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(try out) กบักลุ่มงาน
บริหารวชิาการ ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 3 จงัหวดัชลบุรี รวมทงัสินจาํนวน 30 ฉบบั 
 ขนัที 4  หาค่าความเชือมนั (reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิแอลฟา (alpha coefficient)  
 
5.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยัในครังนี ผูว้จิยัดาํเนินการตามขนัตอน ดงันี 
 1.  แบบสอบถาม ผูว้ิจยัทาํหนังสือถึงคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร   
เพือทาํหนังสือขออนุญาตไปยงัผูอ้าํนวยการสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวดัราชบุรี      
เพือขอเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บขอ้มูล โดยติดตามรวบรวมแบบสอบถามทีตอบกลบัดว้ยตนเอง 
และอธิบายแบบสอบถามใหเ้ป็นทีเขา้ใจ และตอบคาํถามผูที้สงสัยในการทาํแบบสอบถาม 
 3.  แบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์บุคลากรผูรั้บผิดชอบ
งานดา้นการจดัการความรู้ในระดบัผูบ้ริหารของแต่ละกลุ่มงาน ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค  
ที 4 จงัหวดัราชบุรี ดว้ยตนเอง 
 
6.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยมีรายละเอียดของ  
การใชค้่าสถิติในการวเิคราะห์ ดงัต่อไปนี 

 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคล ของประชากรทีใช้ในการวิจยั 
ได้แก่ เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ ตาํแหน่งงาน กลุ่มงาน ลักษณะงานทีปฏิบติั และ     
การพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย และ             
ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

 2.  การวิเคราะห์การประเมินผลการจัดการความรู้ ใช้ค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบน
มาตรฐาน ผูว้ิจยัได้กาํหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของ John W. Best (อา้งถึงใน      
อนงค ์ สระบวั  2546:92)  ซึงมีรายละเอียดดงันี 
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  คะแนนเฉลีย   ความหมาย 
   1.00 – 1.49    การจดัการความรู้ในองคก์ร มีคุณภาพอยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ยทีสุด 
   1.50 – 2.49    การจดัการความรู้ในองคก์ร มีคุณภาพอยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

 2.50 – 3.49   การจดัการความรู้ในองคก์ร มีคุณภาพอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 3.50 – 4.49   การจดัการความรู้ในองคก์ร มีคุณภาพอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
 4.50 – 5.00   การจดัการความรู้ในองคก์ร มีคุณภาพอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากทีสุด 
 3.  การวิเคราะห์ความคิดเห็น ปัญหาอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการพฒันา       
การจัดการความรู้ จากการสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลทีได้โดยใช้ เทคนิคการวิเคราะห์เนือหา 
(Content Analysis) และนาํเสนอโดยการพรรณนา 
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บทท ี4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรือง “การประเมินผลการจัดการความรู้ในองค์กร 
กรณีศึกษา : สํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี”  เป็นการวิจยัเชิงประเมินผล โดยใช้
รูปแบบการประเมินของสตฟัเฟิลบีม (Daniel L.Sutfflebeam, 1967) เรียกวา่รูปแบบการประเมินซิป    
(CIPP Model) เพือให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์และตอบคาํถามของการวิจยัในเรืองนี ผูว้ิจยัไดน้าํ
ข้อมูลทีได้จากการตอบแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ จากบุคลากรของสํานักงานป้องกัน
ควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ประกอบด้วย บุคลากรทีปฏิบติังานเกียวกบัการบริหารจดัการ 
จาํนวน 28 คน และบุคลากรทีปฏิบัติงานวิชาการ จาํนวน 89 คน รวมจาํนวน 117 คน ได้รับ
แบบสอบถามคืนครบถ้วนทุกระดบั แล้วนาํขอ้มูลทีรวบรวมได้มาวิเคราะห์ขอ้มูล และนาํเสนอ     
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชต้ารางประกอบคาํบรรยาย ดงันี 
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ชุดท ี1 แบบสอบถาม ข้อมูลจากแบบสอบถาม แบ่งผลการวเิคราะห์เป็น 2 ตอน ดังนี 
ตอนท ี1 ปัจจัยพนืฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะห์ปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายุราชการ ลกัษณะงานทีปฏิบติั ตาํแหน่งงาน กลุ่มงาน และการพฒันาเกียวกบั          
การจดัการความรู้ ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางที 1 
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ตารางที 1 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคลของ                     
บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา อายรุาชการ ลกัษณะงานทีปฏิบติัตาํแหน่งงาน กลุ่มงาน และการพฒันา
เกียวกบัการจดัการความรู้   

 
 

ปัจจัยพนืฐานส่วนบุคคลของบุคลากร 
สํานักงานป้องกันควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 

 

จํานวน (N=117) ร้อยละ (%) 

1.  เพศ 
          ชาย 
          หญิง 
               รวม 

 
68 
49 

117 

 
58.12 
41.88 

100.00 
2.  อาย ุ
          <= 44 ปี 
          45 ปี ขึนไป 
               รวม 

 
63 
54 

117 

 
53.85 
46.15 

100.00 
3.  ระดบัการศึกษา 
          ตาํกวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
               รวม 

 
17 
88 
12 

117 

 
14.53 
75.21 
10.26 

100.00 
4.  อายรุาชการ 
          1 – 10 ปี 
          11 – 20 ปี 
          21 – 30 ปี 
          31 ปี ขึนไป 
               รวม 

 
25 
35 
41 
16 

117 

 
21.38 
29.91 
35.04 
13.68 

100.00 
5.  ลกัษณะงานทีปฏิบติั 
          งานบริหารจดัการ 
          งานวชิาการ 
                รวม 

 
28 
89 

117 

 
23.93 
76.07 

100.00 
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ตารางที 1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยพนืฐานส่วนบุคคลของบุคลากร 
สํานักงานป้องกันควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 

 

จํานวน (N=117) ร้อยละ (%) 

6.  ตาํแหน่งงาน 
          นกัวชิาการสาธารณสุข 
          เจา้พนกังานสาธารณสุข 
          นกัจดัการงานทวัไป 
          นกัวชิาการเงินและบญัชี 
          พยาบาลวชิาชีพ 
          นกัเทคนิคการแพทย ์
          พนกังานราชการ 
               รวม 

 
45 
28 

2 
10 

8 
2 

22 
117 

 
38.46 
23.93 

1.71 
8.55 
6.84 
1.71 

18.80 
100.00 

7.  กลุ่ม/ศูนย/์ฝ่าย 
          กลุ่มโรคติดต่อนาํโดยแมลง 
          กลุ่มระบาดวทิยา 
          ฝ่ายบริหารทวัไป 
          กลุ่มโรคไม่ติดต่อ 
          กลุ่มโรคติดต่อทวัไป 
          กลุ่มงานส่งเสริมสนบัสนุนวชิาการ 
          กลุ่มโรคเอดส์ วณัโรค โรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ 
          และโรคเรือน 
          กลุ่มโรคจากการประกอบอาชีพและสิงแวดลอ้ม 
               รวม 

 
37 
11 
18 

6 
13 
12 
15 

 
5 

117 

 
31.62 

9.40 
15.39 

5.13 
11.11 
10.26 
12.82 

 
4.27 

100.00 
8.  การพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ 
          เคย 
          ไม่เคย 
               รวม 

 
98 
19 

117 

 
83.76 
16.24 

100.00 
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 จากตารางที 1 พบว่า บุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี     
ทีตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชายร้อยละ  58.12 และเป็นเพศหญิงร้อยละ 41.88 ส่วนใหญ่มีอาย ุ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 44 ปี  คิดเป็นร้อยละ 53.85 รองลงมาคืออายุ 45 ปี ขึนไป คิดเป็นร้อยละ 46.15 
มีอายุเฉลียเท่ากบั 43.63 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.21 รองลงมา
ระดบัตาํกว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาโท ร้อยละ 14.53 และร้อยละ 10.26 ตามลาํดบั อายุ
ราชการของบุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ส่วนใหญ่อายุราชการ   
อยูร่ะหวา่ง 21 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.04 รองลงมาอายุราชการอยูร่ะหวา่ง 11 – 20 ปี อายุราชการ
ระหว่าง 1 – 10 ปี และอายุราชการ 31 ปีขึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.91 ร้อยละ 21.38 และร้อยละ 
13.68 ตามลาํดบั มีอายุราชการเฉลียเท่ากบั 19.45 ปี ลกัษณะงานทีปฏิบติัเป็นงานบริหารจดัการ  
ร้อยละ 23.93 และเป็นงานวิชาการร้อยละ 76.07 ด้านตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นนักวิชาการ
สาธารณสุข ร้อยละ 38.46 รองลงมาเจา้พนกังานสาธารณสุข  พนกังานราชการ  นกัวิชาการเงินและ
บญัชี  พยาบาลวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 23.93  ร้อยละ 18.80  ร้อยละ 8.55  ร้อยละ 6.84 ตามลาํดบั 
และนกัจดัการงานทวัไป กบันกัเทคนิคการแพทยมี์จาํนวนเท่ากนั ร้อยละ 1.71 ดา้นกลุ่ม/ศูนย/์ฝ่าย    
ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มโรคติดต่อนาํโดยแมลง ร้อยละ 31.62 รองลงมาฝ่ายบริหารทวัไป กลุ่มโรคเอดส์ 
วณัโรค โรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ และโรคเรือน กลุ่มโรคติดต่อทวัไป กลุ่มงานส่งเสริมสนบัสนุน
วชิาการ  กลุ่มระบาดวทิยา  กลุ่มโรคไม่ติดต่อ และกลุ่มโรคจากการประกอบอาชีพและสิงแวดลอ้ม 
คิดเป็นร้อยละ 15.39 ร้อยละ 12.82 ร้อยละ 11.11 ร้อยละ 10.26 ร้อยละ 9.40 ร้อยละ 5.13 และ    
ร้อยละ 4.27 ตามลาํดบั สําหรับการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ เป็นผูที้เคยไดรั้บการพฒันา
เกียวกบัการจดัการความรู้ร้อยละ 83.76 และเป็นผูที้ไม่เคยได้รับการพฒันาเกียวกบัการจดัการ
ความรู้ร้อยละ 16.24 
 
ตอนที 2 การประเมินผลการจัดการความรู้ในองค์กรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวัด
ราชบุรี แบ่งเป็นภาพรวม และรายด้าน 
 ภาพรวมของการวิเคราะห์การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ด้านบริบท ด้านปัจจยันาํเขา้ ด้านกระบวนการ และ          
ด้านผลผลิต ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน แล้วนาํมาเปรียบเทียบ     
กบัเกณฑร์ะดบัคุณภาพตามแนวคิดของเบสท ์มีรายละเอียดดงัตารางที 2 
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ตารางที 2 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผลการจัดการความรู้ของ
สาํนกังาน  

 

รายด้าน  S.D. ระดับ 
ดา้นบริบท 3.55 0.93 มาก 
ดา้นปัจจยันาํเขา้ 3.17 0.91 ปานกลาง 
ดา้นกระบวนการ 3.11 0.98 ปานกลาง 
ดา้นผลผลิต 3.33 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.91 ปานกลาง 
 

 จากตารางที 2 พบวา่ การจดัการความรู้โดยภาพรวมของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค
ที 4 จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.29 ,  S.D. = 0.91) และเมือ            
แยกพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นบริบทอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.55 ,  S.D. = 0.93) ดา้นปัจจยันาํเขา้
อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.17 ,  S.D. = 0.91) ดา้นกระบวนการอยู่ในระดบัปานกลาง              
(  =  3.11 , S.D. = 0.98) และดา้นผลผลิตอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.33 ,  S.D. = 0.80)  
  

 ด้านบริบท (Context) 
 การวิเคราะห์ดา้นบริบทของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ทีผูว้ิจยั

ดาํเนินการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม แสดงดงัตารางที 3 ดงันี 
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ตารางที 3  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัการประเมินผลการจดัการ
ความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ด้านบริบท จาํแนกตาม
รายการประเมิน 

 

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น  

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

1 องคก์รจดัทาํขอบเขตเพือเป็นแนวทาง   
ในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้ 

0 
(0.0) 

19 
(16.2) 

41 
(35.0) 

38 
(32.5) 

19 
(16.2) 3.49 0.95 ปาน

กลาง 

2 องคก์รจดัใหมี้ผูรั้บผิดชอบในดา้น        
การจดัการความรู้ 

0 
(0.0) 

7 
(6.0) 

45 
(38.5) 

44 
(37.6) 

21 
(17.9) 3.68 0.84 ปาน

กลาง 

3 องคก์รจดัใหมี้กิจกรรมเพือเสริมให้
ความรู้แก่บุคลากรอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัง 

2 
(1.7) 

16 
(13.7) 

25 
(21.4) 

61 
(52.1) 

13 
(11.1) 3.57 0.92 มาก 

4 องคก์รมีการจดัทาํโครงการทีสนบัสนุน
ในดา้นการจดัการความรู้ 

5 
(4.3) 

16 
(13.7) 

29 
(24.8) 

54 
(46.2) 

13 
(11.1) 3.46 1.01 มาก 

รวม 117 3.55 0.93 มาก 
 

 จากตารางที 3 พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุม
โรค   ที 4 จงัหวดัราชบุรี ดา้นบริบท โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.55 โดยสามารถ
เรียงลาํดบัรายขอ้จากมากทีสุดไปหานอ้ยทีสุดไดด้งันี องคก์รจดัให้มีผูรั้บผิดชอบในดา้นการจดัการ
ความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.68 รองลงมาองคก์รจดัให้มีกิจกรรมเพือเสริมให้ความรู้แก่
บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครัง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.57 องค์กรจดัทาํขอบเขตเพือเป็น
แนวทางในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.49 และองคก์รมีการ
จดัทาํโครงการทีสนบัสนุนในดา้นการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.46 ตามลาํดบั       
 

 ด้านปัจจัยนําเข้า (Input) 
 การวิเคราะห์ด้านปัจจยันาํเขา้ของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี     
ทีผูว้จิยัดาํเนินการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ปรากฏดงัตารางที 4 ดงันี  
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ตารางที 4  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัการประเมินผลการจดัการ
ความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ดา้นปัจจยันาํเขา้ จาํแนก
ตามรายการประเมิน 

 

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น  

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

1 
บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกียวกบั
แนวคิด และเครืองมือทีใชใ้นการจดัการ
ความรู้ 

8 
(6.8) 

21 
(17.9) 

55 
(47.0) 

19 
(16.2) 

14 
(12.0) 3.09 1.05 มาก 

2 
องคก์รสนบัสนุนใหมี้การถ่ายทอด
ความรู้ ทกัษะ ใหแ้ก่บุคลากร              
ทวัทงัองคก์ร 

7 
(6.0) 

23 
(19.7) 

39 
(33.3) 

37 
(31.6) 

11 
(9.4) 3.19 1.05 มาก 

3 
องคก์รมีแผนกลยทุธ์หรือนโยบายทีมี
ความเชือมโยงในดา้นการส่งเสริม    
การจดัการความรู้ 

5 
(4.3) 

18 
(15.4) 

45 
(38.5) 

40 
(34.2) 

9 
(7.7) 3.26 0.96 มาก 

4 องคก์รมีโปรแกรมสาํเร็จรูปสาํหรับ 
การคน้หาความรู้ 

10 
(8.5) 

39 
(33.3) 

39 
(33.3) 

26 
(22.2) 

3 
(2.6) 2.77 0.98 มาก 

5 องคก์รไดรั้บจดัสรรงบประมาณ       
ดา้นการจดัการความรู้เพียงพอ 

7 
(6.0) 

20 
(17.1) 

58 
(49.6) 

25 
(21.4) 

7 
(6.0) 3.04 0.93 มาก 

6 องคก์รมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ  
ทีเหมาะสมต่อการจดัการความรู้

0 
(0.0) 

11 
(9.4) 

54 
(46.2) 

46 
(39.3) 

6 
(5.1) 3.40 0.73 ปาน

กลาง 

7 
องคก์รมีสถานที เครืองมือ               
ดา้นเทคโนโลยทีีเหมาะสม                
ต่อการจดัการความรู้ 

4 
(3.4) 

11 
(9.4) 

61 
(52.1) 

41 
(35.0) 

0 
(0.0) 3.19 0.72 ปาน

กลาง 

8 
เทคโนโลยขีององคก์รอาํนวยความ
สะดวก และสามารถเชือมโยงการติดต่อ 
สือสารความรู้ ทงัภายในและภายนอก 

6 
(5.1) 

12 
(10.3)

42 
(35.9) 

41 
(35.0) 

16 
(13.7) 3.42 1.02 มาก 

9 
องคก์รมีการจดัการเอกสาร
อิเลก็ทรอนิกส์ โดยผา่นเวบ็ไซต ์       
ขององคก์ร

2 
(1.7) 

16 
(13.7) 

66 
(56.4) 

27 
(23.1) 

6 
(5.1) 

3.16 0.79 มาก 

รวม 117 3.17 0.91 ปาน
กลาง 
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 จากตารางที 4 พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุม
โรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  ด้านปัจจยันาํเขา้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.17           
โดยสามารถเรียงลาํดบัรายขอ้จากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดไดด้งันี  เทคโนโลยีขององค์กรอาํนวย
ความสะดวกและสามารถเชือมโยงการติดต่อสือสารความรู้ทงัภายในและภายนอกอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉลีย 3.42 รองลงมาองคก์รมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีเหมาะสมต่อการจดัการความรู้     
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.40  องคก์รมีแผนกลยุทธ์หรือนโยบายทีมีความเชือมโยงในดา้น
การส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.26  องคก์รสนบัสนุนให้มีการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะให้แก่บุคลากรทัวทังองค์กรและองค์กรมีสถานที เครืองมือ ด้านเทคโนโลยี               
ทีเหมาะสมต่อการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.19  องคก์รมีการจดัการเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์โดยผ่านเวบ็ไซต์ขององค์กรอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.16  บุคลากรมีความรู้   
ความเขา้ใจเกียวกบัแนวคิดและเครืองมือทีใชใ้นการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.09  
องคก์รไดรั้บจดัสรรงบประมาณดา้นการจดัการความรู้เพียงพออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.04  และ
องคก์รมีโปรแกรมสาํเร็จรูปสาํหรับการคน้หาความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.77 ตามลาํดบั  
 

 ด้านกระบวนการ (Process) 
 การวิเคราะห์ด้านกระบวนการของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี    
ทีผูว้จิยัดาํเนินการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ปรากฏดงัตารางที 5 ดงันี 
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ตารางที 5  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัการประเมินผลการจดัการ
ความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ดา้นกระบวนการ จาํแนก
ตามรายการประเมิน 

 

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น  

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

1 บุคลากรสามารถคน้หาคู่มือการจดัการ
ความรู้เพือนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ได ้

12 
(10.3) 

23 
(19.7) 

48 
(41.0) 

28 
(23.9) 

6 
(5.1) 2.94 1.03 มาก 

2 
บุคลากรสามารถเขา้ถึงระบบ
สารสนเทศขององคก์ร ขอ้มูล/ความรู้   
ทีตอ้งการใชง้านไดร้วดเร็ว ทนัเวลา 

14 
(12.0) 

11 
(9.4) 

44 
(37.6) 

40 
(34.2) 

8 
(6.8) 3.15 1.09 มาก

3 องคก์รพฒันาวธีิปฏิบติังาน เพือให้   
การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

5 
(4.3) 

21 
(17.9) 

53 
(45.3) 

38 
(32.5) 

0 
(0.0) 3.06 0.82 ปาน

กลาง

4 

องคก์รมีการจดัอบรม การ
ประชุมสมัมนา และการเสวนาทาง
วชิาการ เพือเป็นการถ่ายทอดความรู้ ทงั
ภายในและภายนอกองคก์ร 

0 
(0.0) 

16 
(13.7) 

47 
(40.2) 

49 
(41.9) 

5 
(4.3) 3.37 0.77 ปาน

กลาง 

5 
องคก์รมีการจดัเก็บความรู้ หรือ       
ถอดบทเรียนจากประสบการณ์ทาํงาน
ของบุคลากร 

11 
(9.4) 

48 
(41.0) 

18 
(15.4) 

37 
(31.6) 

3 
(2.6) 2.77 1.08 มาก

6
องคก์รสนบัสนุนการนาํความรู้         
จากการศึกษาเพิมเติมในดา้นต่าง ๆ     
ไปประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังาน 

12 
(10.3) 

11 
(9.4) 

55 
(47.0) 

34 
(29.1) 

5 
(4.3) 3.08 0.98 มาก

7 องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากร              
มีการศึกษาหาความรู้เพิมเติมอยูเ่สมอ 

10 
(8.5) 

10 
(8.5) 

42 
(35.9) 

43 
(36.8) 

12 
(10.3) 3.32 1.06 มาก

8 มีการจดัทาํคู่มือการจดัการความรู้ เป็น
ระบบเพือใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงได ้

0 
(0.0) 

39 
(33.3) 

44 
(37.6) 

30 
(25.6) 

4 
(3.4) 2.99 0.86 ปาน

กลาง 

9 

องคก์รมีการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศ
จากคอมพิวเตอร์มาใช ้ช่วยใหทุ้กคน  
ในองคก์รสือสาร และเชือมโยงกนัได้
อยา่งทวัถึงทงัองคก์ร 
 

7 
(6.0) 

25 
(21.4) 

21 
(17.9) 

47 
(40.2) 

17 
(14.5) 3.36 1.15 มาก
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ตารางที 5 (ต่อ)

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น  

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

10 
องคก์รมีการปรับปรุงขอ้มูล และ
แนวทางปฏิบติังานใหท้นัสมยั 

13 
(11.1) 

15 
(12.8) 

44 
(37.6) 

37 
(31.6) 

8 
(6.8) 

3.10 1.08 มาก

11 

องคก์รมีการคน้หาขอ้มูลจากแหล่ง   
ต่าง ๆ ทีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากร และนาํมา
เผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ 

0 
(0.0) 

31 
(26.5) 

34 
(29.1) 

45 
(38.5) 

7 
(6.0) 3.24 0.91 ปาน

กลาง

12 บุคลากรมีการแลกเปลียนความรู้  
ภายในองคก์ร 

8 
(6.8) 

36 
(30.8) 

39 
(33.3) 

31 
(26.5) 

3 
(2.6) 2.87 0.97 มาก

13 บุคลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการ
จดัการความรู้ 

8 
(6.8) 

33 
(28.2) 

44 
(37.6) 

32 
(27.4) 

0 
(0.0) 

2.85 0.90 ปาน
กลาง

14 องคก์รส่งเสริมการมอบหมาย และ
กระจายอาํนาจการทาํงาน 

10 
(8.5) 

2 
(1.7) 

45 
(38.5) 

51 
(43.6) 

9 
(7.7) 3.40 0.97 มาก

รวม 117 3.11 0.98 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที 5 พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุม
โรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  ด้านกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.11          
โดยสามารถเรียงลาํดบัรายขอ้จากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดไดด้งันี องค์กรส่งเสริมการมอบหมาย 
และกระจายอาํนาจการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.40 รองลงมาองค์กรมีการจดัอบรม     
การประชุม สัมมนา และการเสวนาทางวิชาการเพือเป็นการถ่ายทอดความรู้ทงัภายในและภายนอก
องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.37 องคก์รมีการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศจากคอมพิวเตอร์
มาใช้ช่วยให้ทุกคนในองค์กรสือสารและเชือมโยงกันได้อย่างทวัถึงทงัองค์กรอยู่ในระดับมาก        
มีค่าเฉลีย 3.36  องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการศึกษาหาความรู้เพิมเติมอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉลีย 3.32  องคก์รมีการคน้หาขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรและนาํมาเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.24  บุคลากรสามารถ
เขา้ถึงระบบสารสนเทศขององค์กร ขอ้มูล/ความรู้ ทีตอ้งการใช้งานไดร้วดเร็วทนัเวลาอยู่ในระดบั
มาก  มีค่าเฉลีย 3.15 องคก์รมีการปรับปรุงขอ้มูลและแนวทางปฏิบติังานให้ทนัสมยัอยูใ่นระดบัมาก      
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มีค่าเฉลีย 3.10  องคก์รสนบัสนุนการนาํความรู้จากการศึกษาเพิมเติมในดา้นต่าง ๆ ไปประยุกตใ์ช้
กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.08  องคก์รพฒันาวิธีปฏิบติังานเพือให้การดาํเนินงาน 
มีประสิทธิภาพอยูเ่สมออยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.06  มีการจดัทาํคู่มือการจดัการความรู้
อย่างเป็นระบบเพือให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 2.99 บุคลากร
สามารถคน้หาคู่มือการจดัการความรู้เพือนาํความรู้มาใช้ประโยชน์ไดอ้ยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 
2.94  บุคลากรมีการแลกเปลียนความรู้ภายในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.87  บุคลากร      
ในองคก์รมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 2.85 และองค์กรมีการ
จดัเก็บความรู้หรือถอดบทเรียนจากประสบการณ์ทาํงานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 
2.77 ตามลาํดบั  

 
 ด้านผลผลติ (Product) 

 การวเิคราะห์ดา้นผลผลิตของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ทีผูว้ิจยั
ดาํเนินการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ปรากฏดงัตารางที 6 ดงันี 
 

ตารางที 6  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัการประเมินผลการจดัการ
ความรู้ของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ด้านผลผลิตจาํแนกตาม
รายการประเมิน 

 

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น  

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

1 บุคลากรมีการพฒันาทกัษะการเรียนรู้ 0 
(0.0) 

21 
(17.9) 

51 
(43.6) 

38 
(32.5) 

7 
(6.0) 3.26 0.82 ปาน

กลาง 

2 บุคลากรนาํความรู้ทีไดไ้ปพฒันางาน 1 
(0.9) 

23 
(19.7) 

45 
(38.5) 

46 
(39.3) 

2 
(1.7) 3.21 0.81 มาก 

3 บุคลากรนาํเทคโนโลยสีารสนเทศ มาใช้
ในการทาํงาน 

0 
(0.0) 

6 
(5.1) 

54 
(46.2) 

52 
(44.4) 

5 
(4.3) 3.48 0.66 ปาน

กลาง

4 
องคก์รพฒันาวธีิการปฏิบติังานเพือให้
การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

0 
(0.0) 

20 
(17.1) 

54 
(46.2) 

41 
(35.0) 

2 
(1.7) 3.21 0.74 

ปาน
กลาง

5 บุคลากรไดรั้บความสาํเร็จในการ
ปฏิบติังาน ทีรับมอบหมาย 

1 
(0.9) 

8 
(6.8) 

55 
(47.0) 

42 
(35.9) 

11 
(9.4) 3.46 0.79 มาก
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ตารางที 6 (ต่อ)

ข้อ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

 S.D. ระดบั 1 
น้อย
ทสุีด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทสุีด 

6 
บุคลากรสามารถเขา้ถึงความรู้ทีตอ้งการ
ใชใ้นการปฏิบติังานไดโ้ดยสะดวก 

3 
(2.6) 

11 
(9.4) 

46 
(39.3) 

54 
(46.2) 

3 
(2.6) 

3.37 0.79 มาก

7 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการจดัการ
ความรู้ ในรูปแบบต่าง ๆ ทีไดรั้บ 

10 
(8.5) 

6 
(5.1) 

53 
(45.3) 

41 
(35.0) 

7 
(6.0) 3.25 0.96 มาก

8 
บุคลากรมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนจากการ
ปฏิบติังาน เพือใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ 

2 
(1.7) 

13 
(11.1) 

47 
(40.2) 

50 
(42.7) 

5 
(4.3) 3.37 0.81 มาก

รวม 117 3.33 0.80 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที 6 พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุม
โรคที 4 จังหวดัราชบุรี  ด้านผลผลิต โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.33            
โดยสามารถเรียงลําดับรายข้อจากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดได้ดังนี  บุคลากรนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.48 รองลงมาบุคลากรได้รับ
ความสําเร็จในการปฏิบติังานทีรับมอบหมายอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.46  บุคลากรสามารถ
เขา้ถึงความรู้ทีตอ้งการใช้ในการปฏิบติังานได้โดยสะดวก  และบุคลากรมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนจากการปฏิบติังานเพือให้งานบรรลุ ผลสําเร็จ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 
3.37  บุคลากรมีการพฒันาทกัษะการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.26  บุคลากรมีความ
พึงพอใจต่อการจดัการความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ทีไดรั้บอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.25  บุคลากรนาํ
ความรู้ทีได้ไปพัฒนางานและองค์กรมีการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานเพือให้การดําเนินงาน                
มีประสิทธิภาพอยูเ่สมออยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.21 ตามลาํดบั  
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ชุดท ี2 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพอืทราบปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการ
พฒันาการจัดการความรู้ในองค์กรของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 

 2.1  ความเขา้ใจในเรืองการจดัการความรู้ของบุคลากรภายในองคก์ร คือ การรวบรวม    
การจดัระเบียบ และการแลกเปลียนความรู้ทีมีอยูใ่นองคก์ร ซึงกระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคลหรือ
เอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ เพือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเอง       
ใหเ้ป็นผูรู้้ รวมทงัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.2  องคก์รมีระบบสารสนเทศเพืออาํนวยความสะดวก เพือส่งเสริมการปฏิบติังานให้มี
ขอ้มูลทีคน้หาและส่งมอบไดถู้กตอ้งรวดเร็ว เพือจะนาํไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร โดยมีการ
จดัทาํเวบ็ไซด์ทีรวบรวมความรู้ รวมถึงมีเวบ็บอร์ดในการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั แต่การ
รวบรวมยงัไม่เป็นหมวดหมู่ และไม่มีการดาํเนินงานทีต่อเนือง 

 2.3  องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั โดยมีการ    
จดักิจกรรมเพือแลกเปลียนเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร ดงันี 

 2.3.1  มีการจดัเวทีแลกเปลียนเรียนรู้  (ชุมชนนกัปฏิบติั : เรืองเล่าเร้าพลงั) เพือให้
บุคลากรมีการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั แต่ยงัไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มงานและไม่สามารถจดัได้
อยา่งต่อเนืองจนเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 

 2.3.2  มีการจัดประชุมเพือถอดบทเรียน และเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กร
รับทราบ แต่ยงัไม่สามารถดาํเนินการถอดบทเรียนได้ทุกเรือง  ได้ดาํเนินการเฉพาะเรืองทีเป็น
นโยบายของกรมควบคุมโรค จึงทาํให้ความรู้ทีไดจ้ากการถอดบทเรียนนาํไปใชไ้ดเ้ฉพาะบุคลากร
บางกลุ่ม 

 2.3.3  องค์กรมีห้องสมุดเพือให้บุคลากรสามารถเขา้มาสืบคน้ขอ้มูลต่าง ๆ แต่ยงั
ขาดความสะดวกในการใชห้อ้งสมุดเนืองจากขาดบุคคลากรทีดูแลเฉพาะ และยงัไม่มีการจดัช่องทาง
ทีสามารถเผยแพร่ความรู้ และการสืบค้นได้ เช่นการเชือมต่อกับระบบฐานข้อมูลการวิจัย              
กบัสถาบนัการศึกษาต่างๆ 

 2.4  บุคลากรตอ้งการใหมี้การบริหารจดัการความรู้ในองคก์รเพือให้ความรู้ถูกรวบรวม
ไวอ้ย่างเป็นระบบ ไม่สูญหายไปกบับุคลากรทีเกษียณอายุ หรือออกจากราชการ ซึงทาํให้สามารถ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้นนั ๆ ในการพฒันาองคก์ร โดย 

 2.4.1  มีการจดัทาํ แผนทียุทธศาสตร์ แผนทีนาํทาง และแผนปฏิบติัการของการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ใหช้ดัเจน 
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 2.4.2  มีการสือสารแลกเปลียนเรียนรู้ อยา่งสมาํเสมอ ในทุก ๆ กลุ่มงานเพือให้เกิด
การเรียนรู้ในสิงใหม่ ๆ ทีไม่จาํกดัเฉพาะงานทีแต่ละบุคคลรับผดิชอบ 

 2.4.3  จดัใหมี้ศูนยข์อ้มูลทีรวบรวมความรู้ไวอ้ยา่งเป็นระบบและจดัทาํเป็นเอกสาร
เผยแพร่ 

 2.4.4  มีช่องทางการเผยแพร่ความรู้เพือสามารถสืบคน้และเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้าย และ
รวดเร็ว 

 2.5  การสนบัสนุนทีบุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี          
ในระดบัปฏิบติังานตอ้งการไดรั้บ คือ 
  2.5.1  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ซึงเป็นผูก้าํกบันโยบายและมีอาํนาจในการ
บริหารจดัการบุคคลเพือใหเ้กิดผลผลิตตามทีตอ้งการ 
  2.5.2  การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกกลุ่มงาน เนืองจากบุคลากรมีส่วนสําคญัมาก
ในการจดัการความรู้ 
  2.5.3  การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารแก่เจา้หนา้ที เพือเป็นการเผยแพร่ ผลผลิต
ของการจดัการความรู้สู่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 2.5.4  ช่องทางการเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล องคค์วามรู้ขององคก์ร 
  2.5.5  การสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ ทีจะส่งเสริมการจดัการความรู้ในองค์กร เช่น
คอมพิวเตอร์ 

 2.5.6  สิงแวดลอ้ม บรรยากาศ ทีจะสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ 
 2.5.7  งบประมาณ 
 2.6  ปัญหา/อุปสรรค ในการจดัการความรู้ในองคก์ร 
 2.6.1  การจดัทาํแผนงาน โครงการ และขนัตอนของการจดัการความรู้ ไม่มี    

ความต่อเนืองและชดัเจน เนืองจากบุคลากรผูรั้บผิดชอบมีทกัษะดา้นการจดัการความรู้ ในภาพรวม
เท่านนั 

 2.6.2  การมีส่วนร่วมของบุคลากรจาํกดัอยู่เฉพาะกลุ่มผูรั้บผิดชอบการจดัการ
ความรู้โดยตรง  และไม่มีความต่อเนือง  เช่น  การจัดชุมชนนักปฏิบัติ ได้จัดขึนครังเริมต้น           
เพียงครังเดียวเท่านนั ไม่สามารถจดัไดอ้ยา่งต่อเนือง เนืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่ตระหนกัถึง
ความสาํคญั 
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 2.6.3  การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร หรือการรายงานความกา้วหนา้ของการ
ดาํเนินการจดัการความรู้ในองคก์รขาดความต่อเนือง โดยมีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร หรือ
การรายงานความกา้วหนา้ของการดาํเนินการจดัการความรู้เฉพาะในช่วงทีมีการจดักิจกรรมเท่านนั 

 2.6.4  วสัดุ อุปกรณ์ทีส่งเสริมให้เกิดการจดัการความรู้ไม่เพียงพอ เช่น ฐานขอ้มูล
งานวชิาการต่าง ๆ รวมทงัเวบ็บอร์ด ในการแสวงหาความรู้ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนใหจ้ดัทาํขึน 

 2.6.5  ภาระงานประจาํ และงานเร่งด่วนตามนโยบายมีจาํนวนมากทาํให ้            
ไม่สามารถร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ไดอ้ยา่งต่อเนือง 

 2.6.6  งบประมาณในการบริหารจดัการไม่เพียงพอ 
 2.6.7  กิจกรรมทีส่งเสริมใหเ้กิดการจดัการความรู้ในองคก์รมีไม่ต่อเนือง 
 2.6.8  ขาดแรงจูงใจในการดาํเนินการ 
 2.7  ความคิดเห็นต่อระดบัการจดัการความรู้ในภาพรวมขององคก์ร อยูใ่นระดบัปาน

กลาง ยงัตอ้งมีการพฒันาใหเ้ป็นระบบ มีความต่อเนือง เพือใหเ้กิดความยงัยนื สามารถนาํองคค์วามรู้
ทีไดไ้ปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.8  ขอ้เสนอแนะในการพฒันาการจดัการความรู้ในองคก์ร 
 2.8.1  ควรมีการวางระบบให้ชดัเจนในการขบัเคลือนการจดัการความรู้ สู่การเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้  
 2.8.2  ควรมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน เพือเป็นจุดเริมตน้การจดัการความรู้    

ในองคก์ร 
 2.8.3 ควรมีการถอดบทเรียนจากผูที้มีประสบการณ์การทาํงาน หรือผูที้จะ

เกษียณอายุ เพือรวบรวมเป็นความรู้สาธารณะ เพือเป็นจุดเริมในการถ่ายความรู้ภายในส่งต่อให ้      
ผูป้ฏิบติัอืน ๆ ซึงเป็นความรู้ทีเกิดจากการสังสมประสบการณ์ ทีอาจหาไม่ไดจ้ากเอกสารใด ๆ  

 2.8.4  ควรมีการพัฒนาความรู้ด้านทักษะการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากร          
เพือบุคลากรสามารถร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ไดต้ามวธีิทีเหมาะสมกบัตนเอง 

 2.8.5  ควรใหสิ้ทธิในการเรียนรู้กบัเจา้หนา้ทีอยา่งทวัถึง 
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บทท ี5 
สรุปผลการวจัิย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเรือง “การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา : สํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี” ครังนีเป็นการวิจยัเชิงประเมินผล (Evaluation Research) 
โดยใช้รูปแบบการประเมินซิป (CIPP Model) มีวตัถุประสงค์เพือประเมินผลการจดัการความรู้                
ในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
 กลุ่มประชากรในการวิจยัเป็นบุคลากรในสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดั
ราชบุรี ประกอบดว้ย บุคลากรทีปฏิบติังานเกียวกบัการบริหารจดัการ จาํนวน 28 คน และบุคลากร             
ทีปฏิบัติงานวิชาการ จาํนวน 89 คน รวมทังหมด 117 คน ผูว้ิจ ัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน
ครบถ้วน จาํนวนทังสิน 117 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากรทังหมด เนืองจากในการ
ดาํเนินการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัมีการติดตามรวบรวมแบบสอบถามทีตอบกลบัดว้ยตนเอง และอธิบาย
แบบสอบถาม ใหเ้ป็นทีเขา้ใจ และตอบคาํถามผูที้สงสัยในการทาํแบบสอบถาม 
 เครืองมือทีใช้ในการวิจยั แบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ ชุดที 1 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น    
2 ตอน ดงันี ตอนที 1 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม             
มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) เกียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ 
ตาํแหน่งงาน กลุ่มงาน ลกัษณะงานทีปฏิบติั และการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ ตอนที 2                        
เป็นแบบสอบถามการประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์รของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 
จงัหวดัราชบุรี  โดยใชรู้ปแบบซิป (CIPP Model) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริบท (Context) 
ดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input) ดา้นกระบวนการ (Process) และดา้นผลผลิต (Product) ซึงผูว้ิจยัสร้างขึน
ตามกรอบการดาํเนินงานของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของ ไลเคิร์ท (Likert’s five rating scale) เพือสอบถาม      
ความคิดเห็นของบุคลากรในสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี โดยกาํหนดค่าระดบั
คะแนนของช่วงนาํหนกัเป็น 5 ระดบั คือ 1 = นอ้ยทีสุด, 2 = น้อย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก,               
5 = มากทีสุด  และชุดที 2 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพือแสวงหาข้อมูลเกียวกับปัญหา 
อุปสรรค ขอ้เสนอแนะในการดาํเนินงาน และแนวทางในการพฒันาสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค 
ที 4 จงัหวดัราชบุรี  
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 ผูว้ิจยัเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยทาํหนงัสือถึงผูอ้าํนวยการสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค 
ที 4 จงัหวดัราชบุรี เพือขออนุญาตดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัเป็นผูติ้ดตามรวบรวม
แบบสอบถามจากบุคลากรในสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวดัราชบุรี ทีตอบกลับ         
ด้วยตนเอง แล้วทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถ้วน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม    
แล้วนําขอ้มูลไปทาํการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป   
โดยใชส้ถิติ ค่าความถี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลีย  ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน  และการวเิคราะห์เนือหา 
 
สรุปผลการวจัิย 
 การศึกษาวิจัยเรือง  “การประเมินผลการจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา  : 
สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี” สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี 

 ปัจจัยพืนฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ ลักษณะงานทีปฏิบัติ ตําแหน่งงาน กลุ่มงาน และการพัฒนาเกียวกับ         
การจัดการความรู้  

 พบว่า  บุคลากรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที  4 จังหวัดราชบุรี ทีตอบ
แบบสอบถาม เป็นเพศชายร้อยละ 58.12 และเป็นเพศหญิงร้อยละ 41.88 

 อายุ ของบุคลากรส่วนใหญ่ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.85 รองลงมา
คืออาย ุ45 ปี ขึนไป คิดเป็นร้อยละ 46.15 มีอายเุฉลียเท่ากบั 43.63 ปี 

 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.21 
รองลงมาระดบัตาํกวา่ปริญญาตรี และระดบัปริญญาโท ร้อยละ 14.53 และร้อยละ 10.26 ตามลาํดบั  

 อายุราชการ ส่วนใหญ่บุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
อายรุาชการอยูร่ะหวา่ง 21 – 30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 35.04 รองลงมาอายุราชการอยูร่ะหวา่ง 11 – 20 ปี  
อายรุาชการระหวา่ง 1 – 10 ปี และอายรุาชการ 31 ปีขึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.91  ร้อยละ 21.38 และ
ร้อยละ 13.68 ตามลาํดบั มีอายรุาชการเฉลียเท่ากบั 19.45 ปี  

 ลักษณะงานทีปฏิบัติ เป็นงานบริหารจัดการร้อยละ 23.93 และเป็นงานวิชาการ               
ร้อยละ 76.07  

 ตาํแหน่งงาน บุคลากรส่วนใหญ่เป็นนกัวิชาการสาธารณสุขร้อยละ 38.46 รองลงมา         
เจา้พนักงานสาธารณสุข  พนักงานราชการ  นักวิชาการเงินและบญัชี  พยาบาลวิชาชีพ คิดเป็น    
ร้อยละ 23.93  ร้อยละ 18.80  ร้อยละ 8.55  ร้อยละ 6.84 ตามลาํดับ และนักจดัการงานทวัไป         
กบันกัเทคนิคการแพทยมี์จาํนวนเท่ากนั ร้อยละ 1.71  
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 กลุ่ม/ศูนย/์ฝ่าย ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรของกลุ่มโรคติดต่อนาํโดยแมลง ร้อยละ 31.62 
รองลงมาฝ่ายบริหารทวัไป  กลุ่มโรคเอดส์ วณัโรค โรคติดต่อทางเพศสัมพนัธ์ และโรคเรือน     
กลุ่มโรคติดต่อทวัไป  กลุ่มงานส่งเสริมสนบัสนุนวชิาการ  กลุ่มระบาดวทิยา กลุ่มโรคไม่ติดต่อ และ
กลุ่มโรคจากการประกอบอาชีพและสิงแวดลอ้ม คิดเป็นร้อยละ 15.39  ร้อยละ 12.82  ร้อยละ 11.11  
ร้อยละ 10.26  ร้อยละ 9.40  ร้อยละ 5.13 และร้อยละ 4.27 ตามลาํดบั  

 การพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ บุคลากรทีเคยไดรั้บการพฒันาเกียวกบัการจดัการ
ความรู้ร้อยละ 83.76 และบุคลากรทีไม่เคยไดรั้บการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้ร้อยละ 16.24 

 การประเมินผลการจัดการความรู้ในองค์กรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 
จังหวดัราชบุรี แบ่งเป็นภาพรวม และรายด้าน 

 ภาพรวมของการวิเคราะห์การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานกังาน
ป้องกันควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ด้านบริบท ด้านปัจจยันําเข้า ด้านกระบวนการ และ         
ดา้นผลผลิต พบว่า การจดัการความรู้โดยภาพรวมของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดั
ราชบุรี อยู่ในระดบัปานกลาง และเมือแยกพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ดา้นบริบทอยู่ในระดบัมาก 
ดา้นปัจจยันาํเขา้อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นกระบวนการอยู่ในระดบัปานกลาง และดา้นผลผลิต    
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
ด้านบริบท โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.55 โดยสามารถเรียงลําดับรายข้อ             
จากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดได้ดังนี  องค์กรจัดให้มีผู ้รับผิดชอบในด้านการจัดการความรู้              
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.68 รองลงมาองค์กรจดัให้มีกิจกรรมเพือเสริมให้ความรู้            
แก่บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครัง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.57 องค์กรจดัทาํขอบเขตเพือเป็น
แนวทางในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.49 และองค์กร           
มีการจดัทาํโครงการทีสนบัสนุนในดา้นการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.46 ตามลาํดบั      

 การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
ดา้นปัจจยันาํเขา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.17 โดยสามารถเรียงลาํดบัรายขอ้
จากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดได้ดังนี เทคโนโลยีขององค์กรอาํนวยความสะดวกและสามารถ
เชือมโยงการติดต่อสือสารความรู้ทงัภายในและภายนอกอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.42 รองลงมา
องค์กรมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีเหมาะสมต่อการจัดการความรู้อยู่ในระดับปานกลาง           
มีค่าเฉลีย 3.40  องคก์รมีแผนกลยุทธ์หรือนโยบายทีมีความเชือมโยงในดา้นการส่งเสริมการจดัการ
ความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.26  องค์กรสนบัสนุนให้มีการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะให้แก่
บุคลากรทวัทงัองค์กรและองค์กรมีสถานที เครืองมือ ด้านเทคโนโลยีทีเหมาะสมต่อการจดัการ
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ความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.19  องค์กรมีการจดัการเอกสารอิเล็กทรอนิกส์โดยผา่น
เวบ็ไซตข์ององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.16  บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัแนวคิด
และเครืองมือทีใช้ในการจดัการความรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.09  องค์กรไดรั้บจดัสรร
งบประมาณดา้นการจดัการความรู้เพียงพออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.04  และองคก์รมีโปรแกรม
สาํเร็จรูปสาํหรับการคน้หาความรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.77 ตามลาํดบั 

 การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
ดา้นกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.11 โดยสามารถเรียงลาํดบั     
รายข้อจากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดได้ดังนี  องค์กรส่งเสริมการมอบหมายและกระจายอาํนาจ     
การทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.40 รองลงมาองค์กรมีการจดัอบรม การประชุมสัมนาและ
การเสวนาทางวิชาการเพือเป็นการถ่ายทอดความรู้ทงัภายในและภายนอกองค์กรอยู่ในระดับ      
ปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.37 องคก์รมีการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศจากคอมพิวเตอร์มาใชช่้วยให้ทุกคน
ในองคก์รสือสารและเชือมโยงกนัไดอ้ยา่งทวัถึงทงัองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.36 องคก์ร
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการศึกษาหาความรู้เพิมเติมอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.32  องคก์ร
มีการคน้หาขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและนาํมาเผยแพร่
ในรูปแบบต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.24  บุคลากรสามารถเขา้ถึงระบบสารสนเทศ
ขององค์กร ขอ้มูล/ความรู้ ทีตอ้งการใช้งานได้รวดเร็วทนัเวลาอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.15 
องค์กรมีการปรับปรุงข้อมูลและแนวทางปฏิบติังานให้ทนัสมยัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.10  
องคก์รสนบัสนุนการนาํความรู้จากการศึกษาเพิมเติมในดา้นต่าง ๆ ไปประยุกตใ์ชก้บัการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.08  องคก์รพฒันาวิธีปฏิบติังานเพือให้การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ  
อยูเ่สมออยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.06  มีการจดัทาํคู่มือการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบ
เพือให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 2.99 บุคลากรสามารถคน้หาคู่มือ
การจดัการความรู้เพือนาํความรู้มาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.94  บุคลากรมีการ
แลกเปลียนความรู้ภายในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.87  บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วม      
ในการจดัการความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 2.85 และองค์กรมีการจดัเก็บความรู้หรือ   
ถอดบทเรียนจากประสบการณ์ทาํงานของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 2.77 ตามลาํดบั  

การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี  
ดา้นผลผลิต โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.33 โดยสามารถเรียงลาํดบัรายขอ้  
จากมากทีสุดไปหาน้อยทีสุดได้ดังนี  บุคลากรนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการทาํงาน          
อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.48 รองลงมาบุคลากรได้รับความสําเร็จในการปฏิบติังาน            
ทีรับมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.46  บุคลากรสามารถเขา้ถึงความรู้ทีตอ้งการใชใ้นการ
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ปฏิบัติงานได้โดยสะดวกและบุคลากรมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนจาก           
การปฏิบติังานเพือให้งานบรรลุผลสําเร็จอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.37  บุคลากรมีการพฒันา
ทกัษะการเรียนรู้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.26  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการจดัการ
ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ทีไดรั้บอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีย 3.25  บุคลากรนาํความรู้ทีไดไ้ปพฒันา
งานและองค์กรมีการพฒันาวิธีการปฏิบัติงานเพือให้การดําเนินงานมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ            
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีย 3.21 ตามลาํดบั  

 ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการพัฒนาการจัดการความรู้ในองค์กร
ของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 

 บุคลากรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีความเข้าใจเรือง     
การจดัการความรู้และสิงทีเอือต่อการจดัการความรู้ขององคก์รไดแ้ก่ ระบบสารสนเทศเพืออาํนวย
ความสะดวก  เพือส่งเสริมการปฏิบติังานให้มีขอ้มูลทีคน้หาและส่งมอบไดถู้กตอ้งรวดเร็ว เพือจะ
นาํไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร โดยมีการจดัทาํเวบ็ไซด์ทีรวบรวมความรู้ รวมถึงมีเวบ็บอร์ด
ในการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั แต่การรวบรวมยงัไม่เป็นหมวดหมู่ และไม่มีการดาํเนินงาน           
ทีต่อเนือง องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั โดยมีการจดักิจกรรม
เพือแลกเปลียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กรให้มีการจัดเวทีแลกเปลียนเรียนรู้  (ชุมชน            
นักปฏิบติั : เรืองเล่าเร้าพลัง) เพือให้บุคลากรมีการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกันและกัน แต่ยงั               
ไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มงานและไม่สามารถจดัไดอ้ย่างต่อเนืองจนเป็นวฒันธรรมขององค์กร มีการ      
จดัประชุมเพือถอดบทเรียน และเผยแพร่ใหบุ้คลากรในองคก์รรับทราบ แต่ยงัไม่สามารถดาํเนินการ
ถอดบทเรียนได้ทุกเรือง จะดาํเนินการเฉพาะเรืองทีเป็นนโยบายของกรมควบคุมโรค จึงทาํให้
ความรู้ทีไดจ้ากการถอดบทเรียนนาํไปใชไ้ดเ้ฉพาะบุคลากรบางกลุ่ม มีห้องสมุดขององคก์ร เพือให้
บุคลากรสามารถเขา้มาสืบคน้ขอ้มูลต่าง ๆ แต่ยงัขาดความสะดวกในการใช้ห้องสมุดเนืองจาก    
ขาดบุคคลากรทีดูแลเฉพาะ และยงัไม่มีการจดัช่องทางทีสามารถเผยแพร่ความรู้ และการสืบคน้ได ้
เช่น การเชือมต่อกบัระบบฐานขอ้มูลการวจิยักบัสถาบนัการศึกษาต่างๆ 

 ปัญหาทีพบ คือ บุคลากรต้องการให้มีการบริหารจดัการความรู้ในองค์กร เพือให้
ความรู้ถูกรวบรวมไวอ้ยา่งเป็นระบบ ไม่สูญหายไปกบับุคลากรทีเกษียณอายุ หรือออกจากราชการ          
ซึงทาํให้สามารถประยุกต์ใช้ความรู้นัน ๆ ในการพฒันาองค์กร โดยมีการจดัทาํแผนทีกลยุทธ์           
แผนทีนําทาง และแผนปฏิบติัการของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)        
ให้ชดัเจน ให้มีการสือสารแลกเปลียนเรียนรู้อยา่งสมาํเสมอในทุก ๆ กลุ่มงานเพือให้เกิดการเรียนรู้
ในสิงใหม่ ๆ ทีไม่จาํกดัเฉพาะงานทีแต่ละบุคคลรับผิดชอบ จดัให้มีศูนยข์อ้มูลทีรวบรวมความรู้ไว้
อยา่งเป็นระบบและจดัทาํเป็นเอกสารเผยแพร่ มีช่องทางการเผยแพร่ความรู้เพือสามารถสืบคน้และ
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เขา้ถึงขอ้มูลไดง่้ายและรวดเร็ว  เสริมสร้าง ความเขา้ใจในเรืองการจดัการความรู้ของบุคลากรภายใน
องค์กร คือ การรวบรวม  การจดัระเบียบ และการแลกเปลียนความรู้ทีมีอยู่ในองค์กรซึงกระจดั
กระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ เพือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถึง
ความรู้และพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้้ รวมทงัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 การสนบัสนุนทีตอ้งการไดรั้บ คือ  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วม
ของบุคลากรทุกกลุ่มงานการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารแก่เจ้าหน้าทีช่องทางการเข้าถึง
แหล่งขอ้มูล องคค์วามรู้ ของหน่วยงานการสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ ทีจะส่งเสริมการจดัการความรู้
ในองค์กร เช่น คอมพิวเตอร์ สิงแวดล้อม บรรยากาศ ทีจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และ
งบประมาณ 

 ปัญหา อุปสรรค ในการจดัการความรู้ในองคก์ร คือ การจดัทาํแผนงาน โครงการ และ
ขนัตอนของการจดัการความรู้ ไม่มีความชดัเจนและต่อเนือง  การมีส่วนร่วมของบุคลากร จาํกดั    
อยูเ่ฉพาะบางกลุ่มและไม่ต่อเนือง  การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร หรือการรายงานความกา้วหนา้
ของการดาํเนินงานการจดัการความรู้ในองคก์รขาดความต่อเนือง ขาดวสัดุอุปกรณ์ทีส่งเสริมให้เกิด
การจดัการความรู้ กิจกรรมทีส่งเสริมให้เกิดการจดัการความรู้ในองคก์รมีไม่ต่อเนือง ขาดแรงจูงใจ
ในการดาํเนินการ  

 
อภิปรายผลการวจัิย  
 จากการวิจยั เรืองการประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ร กรณีศึกษา  : สํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลได ้ดงันี  
 ปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดั
ราชบุรี มีผลต่อการจดัการความรู้ในองค์กร ในด้านของอายุ อายุราชการ ลักษณะงานทีปฏิบติั 
ตาํแหน่ง  การทาํงาน และการพฒันาความรู้ในดา้นการจดัการความรู้ ทีองคก์รเคยมีการจดัให้มีการ
อบรมขึนให้กบับุคลากร แต่ในด้านทีไม่มีผลต่อการจดัการความรู้ในองค์กร คือด้านเพศ ระดับ
การศึกษา และกลุ่มงาน  

 การประเมินผลการจดัการความรู้ของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี     
อยูใ่นระดบัปานกลาง ทงันีเนืองจากบุคลากรมีความเขา้ใจเรืองการจดัการความรู้ และมีสิงทีเอือต่อ
การจัดการความรู้ขององค์กรได้แก่ ระบบสารสนเทศ เพืออาํนวยความสะดวก เพือส่งเสริม         
การปฏิบติังานให้มีขอ้มูลทีคน้หาและส่งมอบไดถู้กตอ้งรวดเร็ว เพือจะนาํไปสู่การถ่ายทอดความรู้
ในองค์กร โดยมีการจดัทาํเวบ็ไซด์ทีรวบรวมความรู้ รวมถึงมีเว็บบอร์ดในการแลกเปลียนเรียนรู้   
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ซึงกนัและกนั ทีสําคญัการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
แต่ละกลุ่มงานมีการประชาสัมพนัธ์ข้อมูลข่าวสารแก่เจ้าหน้าทีให้เข้าใจต่อความสําคัญของ         
การจดัการความรู้ องคก์รมีการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ทีเอือต่อการจดัการความรู้เช่น คอมพิวเตอร์ 
องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลียนเรียนรู้ ซึงกันและกัน โดยมีการจัดกิจกรรม          
เพือแลกเปลียนเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรในองคก์รให้มีการจดัเวทีแลกเปลียนเรียนรู้ มีการจดัประชุม
เพือถอดบทเรียนและเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบ มีห้องสมุดเพือให้บุคลากรสามารถ   
เข้ามาสืบค้นข้อมูลต่าง ๆ แต่ยงัขาดความสะดวกในการใช้ห้องสมุดเนืองจากขาดบุคคลากร            
ทีดูแลเฉพาะ และยงัไม่มีการจดัช่องทางทีสามารถเผยแพร่ความรู้และการสืบคน้ได ้เช่นการเชือมต่อ
กบัระบบฐานขอ้มูลการวิจยักบัสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กิตติญาภรณ์  
ซุยลา (2548) ศึกษา เรืองการจดัการความรู้ เพือพฒันาการบริหารจดัการเทศบาลตาํบลหนองหิน   
กิงอาํเภอหนองหิน จังหวดัเลย ซึงพบว่า เทศบาลตาํบลหนองหิน มีสภาพการบริหารจัดการ            
ทีมีความพร้อมในดา้นบุคคล วสัดุอุปกรณ์ และงบประมาณ แต่ขาดการแลกเปลียนเรียนรู้เกียวกบั
การบริหารจดัการทีดีหลงัจากใชก้ารจดัการความรู้โดยการแบ่งปันและแลกเปลียนเรียนรู้ การจดัเก็บ
และนาํความรู้ไปใช้ ก่อให้เกิดคณะทาํงานจดัการความรู้มากขึน ทุกสัปดาห์ในวนัศุกร์ มีกิจกรรม
แลกเปลียนเรียนรู้ ภายในองคก์รทาํให้เทศบาลตาํบลหนองหิน  มีการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ 
“พร้อมใช้” เกิดประสบการณ์ในการจดัการความรู้ บุคลากรมีวฒันธรรมในการแลกเปลียนเรียนรู้ 
และเป็นแหล่งเรียนรู้สําหรับองคก์รอืน ๆ จากการจดัการความรู้ส่งผลให้เทศบาลตาํบลหนองหิน
เกิดการพฒันางาน คน และองคก์รอยา่งมีประสิทธิผล และมีแนวโนม้ทีจะพฒันาสู่การเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้มากขึน 

 เมือพิจารณาตามรายด้านทงั 4 ด้าน พบว่าการจดัการความรู้ของสํานักงานป้องกัน    
ควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ดา้นบริบท อยูใ่นระดบัมาก เนืองจากสภาพแวดลอ้มในดา้นแผนงาน
โครงการทีสนับสนุนการจัดการความรู้ และการดําเนินงานทีผ่านมาของสํานักงานป้องกัน    
ควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ได้เริมจากการจดัทาํขอบเขตการจดัการความรู้เพือเป็นแนวทาง     
ในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้แต่งตงัคณะทาํงานการจดัการความรู้ พฒันาบุคลากรให้มีความรู้
ความเขา้ใจเกียวกบัแนวคิด และเครืองมือทีใชใ้นการจดัการความรู้ จดัทาํโครงการการสร้างชุมชน
แห่งการเรียนรู้ของบุคคลากรสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี พฒันาบุคลากรของ
สํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวดัราชบุรี โดยการจัดอบรมพฒันาระบบสารสนเทศ         
ดว้ยการจดัการความรู้ จดัทาํโครงการยอ่ยพฒันาการจดัการความรู้ในองคก์รภายใตโ้ครงการพฒันา
องค์กรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี การจดักิจกรรมต่าง ๆ ในการจดัการ
ความรู้ กลุ่มเป้าหมายส่วนใหญ่คือบุคลากรผูป้ฏิบติังานดา้นวชิาการ และดา้นการสนบัสนุนวชิาการ 
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 ส่วนด้านปัจจยันาํเขา้ ด้านกระบวนการ และด้านผลผลิต พบว่ามีการจดัการความรู้      
ในสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จังหวดัราชบุรี อยู่ในระดับปานกลาง ซึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ทิพยรั์ตน์  อติวฒันชยั (2550) ศึกษาเรืองการจดัการความรู้ ในวิทยาลยับณัฑิตศึกษา
การจดัการมหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยพบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อการจดัการความรู้คือการมีสถานที  
เครืองมือระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีเหมาะสม รองลงมาบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมการเรียนรู้ 
การมีส่วนร่วม การมีอิสระในการทาํงาน และการมีความคิดสร้างสรรค์สิงใหม่ ๆ และน้อยทีสุด     
มีแผนยุทธศาสตร์ แผนกลยุทธ์ โดยทียงัไม่มีนโยบายเชือมโยงในการจัดการความรู้  สภาพ          
การจดัการความรู้ดา้นการรวบรวมความรู้ พบวา่มีการจดัทาํเอกสารสรุปคู่มือการปฏิบติังาน รายงาน 
สรุปผลการดาํเนินงานมีมากทีสุด รองลงมามีการรวบรวมหลกัฐานเอกสารทีไดรั้บจากการเขา้ร่วม
ประชุม อบรม สัมมนา รวบรวมจดัเก็บไวด้้วยกันอย่างเป็นระบบ ในแฟ้มเอกสารหรือสถานที
เดียวกัน เพือใช้ประโยชน์ในการสร้างความรู้ในองค์กร และน้อยทีสุด คือ การสรุปความรู้             
อนัเกิดจากการเข้าร่วมอบรม สัมมนา เสวนา หรือบุคลากรได้รับการเชิญเป็นวิทยากร ยงัไม่มี       
การจดัทาํเป็นเนือหาเอกสารหรือรายงาน หรือคู่มือสภาพการจดัการความรู้ในด้านการจดัเก็บ     
อย่างเป็นระบบ พบว่าเทคโนโลยีสารสนเทศจากคอมพิวเตอร์มาใช้ช่วยให้องค์กรสือสารและ
เชือมโยงทงัในและนอกองคก์รมากทีสุด รองลงมามีสถานทีเพือใชใ้นการจดัเก็บเอกสาร หลกัฐาน 
ผลงาน ชินงาน มีการจดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ และพบว่าไม่มีระบบห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ 
หรือเวบ็ไซต์ เพือใช้ในการสร้างความรู้อย่างเป็นระบบทีเหมาะสมต่อการเรียนรู้และเทคโนโลยี
สารสนเทศทีก่อให้เกิดคลงัความรู้ (An Institutional Memory) ทีทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงได ้
สภาพการจดัการความรู้ในด้านการแบ่งปันแลกเปลียนความรู้ พบว่าเทคโนโลยีช่วยให้บุคลากร     
ใช้ประโยชน์สือสารเชือมโยงขอ้มูลในองค์กรมากทีสุด รองลงมาพบว่ามีคุณค่าความรู้และทกัษะ   
ทีอยู่ในตวับุคลากรอนัเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของแต่ละคนได้นาํไปใช้ประโยชน์    
เพือกระจายความรู้และขยายฐานความรู้สู่สังคมและนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ การประชุมหารือแลกเปลียน
ความรู้ทีไดอ้บรมเรียนรู้เพือถ่ายทอดความรู้ 

 บุคลากรของสํานักงานป้องกันควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีความเข้าใจเรือง     
การจดัการความรู้ในองค์กร โดยมีการรวบรวมการจดัระเบียบ และการแลกเปลียนความรู้ทีมีอยู ่  
ในองค์กรซึงกระจัดกระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ เพือให้ทุกคน        
ในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู ้รู้ รวมทังปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ องคก์รมีระบบสารสนเทศเพืออาํนวยความสะดวก เพือส่งเสริมการปฏิบติังานให้มี
ขอ้มูลทีคน้หาและส่งมอบไดถู้กตอ้งรวดเร็ว เพือจะนาํไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร โดยมีการ
จัดทําเว็บไซด์ทีรวบรวมความรู้ รวมถึงมีเว็บบอร์ดในการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกันและกัน             
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แต่การรวบรวมยงัไม่เป็นหมวดหมู่และไม่มีการดาํเนินงานทีต่อเนือง นอกจากนีบุคลากรตอ้งการ 
ใหมี้การบริหารจดัการความรู้ในองคก์ร เพือให้ความรู้ถูกรวบรวมไวอ้ยา่งเป็นระบบ ไม่สูญหายไป
กบับุคลากรทีเกษียณอายุหรือออกจากราชการ ซึงทาํให้สามารถประยุกต์ใช้ความรู้นนั ๆ ในการ
พฒันาองค์กร โดยมีการจดัทาํแผนทียุทธศาสตร์ แผนทีนาํทาง และแผนปฏิบติัการของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ให้ชัดเจน มีการสือสารแลกเปลียนเรียนรู้           
อย่างสมาํเสมอในทุก ๆ กลุ่มงานเพือให้เกิดการเรียนรู้ในสิงใหม่ ๆ ทีไม่จาํกดัเฉพาะงานทีแต่ละ
บุคคลรับผิดชอบ จดัให้มีศูนย์ขอ้มูลทีรวบรวมความรู้ไวอ้ย่างเป็นระบบและจดัทาํเป็นเอกสาร
เผยแพร่ มีช่องทางการเผยแพร่ความรู้เพือสามารถสืบคน้และเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้ายและรวดเร็ว รวมถึง
การสนบัสนุนทีบุคลากรของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ในระดบัปฏิบติังาน
ตอ้งการได้รับ คือ การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ซึงเป็นผูก้าํกบันโยบายและมีอาํนาจในการ
บริหารจัดการบุคคลเพือให้เกิดผลผลิตตามทีต้องการการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกกลุ่มงาน 
เนืองจากบุคลากรมีส่วนสําคัญมากในการจัดการความรู้ การประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร            
แก่เจ้าหน้าทีเพือเป็นการเผยแพร่ผลผลิตของการจดัการความรู้สู่ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องทาง       
การเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลองคค์วามรู้ขององค์กร การสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ ทีจะส่งเสริมการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร เช่นคอมพิวเตอร์ สิงแวดลอ้ม บรรยากาศ ทีจะสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ 

 องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลียนเรียนรู้ซึงกันและกัน โดยมีการ          
จดักิจกรรมเพือแลกเปลียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร โดยมีการจดัเวทีแลกเปลียนเรียนรู้
เพือให้บุคลากรมีการแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกันและกัน แต่ยงัไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มงานและ             
ไม่สามารถจดัไดอ้ย่างต่อเนืองจนเป็นวฒันธรรมขององคก์ร มีการจดัประชุมเพือถอดบทเรียนและ
เผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบ แต่ยงัไม่สามารถดําเนินการถอดบทเรียนได้ทุกเรือง          
ได้ดําเนินการเฉพาะเรืองทีเป็นนโยบายของกรมควบคุมโรค จึงทําให้ความรู้ทีได้จากการ             
ถอดบทเรียนนาํไปใชไ้ดเ้ฉพาะบุคลากรบางกลุ่ม มีห้องสมุดเพือให้บุคลากรสามารถเขา้มาสืบคน้
ขอ้มูลต่าง ๆ แต่ยงัขาดความสะดวกในการใชห้้องสมุดเนืองจากขาดบุคคลากรทีดูแลเฉพาะ และยงั
ไม่มีการจัดช่องทางทีสามารถเผยแพร่ความรู้และการสืบค้นได้ เช่น การเชือมต่อกับระบบ
ฐานขอ้มูลการวจิยักบัสถาบนัการศึกษาต่างๆ  

 สํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีการจดัทาํแผนงาน โครงการ และ
ขนัตอนของการจดัการความรู้ ไม่มีความต่อเนืองและชดัเจน เนืองจากบุคลากรผูรั้บผิดชอบมีทกัษะ
ด้านการจัดการความรู้ในภาพรวมเท่านัน การมีส่วนร่วมของบุคลากรจํากัดอยู่เฉพาะกลุ่ม
ผูรั้บผดิชอบการจดัการความรู้โดยตรง และไม่มีความต่อเนือง เช่น การจดัชุมชนนกัปฏิบติัไดจ้ดัขึน
ครังเริมต้นเพียงครังเดียวเท่านัน ไม่สามารถจดัได้อย่างต่อเนือง เนืองจากบุคลากรส่วนใหญ่           
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ยงัไม่ตระหนกัถึงความสําคญั การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารหรือการรายงานความกา้วหน้า   
ของการดาํเนินการจดัการความรู้ในองค์กรขาดความต่อเนือง โดยมีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล
ข่าวสารหรือการรายงานความก้าวหน้า ของการดําเนินการจัดการความรู้เฉพาะในช่วงทีมี            
การจดักิจกรรมเท่านนั วสัดุ อุปกรณ์ทีส่งเสริมให้เกิดการจดัการความรู้ไม่เพียงพอ เช่น ฐานขอ้มูล
งานวิชาการต่าง ๆ รวมทงัเว็บบอร์ด ในการแสวงหาความรู้ไม่ได้รับการสนับสนุนให้จดัทาํขึน  
ภาระงานประจํา และงานเร่งด่วนตามนโยบายมีจํานวนมากทําให้ ไม่สามารถร่วมกิจกรรม          
การจดัการความรู้ไดอ้ยา่งต่อเนือง งบประมาณในการบริหารจดัการไม่เพียงพอ กิจกรรมทีส่งเสริม
ใหเ้กิดการจดัการความรู้ในองคก์รมีไม่ต่อเนือง ขาดแรงจูงใจในการดาํเนินการ 

 การพฒันาการจดัการความรู้ในองคก์ร ควรมีการวางระบบให้ชดัเจนในการขบัเคลือน    
การจดัการความรู้ สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ควรมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานเพือเป็น
จุดเริมตน้การจดัการความรู้ในองคก์ร ควรมีการถอดบทเรียนจากผูที้มีประสบการณ์การทาํงาน หรือ
ผูที้จะเกษียณอาย ุเพือรวบรวมเป็นความรู้สาธารณะเพือเป็นจุดเริมในการถ่ายความรู้ภายในส่งต่อให้
ผูป้ฏิบติัอืน ๆ ซึงเป็นความรู้ทีเกิดจากการสังสมประสบการณ์ ทีอาจหาไม่ได้จากเอกสารใด ๆ    
ควรมีการพัฒนาความรู้ด้านทักษะการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากร เพือบุคลากรสามารถ            
ร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ได้ตามวิธีทีเหมาะสมกบัตนเอง และควรให้สิทธิในการเรียนรู้       
กบัเจา้หนา้ทีอยา่งทวัถึง 

 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย  
 1.  จากการวิจัย พบว่าการประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานักงาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันนัหากตอ้งการให ้             
การประเมินผลในภาพรวมทีอยู่ในระดับปานกลางให้ ดี ขึนได้ จะช่วยส่งผลให้องค์กร                      
มีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานมากขึน ดว้ยเหตุนีจึงควรมีการจดัวางระบบในเรืองการจดัการ
ความรู้ในองค์กรให้ชัดเจน โดยมีนโยบายการวางแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร      
โดยการพฒันาบุคลากรให้มีความสามารถให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร และพฒันาให้
บุคลากรเป็นคนดีและคนเก่งของสังคม โดยมุ่งเน้นการเปลียนพฤติกรรมและทศันคติให้เป็นคนดี    
มีความรับผดิชอบต่อองคก์รและสังคม เพือเป็นการพฒันาอยา่งยงัยืน และควรปรับปรุงองคก์รให้มี
ประสิทธิภาพมากขึน โดยบุคลากรทุกคนในองค์ร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึน         
ในองค์กร รวมถึงการปรับเปลียนทัศนคติเข้าหากันเพือเป็นการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กร        
แห่งการเรียนรู้ต่อไป 
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 2.  จากการวิจยั พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานกังาน
ป้องกันควบคุมโรคที  4 จังหวัดราชบุรี  มีการปฏิบัติงานทีย ังไม่ เ ป็นระบบ  และขันตอน                 
การดาํเนินงานยงัขาดความถูกตอ้ง เนืองจากบุคลากรยงัขาดทกัษะด้านการจดัการความรู้ ทาํให้    
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งล่าชา้  ดงันนัสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี ควรมีการ
จดัทาํคู่มือการปฏิบติังานให้เป็นระบบ และขนัตอนทีถูกตอ้ง เพือเป็นการพฒันาความรู้ดา้นทกัษะ
การจดัการความรู้ใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์ร 

 3.  จากการวิจยั พบว่า การประเมินผลการจดัการความรู้ในองค์กรของสํานักงาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี มีการจดัการฝึกอบรม สัมมนา เพือการเรียนรู้ดา้นการจดัการ
ความรู้เฉพาะบุคลากรบางกลุ่มงานเท่านนั ดงันนัสํานกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
ควรให้สิทธิในการเรียนรู้กบับุคลากรในองค์กรอย่างทวัถึง และควรมีการถอดบทเรียนจากผูที้มี
ประสบการณ์การทาํงานหรือผูที้จะเกษียณอาย ุเพือรวบรวมเป็นความรู้สาธารณะ 

 
ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยครังต่อไป 
 1.  เนืองจากการวิจยัครังนีใชแ้นวคิดและโมเดลซิปในการประเมินของสตฟัเฟิลบีม 
ดงันนัหากวจิยัครังต่อไปจึงควรศึกษาโดยใช้แนวคิดการประเมินของอลัคิน ซึงเป็นการประเมินทีมี
ระบบโดยมีการประเมินการวางแผนโครงการเพือช่วยให้ได้วิธีการทีบรรลุวตัถุประสงค์ของ
โครงการ และการประเมินผลการดาํเนินโครงการเพือหาทางปรับปรุงจากการตรวจสอบและ
สุดทา้ยคือการประเมินเพือรับรองโครงการ 
 2.  เนืองจากการวิจยัครังนี ใชป้ระชากรในการวิจยัของสํานกังานป้องกนัควบคุมโรค 
ที 4 จังหวดัราชบุรี ซึงเป็นหน่วยงานราชการ ดังนันหากวิจัยครังต่อไปจึงควรศึกษาโดยใช ้           
การจดัการความรู้ ไปทดลองใชก้บัองคก์รเอกชน เพือทราบขอ้แตกต่างขององคก์ร 
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 97 

แบบสอบถามงานวจัิย 
เรือง 

การประเมินผลการจัดการความรู้ในองค์กร 
กรณีศึกษา : สํานักงานป้องกันควบคุมโรคท ี4 จังหวดัราชบุรี 

 
คาํชีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบันีมีวตัถุประสงคเ์พือประเมินผลการจดัการความรู้ในสํานกังาน
ป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 2.  รายละเอียดของแบบสอบถาม 
             แบบสอบถามฉบบันีมี 2 ตอน แบ่งเป็น 
             ตอนที 1  แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัพืนฐานส่วนบุคคล 
             ตอนที 2  แบบสอบถามเกียวกบัการประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ร 
 3.  ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความคิดเห็นและ      
ความเป็นจริงของชีวติการทาํงานท่านมากทีสุด 
 4.  ข้อมูลทีได้จากการตอบแบบสอบถามนีจะนําไปใช้เพือประกอบการวิจยัเท่านัน 
ผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลของท่านไวเ้ป็นความลบั โดยไม่มีผลต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด     
 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิงว่า จะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบคุณ     
ในความร่วมมือมา ณ โอกาสนีดว้ย 
 
 
 

                        ญาฐิณี  บูรณเกษมชยั 
                                                                    นกัศึกษาตามหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
                                                                        สาขาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 
                                                                         บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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แบบสอบถาม 
เรือง การประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ร 

กรณีศึกษา : สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 
ตอนท ี1 ขอ้มูลทวัไป 
คําชีแจง กรุณาขีดเครืองหมาย ( / ) หนา้ขอ้ความทีตรงกบัความเป็นจริงเกียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 1.  เพศ 
   ชาย    หญิง 
 2.  อาย ุ ..............................  ปี  
 3.  ระดบัการศึกษา 
   ตาํกวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท    
 4.  อายรุาชการ  ..............................  ปี   
 5.  ลกัษณะงานทีปฏิบติั 
   งานบริหารจดัการ  งานวชิาการ 
 6.  ตาํแหน่งงาน 
                                         นกัวชิาการสาธารณสุข                  เจา้พนกังานสาธารณสุข 
                                         นกัจดัการงานทวัไป                       นกัวชิาการเงินและบญัชี 
                                         นกัวชิาการพสัดุ                             พนกังานราชการ 
                                         พนกังานชวัคราว                       
 7.  กลุ่มงาน ............................................................................ 
 8.  ท่านเคยไดรั้บการพฒันาเกียวกบัการจดัการความรู้หรือไม่ 
   เคย    ไม่เคย 
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ตอนท ี2 ดา้นบริบท ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการดาํเนินงาน และผลผลิต ของการจดัการความรู้ใน       
             สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
คําชีแจง กรุณาเขียนเครืองหมาย ( / ) ลงในช่องทีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุด เพียง         
             ช่องเดียว โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดงันี 
 1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยนอ้ยทีสุด 
 2 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยนอ้ย 
 3 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยปานกลาง 
 4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมาก 
 5 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมากทีสุด 

 
รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น  
สําหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทสุีด 

1 

น้อย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ทสุีด 

5 
ด้านบริบท 
 

1.  องคก์รจดัทาํขอบเขต เพือเป็นแนวทาง
ในการจดัทาํแผนการจดัการความรู้ 

      

2.  องคก์รจดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในดา้น 
การจดัการความรู้ 

      
 

3.  องคก์รจดัใหมี้กิจกรรมเพือเสริมให้
ความรู้แก่บุคลากรอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัง 

      

4.  องคก์รมีการจดัทาํโครงการที
สนบัสนุนในดา้นการจดัการความรู้ 

      

ด้านปัจจัยนําเข้า 
 

5.  บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจเกียวกบั
แนวคิด และเครืองมือทีใชใ้นการจดัการ
ความรู้ 

      

6.  องคก์รสนบัสนุนใหมี้การถ่ายทอด
ความรู้ ทกัษะใหแ้ก่บุคลากรทวัทงัองคก์ร 
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รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น  
สําหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทสุีด 

1 

น้อย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ทสุีด 

5 
7.  องคก์รมีแผนกลยทุธ์หรือนโยบายทีมี
ความเชือมโยงในดา้นการส่งเสริมการ
จดัการความรู้ 

      

8.  องคก์รมีโปรแกรมสาํเร็จรูปสาํหรับ
การคน้หาความรู้ 

      

9.   องค์กรได้รับจัดสรรงบประมาณ  
ดา้นการจดัการความรู้เพียงพอ 

      

10.  องคก์รมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทีเหมาะสมต่อการจดัการความรู้ 

      

11.  องค์กรมีสถานที  เค รืองมือ  ด้าน
เทคโนโลยีที เหมาะสมต่อการจัดการ
ความรู้ 

      

12.  เทคโนโลยีขององค์กรอาํนวยความ
สะดวก และสามารถเชือมโยงการติดต่อ 
สือสารความรู้ ทงัภายใน และภายนอก 

      

13.  อ ง ค์ ก ร มี ก า ร จั ด ก า ร เ อ ก ส า ร
อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์  โ ด ย ผ่ า น เ ว็บ ไ ซ ต ์ 
ขององคก์ร 

      

ด้านกระบวนการ 
 

14.   บุคลากรสามารถค้นหาคู่มือการ
จัด ก า รคว าม รู้ เ พื อนํา ค ว าม รู้ ม า ใช้
ประโยชน์ได ้

      

15.   บุ คล ากรสามารถ เข้า ถึ ง ระบบ
สารสนเทศขององค์กร ข้อมูล /ความรู้  
ทีตอ้งการใชง้านไดร้วดเร็ว ทนัเวลา 
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รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น  
สําหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทสุีด 

1 

น้อย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ทสุีด 

5 
16.  องค์กรพฒันาวิธีปฏิบติังาน เพือให้
การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

      

17.  องค์กรมีการจัดอบรม การประชุม 
สัมมนา  และการเสวนาทางวิชาการ  
เพือเป็นการถ่ายทอดความรู้ ทงัภายใน 
และภายนอกองคก์ร 

      

18. องค์กรมีการจัดเก็บความรู้ หรือ  
ถอดบทเรียนจากประสบการณ์ทํางาน
ของบุคลากร 

      

19.   องค์กรสนับสนุนการนําความ รู้  
จากการศึกษาเพิม เ ติมในด้านต่าง  ๆ  
ไปประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังาน 

      

20.   องค์กร เ ปิดโอกาสให้ บุคลากร  
มีการศึกษาหาความรู้เพิมเติมอยูเ่สมอ 

      

21.  มีการจัดทาํคู่มือการจัดการความรู้
อย่างเป็นระบบเพือให้บุคลากรสามารถ
เขา้ถึงได ้

      

22. องคก์รมีการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศ
จากคอมพิวเตอร์มาใช้ ช่วยให้ทุกคน  
ในองค์กรสือสาร และเชือมโยงกันได้
อยา่งทวัถึงทงัองคก์ร 

      

23.  องค์กรมีการปรับปรุงข้อมูล  และ
แนวทางปฏิบติังานใหท้นัสมยั 

      

24.  องค์กรมีการคน้หาขอ้มูลจากแหล่ง
ต่าง ๆ ทีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
และนาํมาเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ 
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รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น  
สําหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทสุีด 

1 

น้อย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ทสุีด 

5 
25.  บุคลากรมีการแลกเปลียนความรู้
ภายในองคก์ร 

      

26.  บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
จดัการความรู้ 

      

27.  องค์กรส่งเสริมการมอบหมาย และ
กระจายอาํนาจการทาํงาน 

      

ด้านผลผลติ 
 

28. บุคลากรมีการพฒันาทกัษะการเรียนรู้ 

      

29.  บุคลากรนาํความรู้ทีไดไ้ปพฒันางาน       
30.  บุคลากรนําเทคโนโลยีสารสนเทศ  
มาใชใ้นการทาํงาน 

      

31.  องคก์รมีการพฒันาวิธีการปฏิบติังาน
เพือให้การดําเนินงานมีประสิทธิภาพ  
อยูเ่สมอ 

      

32.  บุคลากรได้รับความสําเร็จในการ
ปฏิบติังาน ทีรับมอบหมาย 

      

33 .   บุคลากรสามารถเข้า ถึงความ รู้  
ที ต้ อ ง ก า ร ใ ช้ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
ไดโ้ดยสะดวก 

      

34.   บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
จดัการความรู้ ในรูปแบบต่าง ๆ ทีไดรั้บ 

      

35.   บุคลากรมีความสามารถในการ
แก้ ปัญหาต่ า ง  ๆ  ที เ กิ ด ขึนจ ากก า ร
ปฏิบติังาน เพือใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ 
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แบบสัมภาษณ์ 
เรือง การประเมินผลการจดัการความรู้ในองคก์ร 

กรณีศึกษา : สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที 4 จงัหวดัราชบุรี 
 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์................................................................................ ตาํแหน่ง...................................... 
วนั/เดือน/ปี ......................................... สถานที................................................................................. 
เวลาเริมตน้ ....................................................   เวลาสินสุด .............................................................. 
 

ประเด็นในการสัมภาษณ์ 
 

 1.  ท่านมีความเขา้ใจในการจดัการความรู้หรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 2.  มีระบบสารสนเทศเพืออาํนวยความสะดวก เพือส่งเสริมการปฏิบติังาน ใหมี้ขอ้มูลที
คน้หาและส่งมอบไดถู้กตอ้งรวดเร็ว เพือจะนาํไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
 3.  องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั หรือการจดักิจกรรม
เพือแลกเปลียนเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรในองคก์รหรือไม่ ถา้มีลกัษณะอยา่งไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 4.  ท่านตอ้งการใหมี้การบริหารจดัการความรู้หรือไม่
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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 5.  ท่านตอ้งการรับการสนบัสนุนในดา้นใดบา้ง 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 6.  ปัญหา/อุปสรรค ในการจดัการความรู้ในองคก์ร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 7.  ความคิดเห็นต่อระดบัการจดัการความรู้ ในภาพรวมขององคก์ร อยูใ่นระดบัใด 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

8.  ขอ้เสนอแนะในการพฒันาการจดัการความรู้ในองคก์ร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 

ชือ – สกุล  นางสาวญาฐิณี  บูรณเกษมชยั 
ทีอยู ่  87  หมู่ 16  ตาํบลด่านทบัตะโก  อาํเภอจอมบึง  จงัหวดัราชบุรี  70150 
ทีทาํงาน   การท่าเรือแห่งประเทศไทย 

444  ถนนท่าเรือ  แขวงคลองเตย  เขตคลองเตย  กรุงเทพฯ  10100 
โทรศพัท ์(02) 269-5330 

ประวติัการศึกษา 
พ.ศ. 2549  สาํเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทวัไป 
   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ วทิยาเขตบพิตพิมุขมหาเมฆ 
พ.ศ. 2550  ศึกษาต่อระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและ   
                                    ภาคเอกชน บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
ประวติัการทาํงาน 
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