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ที่คอยสนับสนุนในดานการศึกษาเสมอมา  

 สุดทายน้ี ความรูและประสทิธิผลที่เกิดจากวิทยานิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบความดีงามเหลาน้ี
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ความรูอยูคูกับมนุษยมาชานานต้ังแตสมัยยุคหินแลวก็วาได เมื่อรูจักคิด ความรูก็เกิดข้ึน  

เมื่อพบเห็นไดเรียนรูแลวนํามาใชใหเกิดประโยชน อยางการฝนหินใหแหลมแลวนํามาลาสัตวเปน 

อาหารเพื่อความอยูรอด เปนเพราะรูจักใชความรู และแสวงหาความรูอยูเสมอ มนุษยจึงไมเพียงเอา 

ตัวรอด หากยังสามารถคิดคนเทคโนโลยี สรางอารยธรรม และพฒันาตนมาจนถึงปจจุบันได ไมวาจะ

เปนตัวอักษร ภาษา ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ลูกคิด เครื่องคิดเลข คอมพิวเตอร แมกระทั่ง 

ยารักษาโรคตาง ๆ กเ็กิดจากความรูที่ถูกจัดการจนตกผลึกเปนองคความรูสืบตอกันมา ดังน้ัน “การจัด 

การความรู” จึงเปนสิง่ทีม่นุษยทํามาตลอดกอนทีจ่ะมีคํา ๆ น้ีเสียอกี อยางไรก็ตามในยุคน้ี ความรูดู 

จะมีความสําคัญย่ิงกวายุคใดสมัยใด สวนหน่ึงเพราะการจัดการความรูไดกลายเปน “ทุน” ที่สามารถ 

สรางมูลคาทางเศรษฐกิจไดมากมายมหาศาลย่ิงกวาทุนชนิดใด ๆ ไมวาเงิน เครื่องจักร หรือทรัพยากร 

ธรรมชาติ โดยเห็นไดชัดวาประเทศทีม่ีความเจริญมั่นคงในทางเศรษฐกจิน้ันไดแกประเทศที่ลงทุน 

ในเรื่องความรูอยางจรงิจงั ในขณะที่ประเทศที่อุดมดวยทรัพยากรธรรมชาติกลบัถูกทิง้ไวขางหลงั  

(มงคลชัย วิริยะพินิจ, 2553) โลกยุคปจจุบัน เปนโลกยุคสงัคมเศรษฐกจิฐานความรู (Knowledge-

Based Society and Economy) ทุกสังคมจะตองมีความสามารถในการนําความรูมาสรางนวัตกรรม 

สําหรับใชเปนพลงัขับเคลื่อนการพฒันาสงัคม ความรู และนวัตกรรมที่สรางข้ึนน้ัน จะตองกอประโยชน

ตอสังคมสวนตาง ๆ ที่มีความแตกตางหลากหลายอยางทั่วถึง (วิจารณ พานิช, 2553) 

โรงพยาบาลแหงแรกของไทยเกิดข้ึน ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว  

เกิดอหิวาตกโรคระบาดชุกชุมเมื่อ พ.ศ. 2424 ในครั้งน้ันทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดต้ังโรงพยาบาล 

ข้ึนช่ัวคราวในที่ชุมชนรวม 48 ตําบล ครั้นโรครายเสือ่มถอยลง โรงพยาบาลจงึไดปดทําการ หากแตใน

พระราชหฤทัยทรงตระหนักวา โรงพยาบาลน้ันจะยังประโยชนบําบัดทุกข บํารุงสุข ใหพสกนิกรและผูอยู

ใตรมพระบรมโพธิสมภาร แตการจัดต้ังโรงพยาบาลน้ันเปนการใหญ จําเปนตองมีคณะกรรมการเพื่อ

จัดการโรงพยาบาลใหสําเรจ็ ดังน้ันเมื่อวันที่ 22 มีนาคม พ.ศ. 2429 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัว จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังคณะกรรมการจัดสรางโรงพยาบาลข้ึน เพื่อดําเนินการ

กอสรางโรงพยาบาลถาวรแหงแรก ณ บริเวณวังของกรมพระราชวังบวรสถานพิมุข (วังหลัง) ทางฝง

ตะวันตกของแมนํ้าเจาพระยา โดยพระราชทานพระราชทรพัยเปนทุนแรกเริม่ในการดําเนินการใน

ระหวางที่เตรียมการกอสรางโรงพยาบาลน้ัน สมเด็จพระเจาลูกยาเธอ เจาฟาศิรริาชกกุธภัณฑฯ  

พระราชโอรสอันประสูติจากสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถ ไดประชวรโรคบิดสิ้นพระชนม 
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ลงเมื่อวันที่ 31 พฤษภาคม 2430 ยังความอาลัยเศราโศกแหงพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว 

ย่ิงนักถึงกบัทรงมีพระราชปณิธานอยางแรงกลาที่จะใหมีโรงพยาบาลข้ึน ครั้นเสร็จงานพระเมรุแลว  

ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหรื้อโรงเรือนและเครื่องใชตาง ๆ ในงานพระเมรุนําไปสรางโรงพยาบาล  

ณ บรเิวณวังหลังดังกลาว นอกจากน้ียังพระราชทานทรพัยสวนของสมเด็จพระเจาลกูยาเธอ เจาฟา 

ศิริราชกกุธภัณฑฯ แกโรงพยาบาลอีกดวย ในระยะแรกคณะกรรมการจัดสรางโรงพยาบาล ไดจัดสราง

เรือนพกัผูปวยข้ึน 6 หลงั และเมื่อวันที่ 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาฯ  

ทรงพระกรุณาเสด็จพระราชดําเนินทรงประกอบพิธีเปด และพระราชทานนามวา “โรงพยาบาลศิรริาช” 

หรือที่ชาวบานนิยมเรียกวา “โรงพยาบาลวังหลัง” โดยทําการบําบัดรักษาผูปวยไขทั้งแผนปจจุบันและ

แผนโบราณของไทย (โรงพยาบาลศิริราช, 2556) 

จากวันน้ันถึงวันน้ีโรงพยาบาลรัฐบาลไดถือกําเนิดข้ึนมาอยางมากมายเพื่อเปนสถานที่สําหรบั

ใหบรกิารดานสุขภาพใหกับผูปวย โดยมักที่จะมุงเนนการสงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูภาวะความ

เจ็บปวย หรอืโรคตาง ๆ ทัง้ทางรางกายและทางจิตใจ และในโรงพยาบาลขนาดใหญยังเปนแหลงผลิต

แพทย พยาบาล และบุคลากรทางการแพทยอีกดวย จากความสําคัญของโรงพยาบาลรัฐบาล ทีเ่ปน 

ที่พึ่งพงิของประชาชนที่เจ็บปวยมาเปนเวลานาน กอใหเกิดความรูที่สัง่สมมาอยางมากมาย แตในบาง 

ครั้งความรูตาง ๆ ที่ถูกสะสมมาก็หายไปอยางนาเสียดาย จากการเกษียณอายุราชการของแพทย 

พยาบาล และบุคลากรทางการแพทย โดยไมไดมีการถายทอด หรือจัดเกบ็องคความรูน้ันเอาไว แมแต

การที่มกีารพฒันานวัตกรรมในการรกัษาพยาบาลข้ึนมาแลว แตขาดการตอยอดทําใหนวัตกรรมดังกลาว

สูญหายไป กอใหเกิดการสญูเปลาของความรูทีจ่ะนําไปรักษาพยาบาลแกผูเจ็บปวย โดยปจจัยทีจ่ะสง 

ผลตอการรับรูประโยชนของการจัดการความรู ซึง่จะนําไปสูการนําไปการจัดการความรูไปใช และสงผล

เกิดระดับความพึงพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช ไดแก (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (2) ปจจัย

ภาวะผูนํา (3) ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันา (4) ปจจัยโครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี  

(6) ปจจัยการประเมินผล (7) ปจจยัการใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู (9) การสื่อสาร

ความรู ทีส่งผลตอการรบัรูประโยชนของการนําการจดัการความรูไปใช 

วัฒนธรรมองคการคือ การรบัรูของบุคลากรเกี่ยวกบัสิง่ตาง ๆ อันประกอบดวย สิง่ประดิษฐ 

แบบแผนพฤติกรรม เปนตน เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูในองคการ (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 

2553) ภาวะผูนําคือ การรบัรูของบุคลากรเกี่ยวกบัผูบรหิารระดับสูงใหความสนับสนุนเต็มที่ เขาใจ

แนวคิด ประโยชนจากการจัดการความรู เพื่อใหบุคลากรในองคการมองเห็นประโยชนของการนําการ

จัดการความรูไปใช (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โครงสรางองคการคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

โครงสรางทั้งในรูปแบบทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ เอื้อใหเกิดสภาพทีส่นับสนุนการแลกเปลี่ยน

ความรูการเรียนรูรวมกัน (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) เปนปจจัยที่แวดลอมทีจ่ะสรางใหเกิดการรับรูถึง

ประโยชนการนําการจัดการความรูมาใช ตัวอยางงานวิจัย สมุนา บุญหลาย (2550) พบวา การรบัรู
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ของพยาบาลในความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิรริาชอยูในระดับปานกลาง ทั้งที่

โรงพยาบาลศิริราชประกาศตัววาเปนองคการแหงการเรียนรูมาต้ังแต ป พ.ศ. 2546 ดังน้ันผูบรหิารใน

โรงพยาบาลศิริราชจงึนาจะปรบักลยุทธในการกระตุนใหพยาบาลไดมีการรบัรูอยางเปนรปูธรรมใหมาก

ข้ึน ธัญลักษณ พลายดวง (2552) พบวา ปจจัยลักษณะขององคการทีม่ีความสมัพันธกับการจัดการ

ความรูของพนักงานฝายสนับสนุน ซึ่งไดแก ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการพบวา มีความสัมพันธเชิง

บวกกับการจัดการความรูโดยรวมของพนักงานฝายสนับสนุน  

การศึกษา การอบรม และการพัฒนาคือ การรบัรูของบุคลากรเกีย่วกับกจิกรรมที่จัดข้ึน

เพื่อใหผูเรียนไดรบัความรู และทกัษะทีจ่ําเปนสําหรบัเจาหนาที่ในการจัดการความรูทั้งในปจจุบัน 

และอนาคต (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 2553) เทคโนโลยีคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกบัเครื่องมือที่ชวย

ใหบุคลากรในสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว งายตอการใชงาน 

รวมถึงชวยใหขอมูลความรูตาง ๆ ถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ ชวยใหการจัดการความรูเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) กระบวนการการจัดการความรูคือ การรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกบักระบวนการในการจัดการสภาพแวดลอม บรรยากาศหรืออุปกรณเพื่อใหคนใน

โรงพยาบาลรัฐบาลสราง แลกเปลี่ยน แบงปน และใชความรู และประสบการณทีม่ีคุณคาตอการ

สรางสรรค และปรบัตัวใหเทาทันกบัการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการดําเนินงานของโรงพยาบาล

รัฐบาลไดอยางมปีระสิทธิภาพ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) 

การประเมินผลคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรบัการยอมรับ จากผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดี และการไดรับขอมลูปอนกลบัที่แตกตางกันตามผลการปฏิบัติงานในดานการจัดการความรู (ณภัทร 

วรเจริญศรี, 2553) การใหรางวัลคือ การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาลรัฐบาล เกี่ยวกบัการไดรับ

รางวัล หรือการชมเชยจากผลสําเรจ็ของการจัดการความรู (ณภัทร วรเจริญศร,ี 2553) ถากระบวนการ

การจัดการความรูมีกระบวนการที่ดีกจ็ะสงผลใหเกิดการรบัรูถึงประโยชนของการนําการจัดการความรู

ไปใช การสื่อสารความรูคือ กระบวนการทีบุ่คคล หรอืกลุมบคุคลติดตอรับรู และสงความรูไปยังบุคคล

หรือกลุมบุคคลอื่น โดยทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลน้ันมีปฏิกริิยาตอบรบั โดยใชเทคโนโลยีเปนเครือ่งมือชวย

ในการสื่อสารความรู (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 2553) หากมีการสื่อสารความรูจะทําใหเกิดการพฒันาองค

ความรูเพิ่มมากข้ึนทําใหเกิดการรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช เมื่อมีการรบัรูถึง

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใชแลวน้ัน ก็จะสงผลทําใหเกิดการนําการจัดการความรูไปใช 

และสงผลตอความพงึพอใจของการนําการจัดการความรูไปใชดวย 

จึงเปนสาเหตุใหผูวิจัยทําการศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอการรบัรูประโยชน การใชงาน และระดับ

ความพึงพอใจของผูใชระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 

 

 



4 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชน อันไดแก วัฒนธรรมองคการ ภาวะ

ผูนํา การศึกษา การอบรม และการพัฒนา โครงสรางองคการ เทคโนโลยี การประเมินผล การให

รางวัล กระบวนการการจัดการความรู และการสื่อสารความรู  

1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการใชงาน ไดแก การรบัรูประโยชน  

1.2.3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของผูใชงาน ไดแก การรบัรูประโยชน 

และการใชงาน 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมุงศึกษา (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (2) ปจจัยภาวะผูนํา (3) ปจจัย

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) ปจจัยโครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) ปจจัยการ

ประเมินผล (7) ปจจัยการใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การรบัรูประโยชน            

การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงานทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล

รัฐบาล โดยมีขอบเขตการวิจัยดังน้ี 

1.3.1 ขอบเขตดานประชากร  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลที่เกี่ยวของกับการนํา

การจัดการความรูไปปรบัใช   

 1.3.2 ขอบเขตดานตัวแปร 

     1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก (1) วัฒนธรรมองคการ  

(2) ภาวะผูนํา (3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี  

(6) การประเมินผล (7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจดัการความรู และ (9) การสือ่สารความรู 

     2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การรับรูประโยชนของการจัดการ

ความรู การใชงานการจัดการความรู และระดับความพงึพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลาที่ศึกษา 

ระยะเวลาที่ใชในเกบ็ขอมลูระหวางเดือนกันยายน พ.ศ. 2555 – กุมภาพันธ 2556 เปน

ระยะเวลา 6 เดือน 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 1.4.1 ประโยชนทางดานวิชาการ 

1) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยดานปจจยัที่มอีิทธิตอการรบัรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช อันไดแก (1) วัฒนธรรมองคการ (2) ภาวะผูนําของผูบริหาร 
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(3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) การประเมินผล    

(7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การสื่อสารความรู 

2) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการนําการจัดการ

ความรูไปใช อันไดแก การรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช 

3) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึงพอใจ

ในการนําการจัดการความรูไปใช อันไดแก การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช และ

การนําการจัดการความรูไปใช 

1.4.2 ประโยชนในการนําไปใช 

เพื่อเปนแนวทางใหกับโรงพยาบาลรัฐบาลในการพฒันา (1) วัฒนธรรมองคการ (2) ภาวะผูนํา 

(3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) การประเมินผล  

(7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การสื่อสารความรู เพื่อสงเสริมการรบัรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช ซึ่งจะสงผลตอการนําการจัดการความรูไปใช และจะสงผล

ตอระดับความพงึพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

 

1.5 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

1) การจัดการความรู หมายถึง การจัดการทีม่ีกระบวนการ และเปนระบบ ต้ังแตการ

ประมวลผลขอมลู (Data) สารสนเทศ (Information) ความคิด (Idea) ตลอดจนประสบการณของ

บุคคลเพือ่สรางความรู (Knowledge) และจะตองมกีารจัดเก็บในลักษณะที่ผูใชสามารถเขาถึงไดโดย

อาศัยชองทางทีส่ะดวก เพื่อนําความรูไปประยุกตใชงานทําใหเกิดการโอนถายความรู และมีการ

แพรกระจายไหลเวียนไปทั้งองคการ 

2) ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge) เปนความรูที่ไดรับการถายทอดมาเปนเอกสารการ

แกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล หรือลายลกัษณอักษรอื่น ๆ ที่ผูอานสามารถนําไปใชได เชน ข้ันตอนใน

การดูแลรักษาผูปวย ขอบงช้ีการใชยา เปนตน 

3) ความรูที่อยูในตัวตน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ถูกรวบรวมไวในทักษะ และความ 

เช่ียวชาญของแตละบุคคลที่ไดสะสมไวจากประสบการณหลาย ๆ ป ซึ่งอาจแสดงใหเห็นจากการ

กระทํา การสงัเกต ไมสามารถแสดงออกมาเปนคําอธิบายทัว่ไปได เชน ทักษะการอานภาพจากเครื่อง

อัลตราซาวด  

4) การปรับใชการจัดการความรู (Knowledge Management Adoption)  

4.1) การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช 

 การรบัรูประโยชน หมายถึง ระดับการใชซึ่งระบบชวยเพิ่มประสทิธิภาพการทํางาน

ของแตละคน และเปนการรบัรูประโยชนจากผูที่ใชงาน   
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4.2) ความต้ังใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

ความต้ังใจในการนําการจัดการความรูไปใช คือความพยายามที่จะใชเมื่อตองการใช

ระบบการจัดการความรู และการนําเสนอความถ่ีการใชงาน จํานวนการใชงาน หรอืการใชกบัไมใช 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาเรื่องปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงาน

ระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหน่ึง ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม

ที่เกี่ยวของ เพือ่นํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยทีส่งผลกระทบตอการนําการจัดการความรูมาใช

ในองคการ 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการรบัรูประโยชน การนําการจัดการความรูมาปรับใช

และความพึงพอใจ 

2.4 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสําเรจ็ของการจัดการความรู  

2.5 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 

2.6 การพัฒนากรอบแนวคิด และสมมติฐานงานวิจัย 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู  

ความหมายของความรู 

ศรัณย ชูเกียรติ (2541) กลาววา องคความรู หมายถึง ความรูในการทําบางสิง่บางอยาง 

(Know How หรือ How to) ที่เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ และประสทิธิผลที่กจิกรรมอื่น ๆ ไมสามารถ

กระทําได ซึ่งปจจุบันองคความรูถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มีความสําคัญตอกิจการมาก เน่ืองจากเปน

ที่มาของการกอกําเนิดกําไรในธุรกิจ และเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการ

แขงขันรวมถึงทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูไดในระยะยาว 

ศูนยสารสนเทศราชบัณฑติยสถาน (2555) ใหนิยามคําวา ความรู (Knowledge) ตามความหมาย 

คือ สิ่งทีส่ั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมทัง้ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

และทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรบัมาจากการไดยิน ไดฟง  

การคิด หรือการปฏิบัติ องควิชาในแตละสาขา 

ดาเวนพอรท และลอเรนซ (2542) ไดใหนิยามความรูวา “ความรูคือ สวนผสมทีเ่ลือ่นไหลของ

ประสบการณที่ไดรบัการวางโครงราง เปนคุณคาตาง ๆ ขอมลูในเชิงบรบิท และความเขาใจอยางถองแท

ที่ชํานาญการ ซึ่งไดนําเสนอกรอบ หรือโครงรางอันหน่ึงข้ึนมา เพื่อการประเมิน และการรวบรวม

ประสบการณ และขอมลูใหม ๆ เกิดข้ึน และถูกประยุกตใชในใจของบรรดาผูรูทั้งหลาย ในองคการ 
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ตาง ๆ บอยครั้งไดรับการฝงตรงึไมเพียงอยูในเอกสารตาง ๆ หรือในคลังความรูเทาน้ัน แตยังอยูในงาน

ประจํา กระบวนการ การปฏิบัติ และบรรทัดฐานขององคการดวย” 

ดาเวนพอรท (Davenport, 1999) ใหนิยามวาความรู หมายถึง กรอบของการผสมผสาน

ระหวางประสบการณ คานิยม ความรอบรูในบริบท และความรูแจงอยางชํ่าชอง เปนการผสมผสานที่

ใหกรอบสําหรับการประเมินคา และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหม ๆ มาผสมรวมเขา

ดวยกัน เปนสิ่งที่เกิดข้ึน และถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู สําหรบัในแงขององคการน้ัน ความรู

มักจะสั่งสมอยูในรูปของเอกสาร หรือแฟมเก็บเอกสารตาง ๆ รวมถึงสัง่สมอยูในการทํางาน อยูใน

กระบวนการอยูในการปฏิบัติงาน และอยูในบรรทัดฐานขององคการน่ันเอง 

ทิวานา (Tiwana, 2000) กลาววา ความรู หมายถึง สิ่งทีเ่ปลีย่นแปลงไดโดยประสบการณที่

ผานมา และสามารถถูกประยุกตใชไดโดยบุคคล 

ยามาซาก ิ(Yamazaki, 2004) กลาววา ความรูคือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด

เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรูอื่นจนเกิดเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรปุ และ

ตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา 

ผูวิจัยสรุปไดวา ความรูคือ การรบัรูถึงสิง่ตาง ๆ ไมวาจะการคนหา ศึกษาเลาเรียน หรอืจาก

ประสบการณตนเองทีผ่านมาแลวนําสิ่งที่ไดรับรูมาน้ันอธิบายสิง่ตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนไดอยางมเีหตุผล โดย

อาศัยขอมูล ทักษะ และประสบการณที่มีอยูเปนสวนสนับสนุน 

ประเภทของความรู 

 นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดแบงความรูออกเปนหลายประเภท 

ดังน้ี 

1) ความรูกอนประสบการณ (Priori Knowledge) คือ ความรูที่ไมตองอาศัยประสบการณ 

2) ความรูหลงัประสบการณ (Posteriori Knowledge) คือ ความรูที่เกิดหลงัจากที่มี

ประสบการณแลว 

3) ความรูโดยประจักษ (Knowledge by Acquaintance) คือ ความรูที่เกิดจากสิง่ที่ถูกรู ซึ่ง

ปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางห ูตา จมูก ลิ้น หรือกาย 

4) ความรูโดยบอกกลาว (Knowledge by Description) คือ ความรูที่เกิดจากคําบอกเลา 

5) ความรูเชิงประจกัษ หรือความรูเชิงประสบการณ (Empirical Knowledge) คือ ความรูที่

ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ 

6) ความรูโดยตรง (Immediate Knowledge) คือ ความรูทีไ่ดรับโดยสมัผสัทัง้ 6 คือ เห็น  

ไดยิน กลิ่น รส สัมผสั และรบัรูทางใจ 

7) ความรูเชิงปรวิสัย หรือความรูเชิงวัตถุวิสัย (Objective Knowledge) คือ ความรูที่เกิด

จากเหตุผล หรือประสบการณทีส่ามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอื่นรบัรูไดอยางที่ตนรู 
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8) ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวิสัย (Subjective Knowledge) คือ ความรูที่เกิด

จากการประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายได หรอืทดสอบใหผูอื่นรับรูได 

 ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดแบงประเภทของความรูไว ดังน้ี 

1) ความรูภายนอก เปนความรูที่ไดจากการแสดงความคิดเห็น ความเช่ือของบุคคลในการ

ทํางาน 

2) ความรูจากแหลงความรูตาง ๆ เปนความรูทีม่าจากแหลงความรูอื่น ๆ ภายนอกตัวบุคคล 

และแหลงความรูตาง ๆ  

3) ความรูที่ไมอยูเฉพาะที ่เปนความรูทีเ่ปนอสิระ สามารถถายทอดไดจากบุคคลไปสูองคการ 

หรือจากองคการไปสูองคการ 

องคประกอบของความรู 

ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดกลาวถึงองคประกอบของความรูวา ประกอบดวย  

1) เปนสิ่งที่นาเช่ือถือ และสามารถเปลี่ยนแปลง 

2) สามารถตัดสินได 

3) เปนสิ่งที่ไดจากประสบการณ 

4) เปนสิ่งมีคุณคา คาดคะเนได และเช่ือถือได 

5) เปนสิ่งทีท่ําใหเกิดความคิด ความฉลาด 

ความรูในองคการ (Knowledge in Organizations) 

 ชู (Choo, 2000) ไดแบงความรูในองคการออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1) ความรูที่อยูในตัวตน (Tacit Knowledge) เปนทกัษะ หรอืความรูเฉพาะตัวของแตละ

บุคคลที่มาจากประสบการณ ความเช่ือ หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การถายทอด

ความรู ความคิดผานการสงัเกต การสนทนา การฝกอบรม ความรูประเภทน้ีเปนความรูที่ทําให

องคการประสบความสําเร็จ 

2) ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge) เปนความรูที่มกีารบันทึกไวเปนลายลักษณ

อักษร และใชรวมกันในรูปแบบตาง ๆ เชน สิ่งพิมพ เอกสารขององคการธุรกจิ เปนตน สามารถแบงได

เปน 2 ประเภทคือ 

2.1) Object Base เปนความรูที่เกิดจากการสรางข้ึนมา เชน คูมือ สิทธิบัตร เปนตน 

2.2) Rule Based เปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบปฏิบัติ หรือ

งานประจํา 

3) ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากศรทัธา ความเช่ือ 

ที่ทําใหกลายเปนความจริง ซึ่งจะข้ึนอยูกบัประสบการณ การเฝาสงัเกต และการสะทอนกลบัของผล

ของตัวควบคุม และของสภาพแวดลอม 
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การสรางความรู 

ยามาซาก ิ(Yamazaki, 2004) กลาววา รูปแบบการสรางความรูสามารถสรางได 4 รูปแบบ คือ 

1) Socialization การแบงปน และสรางความรูจาก Tacit Knowledge ไปสู Tacit 

Knowledge โดยแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูทีส่ื่อสารระหวางกัน 

2) Externalization การสราง และแบงปนความรูจากการแปลง Tacit Knowledge เปน

Explicit Knowledge โดยเผยแพรออกมาเปนลายลกัษณอกัษร 

3) Combination การแบงปน และสรางความรูจาก Explicit Knowledge ไปสู Explicit 

Knowledge โดยรวบรวมความรูประเภท Explicit ที่เรียนรูมาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหม ๆ  

4) Internalization การแบงปน และสรางความรูจาก Explicit Knowledge ไปสู Tacit 

Knowledge โดยมักจะเกิดจากการนําความรูที่เรียนรูมาไปปฏิบัติจริง 

 

ภาพที่ 2.1: วงจรความรู (Knowledge Spiral) 

 

 
 

ที่มา: Yamazaki, H. (2004). Knowledge management. Retrieved from 

http://www.thailocaladmin.go.th/work/km/home/kmstory/kmstory2.htm. 

 

จากรปู Socialization เปนการแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูที่สือ่สารระหวางกัน ทําให

เกิดการแลกเปลี่ยนความรู จากความรูที่อยูในตัวตนสูความรูที่อยูในตัวตนของอีกคนหน่ึง เมื่อมีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณกันแลวมีการนําประสบการณน้ันมารวบรวมเปนองคความรูแลวเผยแพรเปน

ลายลักษณอกัษรจะทําใหเกิด Externalization คือ ความรูที่อยูในตัวตนสูความรูทีเ่ปดเผย และเมื่อมี

ผูสนใจ หรอืตองการคนหาศึกษาความรูดังกลาวไดนําความรูที่เผยแพรเปนลายลักษณอักษรไปทําการ

เรียนรูจนเห็นขอดี ขอเสีย จนเกิดองคความรูใหม ๆ ทําใหเกดิ Combination คือ การแบงปน และ

สรางความรูจากความรูทีเ่ปดเผยไปสูความรูที่เปดเผย และเมื่อทําการศึกษาแลวนําไปปฏิบัติจรงิแลว

ความรู้ทีÉเปิดเผย 

ความรู้ทีÉอยู่ในตัวตน 

ความรู้ทีÉอยู่ในตัวตน 

ความรู้ทีÉเปิดเผย 
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จะทําใหเกิด Internalization การแบงปน และสรางความรูจากความรูเปดเผยไปสูความรูในตัวตน 

แลวก็จะวนไปสู Socialization เพื่อพัฒนาองคความรูตอไป (Yamazaki, 2004)  

สาเหตุของการคิดจัดการความรู  

 เอื้อน ปนเงิน และยืน ภูสุวรรรณ (2546) ไดกลาวถึงสาเหตุของการคิดจัดการความรูวาเปน

เพราะ สารสนเทศลน กระจัดกระจาย และจัดเก็บอยูในแหลงเก็บที่หลากหลาย ที่สําคัญย่ิงไปกวาน้ัน

คือ เรามีขอมลูมากมาย แตความรูมีนอย ในยามที่ตองการขอมูลเพื่อการตัดสินใจ การรวบรวมขอมูล

ทําไดไมเต็มประสิทธิภาพ และไมครบถวน อีกทั้งใชเวลาในการคนหานาน การจัดการความรูอยางมี

ระบบจะชวยใหปญหาดังกลาวบรรเทาลง หรอืหมดไป ย่ิงไปกวาน้ันการกาวเขาสูสังคมแหงภูมปิญญา 

และความรอบรู เปนแรงผลักดันทําใหองคการตองการพฒันาไปเปนองคการแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) เพื่อสรางคุณคาจากภูมิปญญา และความรอบรูที่มีอยู เปลี่ยนสินทรัพย

ทางปญญาใหเปนทุน ดวยการจัดการความรอบรู และภูมิปญญาซึง่มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนรปูแบบ

การทํางานเปนแบบ Knowledge Worker ดวย  

ข้ันแรกที่จะนําไปสูการจัดการความรูคือ การจัดเกบ็ขอมลูไวในคลังขอมลู (Data 

Warehouse) ที่มีการวิเคราะหประมวลผล คัดกรองขอมลู (Data Mining) เพื่อใหไดความรูที่นาสนใจ 

ไดแก กฎ ระบบ หรอืลักษณะที่เกิดข้ึนประจํา รูปแบบ ความแปลกแยก หรอืสิง่ผิดปกติ จากขอมูลที่

เก็บไวในฐานขอมลูขนาดใหญในการแขงขันทางดานธุรกิจนําการจัดการความรูเขามาใชโดยมีเหตุผล 

ดังน้ี (Tiwana, 2000) 

1) บริษัทตาง ๆ กลายเปนองคการแหงความรู มีการใชความรูในการทํางานมากข้ึนรวมถึง

การแขงขันทางดานธุรกิจ 

2) การเปลี่ยนแปลงของตลาดการแขงขัน ทําใหตองมกีารพฒันาองคการ พัฒนาการบรหิาร

จัดการภายในองคการ 

3) การจัดการความรูทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

4) ความรูทําใหองคการอยูรอด 

5) ความซับซอนขององคการในปจจบุันจงึตองมีการจัดการความรู 

6) ความรูชวยในการตัดสินใจ 

7) ความตองการในการใชความรูรวมกัน 

8) ความรูเฉพาะบุคคลเปนสิง่ที่มีความสัมพันธกบัองคการ 

9) การเติบโตของบริษัท และธุรกจิ 
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การจัดการความรู (Knowledge Management) 

ความหมายของการจัดการความรู (Knowledge Management) 

วิจารณ พานิช (2553) ใหความหมายของคําวา “การจัดการความรู” ไววา สําหรับนักปฏิบัติ 

การจัดการความรูคือ เครื่องมือ เพื่อการบรรลเุปาหมายอยางนอย 4 ประการไปพรอม ๆ กัน ไดแก 

(1) บรรลเุปาหมายของงาน (2) บรรลุเปาหมายการพฒันาคน (3) บรรลุเปาหมายการพฒันาองคการ

ไปเปนองคการแหงการเรียนรู และ (4) บรรลุความเปนชุมชน เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกัน

ในที่ทํางาน 

วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2546) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการบริหารรปูแบบ

ใหม ที่เนนในดานการพัฒนากระบวนงาน ควบคูไปกับการพฒันากระบวนการเรียนรู โดยทุกกระบวน 

งานจะตองสมัพันธกับความคิดสรางสรรค ที่เปนผลมาจากการขยายวง และการประสานความรอบรู 

รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอดทั่วทั้งองคการอยูตลอดเวลา ซึ่งเทากับวา องคการทีม่ีการจัดการความรู

อยางเปนระบบ ก็จะเกิดเปนโอกาสอันสําคัญตอการพัฒนาใหเปนองคการที่เปยมไปดวยการทํางาน

อยางฉลาดคิด และสรางสรรคในทีสุ่ด ทําใหองคการน้ันสามารถเผชิญกับการแขงขัน และการเปลี่ยน 

แปลงในทุก ๆ รูปแบบ และสามารถฟนฝาอุปสรรคทั้งมวลไดเปนอยางดี 

ศรัณย ชูเกียรติ (2541) กลาววาการจัดการความรูในองคการ หมายถึง การจัดการ และ

รักษาระดับในการจัดเก็บองคความรูในองคการใหเปนระบบ เปนระเบียบ ตลอดจนสามารถนําไปใช

ประโยชนไดจริงในทางปฏิบัติ 

การจัดการความรู (Knowledge Management) วา การจดัการความรูในองคการมีความ 

สําคัญเปนพิเศษ ในองคการที่มลีักษณะการบริหารงานแบบแบนราบ และแบบเครือขาย ซึ่งในการ

จัดการในระดับตาง ๆ จะมีการจัดการแยกแยะความจรงิในสวนที่จะสามารถนํามาชวยสมาชิกในทีม 

ในการพัฒนางานในหนาที ่รวมทั้งการแบงปนขอมูล เพื่อพฒันางานในสวนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกัน

ดวย (K. C. Laudon & Laudon, 2000) 

สเทียร (Stair, 2001) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการรวบรวม จัดการความรู

ความชํานาญ ไมวาความรูน้ันจะอยูในคอมพิวเตอร ในกระดาษ หรอืตัวบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ

จัดการใหบุคลากร ไดรับความรู และแลกเปลี่ยนความรู ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากเดิม 

โดยใหเกิดประสบการณ และความชํานาญเพิ่มข้ึน 

ทิวานา (Tiwana, 2000) ใหความหมายการจัดการความรูวา หมายถึง การจัดการความรูใน

องคการสําหรับงานดานธุรกิจ 

ผูวิจัยสรุปวา การจัดการความรูคือ การนําความรูที่อยูในตัวตนออกมาใหอยูในรูปความรูที่

เปดเผย และจัดเกบ็ใหเปนระเบียบ ครบถวน งายตอการเรียกใช และคนหา จัดเกบ็ตามความตองการ 

เก็บรักษาองคความรูใหควบคูกับองคการตลอดไป โดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในการจัดการ 
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กระบวนการการจัดการความรู 

สํานักงาน กพร. ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู ควรจะตองมีกจิกรรมใน

การดําเนินการทัง้สิ้น 7 กิจกรรม ดังน้ี 

1) การบงช้ีความรูคือ การระบปุระเด็นความรู รปูแบบ และผูรูที่สอดรับกบันโยบาย ขอบเขต 

และเปาหมายขององคการ 

2) การสราง และแสวงหาความรูคือ การรวบรวมความรูใหม รกัษาความรูเดิม และกรอง

ความรูที่ไมใชออกจากแหลงรวบรวม 

3) การจัดความรูใหเปนระบบคือ การวิเคราะห และคัดแยกความรูเปนกลุมประเด็นใหงาย

ตอการเขาถึงอยางมีข้ันตอน 

4) การประมวล และกลั่นกรองความรูคือ การปรับปรงุใหความรูมีรปูแบบมาตรฐาน ไมซ้ําซอน 

มีความสมบูรณ มีความถูกตอง และนาเช่ือถือ 

5) การเขาถึงความรูคือ การสรางแหลงเผยแพรที่สามารถเขาถึงไดทุกที่ทกุเวลา 

6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูคือ การนําความรูเขาสูเวทีแลกเปลี่ยนทีม่ีฐานความรู หรือ

ฐานขอมูลรองรับให งายตอการเขาถึง และสืบคน 

7) การเรียนรูคือ การใชความรูเปนสวนหน่ึงของงาน เปนวงจรความรูที่มีการเรียนรู และ

พัฒนาใหเกิดประสบการณใหมอยูเสมอ 

เหตุผลของการนําการจัดการความรูมาใช  

 นภดล สุขสําราญ (2546) ไดใหเหตุผลของการนําการจัดการความรูมาใชเน่ืองมาจาก 

1) การเปลี่ยนแปลงเทคนิคในการบริหารงาน เทคนิคในการบรหิารงานแบบเกา เชน  

การบริหารงานโดยรวม (TQM) การปรบัรื้อระบบ (Re-engineering) เปนเทคนิคที่ใชในการบรหิาร

องคการ แตเทคนิคเหลาน้ีไมสามารถพฒันาความชาญฉลาดขององคการได จึงไดนําการจัดการความรู

เขามาใช 

2) ความเปลี่ยนแปลงดานการตลาด ในการแขงขันทางดานการตลาด เทคนิคการขายเปนสิง่

ที่มีความสําคัญ ดังน้ันเพื่อใหลูกคาพงึพอใจ จึงตองมีการพัฒนาฐานความรูในองคการ 

3) ลดความผิดพลาดในการแขงขันดานการตลาด รวมถึงการลดขนาดองคการ เพื่อใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4) สรางวิธีปฏิบัติที่ดีทีสุ่ด ชวยใหองคการลดงบประมาณในการทํางานได 

5) การสรางนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อสรางความสําเร็จในองคการ 

การจัดการความรูทั่วไปสําหรบัองคการ  

 ยืน ภูวรวรรณ (2546) กลาวถึงการจัดการความรูทั่วไปสําหรับองคการวา เปนกระบวนการ

จัดการความรู เพื่อนําไปสูความสําเรจ็ และบรรลุเปาหมายทีว่างไวขององคการ อยางไรก็ตามองคการ
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แตละแหงมีเปาหมายที่แตกตางกัน ดังน้ันแตละองคการตองนิยามการจัดการความรูสําหรบัองคการ

เองโดยเฉพาะ การจัดการความรูเปนพลวัต ไมหยุดน่ิง มีความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ ความรู และ

งานซึ่งเปนวงจรไมรูจบ ตองมกีารพฒันา และยกระดับข้ึนไปเรื่อย ๆ ไมใชความสัมพันธช่ัวคราว และ

เปนวงจรทีเ่ปดสูภายนอก เพื่อดูดความรู และพลังจากภายนอกมาใชประโยชน 

ความสําคัญของความรูสวนองคการ 

1) ความรูสามารถปลูกฝงลงไปในข้ันตอน ผลผลิต ระบบ และการควบคุมได ตัวอยางเชน  

ที่ผานมาประเทศไทยเราซือ้ซอฟตแวรบางโปรแกรม และเครื่องจักรราคาสงูจากตางประเทศ เน่ืองจาก

เปนสิ่งทีเ่ราไมไดผลิตเองเราไมมีความรูทีจ่ะแกไขดวยตนเอง ในยามที่เกิดปญหากจ็ะตองรอถามบริษัท 

ที่เปนเจาของซอฟตแวร หรือเครื่องจกัรดังกลาวมาตอบ หรอืแกปญหาให ระหวางทีร่อการแกปญหา  

ก็เกิดการเสียเวลา และคาใชจายไปมากมาย ฉะน้ันถามีความรู ปญหา และความสญูเสียกจ็ะไมเกิด 

2) ความรูสามารถเขาถึงไดในยามที่ตองการจากแหลงความรูภายใน และภายนอกองคการ 

3) ความรูสามารถมีประโยชนอเนกอนันต และสามารถแลกเปลี่ยน ถายโอนทั้งแบบทีเ่ปน

ทางการโดยผานการฝกอบรม หรือแบบที่ไมเปนทางการ โดยผานสงัคมในที่ทํางาน การพบปะพูดคุย 

4) ความรูคือ หัวใจสําคัญในยุคของการแขงขัน 

องคประกอบของการจัดการความรู 

1) คน (People) หมายถึง พนักงาน ลูกจาง ลูกคา หรือผูมผีลกระทบกบัองคการ การจัดการ

ความรู จะรวบรวมวาใครเช่ียวชาญในดานใดบาง ถามีงานใหมเขามาจะมอบหมายใหใครเปน

ผูรบัผิดชอบ 

2) สถานที ่(Place) หมายถึง ที่ที่ทุกคนในองคการสามารถระดมความคิดรวมกันได อาจอยู

ในรูปของเว็บบอรด การประชุมทางไกล หรือโปรแกรมออนไลนอื่น ๆ ก็ได 

3) ขอมูล (Data) หมายถึง ทุกสิง่ที่นําเก็บ และใหผูใชเขาถึงขอมูลเหลาน้ันไดโดยงาย  

การวิเคราะหแยกแยะหมวดหมูของขอมลูเปนเรื่องสําคัญ 

องคประกอบหลักในการพัฒนาการจัดการความรู 

1) ผูนํา (Leadership) หัวหนา หรือผูบรหิารในองคการจะตองเปนผูนําในเรือ่งน้ี ทําใหเปน

ตัวอยาง และขยายตอใหพนักงานในองคการรบัทราบ และปฏิบัติตามตอไป 

2) วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องสําคัญ หากผูนํามีความชัดเจน เด็ดขาด

จริงจังในการจัดการความรู เปนตัวอยางปฏิบัติที่ดี มีการกระจายงาน มีความเขาใจงานทุกสวนของ

องคการเปนอยางดีแมจะไมไดลงมือปฏิบัติเอง มีเวลาเพียงพอใหกับพนักงาน และองคการ จะเปน

จุดเริม่ตนของการสรางวัฒนธรรมที่ดีใหกับพนักงานในองคการ 

3) การเขาถึงแหลงความรู (Access) ตองเขาถึงไดตรงตามความตองการ ทันเวลา และทันสมัย 

4) เทคโนโลยี (Technology) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการจัดการ 
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5) วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture) เรือ่งน้ีดูเหมือนจะเปนแคความฝน แตทุกอยาง

จะเปนความจริงไดถาเริม่ตนทํากันอยางจริงจัง การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการใหประสบ

ความสําเรจ็ ตองเริ่มจากฝายบริหารระดับสงู และไลระดับลงมาจนถึงพนักงานระดับลาง เพราะเรือ่ง

ของการจัดการความรูไมสามารถทําไดจากคนเพียงคนเดียว หรือกลุมคนกลุมเดียว แตจะตองทําใหได

ทั้งองคการ นอกจากน้ียังเปนการเก็บความรูไวกับองคการ เพราะมีการบันทึกแบบมีแบบแผน และ

ข้ันตอนไวแลว เมื่อพนักงาน หรือคนสําคัญในองคการ ลาออก เสียชีวิต หรือเกษียณ องคการก็จะ

ประหยัดเวลา และคาใชจายในการฝกอบรมคนทีเ่ขามาใหมตอไป 

6) บรรยากาศอิสระ แตจริงจงั ไมเชิงบังคับ แตมีกรอบปฏิบัติ และตองทําอยางสม่ําเสมอ 

ข้ันตอนการพัฒนาการจัดการความรู 

นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดกลาวถึงข้ันตอนในการพัฒนาการ

จัดการความรู วามีข้ันตอนที่ประกอบดวย 

1) การจัดหา หรอืการสรางความรู (Knowledge Creation Acquisition) 

2) การจัดเก็บความรู (Knowledge Organization Storage) 

3) การเผยแพรความรู (Knowledge Distribution) 

4) การใชโปรแกรมการจัดการความรู (Knowledge Application) 

กระบวนการในการสรางการจัดการความรู  

 ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดกลาวถึงกระบวนการในการสรางองคความรูวาประกอบดวย  

4 ระยะคือ 

1) Infrastructural Evaluation ข้ันการวางโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรู 

2) การจัดการความรู System Analysis, Design and Development ข้ันการประเมิน

ระบบการจัดการความรูการออกแบบ และการพฒันา 

3) System Development ข้ันตอนการพัฒนาระบบที่ไดมกีารประเมินแลว 

4) Evaluation ข้ันตอนการประเมินระบบการจัดการความรูที่ไดสรางข้ึน 

แนวทางการพฒันาการจัดการความรู 

1) กําหนดใหมหีัวหนาคณะทํางาน (Chief Knowledge Officer) หรอืการสรางทีมงานในแต

ละสาขามารวมกันพฒันากระบวนการทํางาน 

2) ระบุขอมลู หรือความรูที่ตองการใชเพื่อการตัดสินใจใหชัดเจน 

3) จัดทํา Workflow พัฒนากระบวนการทํางาน โดยการสรางความรู การรวบรวม และการ

จัดเกบ็เพือ่เช่ือมโยงไปยังผลลัพธที่ไดจากกระบวนการดังกลาวโดยใหคนในองคการมสีวนรวมมากข้ึน

ในการปรับปรงุ Workflow 
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4) การสราง และการถายทอดความรูของบุคคลในองคการจะชวยแกปญหาใหงานสําเรจ็ 

และมีประสิทธิภาพข้ึน 

5) พัฒนาศูนยขอมูลโดยอาศัยทักษะการถายทอด หรือการเคลื่อนยายความรู 

6) ทําระบบเครือขายผูเช่ียวชาญเพื่อการประสานงานความรวมมือ และการสงเสริมการใช 

ความรูรวมกัน 

 

ภาพที่ 2.2: โมเดลปลาท ู

 

 
 

ที่มา: สํานักงานสงเสรมิการจัดการรความรูเพื่อสังคม (สคส.). (2543). การจัดการความรูสูความเปน

เลิศ. สบืคนจาก http://ome.mnre.go.th/img_km/km%2052/KM%20%E0%B8%9B% 

E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B9%E0%B9%82%E0%B8%A1% 

E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%A5.pdf. 

 

สํานักงานสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) (2543) ไดใช “โมเดลปลาท”ู เปน

โมเดลอยางงาย ของ สคส. ที่เปรียบการจัดการความรู เหมอืนกับปลาทหูน่ึงตัวทีม่ ี3 สวนคือ  

1) สวน “หัวปลา” (Knowledge Vision--KV) หมายถึง สวนที่เปนเปาหมาย วิสัยทัศน หรอื

ทิศทางของการจัดการความรู โดยกอนทีจ่ะทําการจัดการความรู ตองตอบใหไดวา “เราจะทําการ

จัดการความรูไปเพือ่อะไร?” โดย “หัวปลา” น้ีจะตองเปนของ “คุณกิจ” หรือผูดําเนินกจิกรรมการ

จัดการความรูทั้งหมด โดยม ี“คุณเอื้อ” และ “คุณอํานวย” คอยชวยเหลือ  

ส่วนหาง สร้างคลงัความรู้  

เชืÉอมโยงเครือข่าย ประยุกต์ใช้ ICT            

“สะบัดหาง” สร้างพลงัจาก CoPs 

ส่วนหวั ส่วนตา 

มองว่ากาํลงัจะไปทางไหน 

ต้องตอบให้ได้ว่า “ทําการจัดการความรู้ ไปเพืÉออะไร”

ส่วนกลางลาํตัว ส่วนทีÉเป็น “หวัใจ” ให้ความสําคญักบั

การแลกเปลีÉยนเรียนรู้ ช่วยเหลอื เกื ÊอกูลซึÉงกนั  และกนั 
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2) สวน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing--KS) เปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งถือวา

เปนสวนสําคัญ ซึ่ง “คุณอํานวย” จะมีบทบาทมากในการชวยกระตุนให “คุณกิจ” มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูความรู โดยเฉพาะความรูที่อยูในตัวตนของ “คุณกิจ” พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศในการ

เรียนรูแบบเปนทีม ใหเกิดการหมุนเวียนความรู ยกระดับความรู และเกิดนวัตกรรม  

3) สวน “หางปลา” (Knowledge Assets--KA) เปนสวนของ “คลังความรู” หรอื“ขุมความรู” 

ที่ไดจากการเกบ็สะสม “เกร็ดความรู” ที่ไดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู “ตัวปลา” ซึ่งเราอาจ 

เก็บสวนของ “หางปลา” น้ีดวยวิธีตาง ๆ เชน ICT ซึ่งเปนการสกัดความรูที่อยูในตัวตนใหเปนความรูที่

เปดเผย นําไปเผยแพร และแลกเปลี่ยนหมุนเวียนใช พรอมยกระดับตอไป 

คนสําคัญที่ดําเนินการจัดการความรู 

1) ผูบรหิารสูงสุด (CEO) จัดไดวา “โชคดีที่สุด” สําหรับวงการจัดการความรู ถาผูบริหารสูงสุด

เปนแชมเปยนส (เห็นคุณคา และดําเนินการผลกัดันการจัดการความรู) เรื่องที่วายากทั้งหลายก็งายข้ึน 

ผูบริหารสงูสุดควรเปนผูรเิริม่กิจกรรมจัดการความรู โดยกําหนดตัวบุคคลทีจ่ะทําหนาที ่“คุณเอื้อ” ของ

การจัดการความรู ซึ่งควรเปนผูบรหิารระดับสูง เชน รองอธิบดี รองผูอํานวยการใหญ (Vice President)  

2) คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer -- CKO) ถาการรเิริ่มมาจากผูบริหารสงูสุด “คุณเอื้อ” 

ก็สบายไปเปลาะหน่ึง แตถาการริเริ่มที่แทจริงไมไดมาจากผูบรหิารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ”  

ก็คือ เอาหัวปลาไปขายผูบรหิารสูงสุด ใหผูบรหิารสูงสุดกลายเปนเจาของ “หัวปลา” ใหได บทบาท

ตอไปของ “คุณเอื้อ”คือ การหา “คุณอํานวย” และรวมกบั “คุณอํานวย” จัดใหมีการกําหนด 

“เปาหมาย/ หัวปลา” ในระดับยอย ๆ ของ “คุณกจิ/ ผูปฏิบัติงาน” คอยเช่ือมโยง “หัวปลา” เขากับ 

วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคการ จดับรรยากาศแนวราบ และการบรหิารงาน

แบบใหอํานาจเบ็ตเสรจ็ (Empowerment) รวมกันแบงปนทักษะในการเรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู 

เพื่อประโยชนในการดําเนินการจัดการความรูโดยตรง และเพื่อแสดงให “คุณกิจ” เห็นคุณคาของทักษะ

ดังกลาว จัดสรรทรพัยากรสําหรบัใชในกิจกรรมจัดการความรู พรอมคอยเช่ือมโยงการจัดการความรูเขา

กับกจิกรรมสรางสรรคอื่น ๆ ทัง้ภายใน และนอกองคการ ติดตามความเคลื่อนไหวของการดําเนินการ 

ใหคําแนะนําบางเรื่อง และแสดงทาทีช่ืนชมในความสําเรจ็ อาจจัดใหมีการยกยองในผลสําเร็จ และให

รางวัลทีอ่าจไมเนนสิง่ของ แตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเรจ็  

3) คุณอํานวย (Knowledge Facilitator -- KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการ

ความรู ความสําคัญของ “คุณอํานวย” อยูที่การเปนนักจุดประกายความคิด และการเปนนักเช่ือมโยง 

โดยตองเช่ือมโยงระหวางผูปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผูบริหาร (“คุณเอื้อ”) เช่ือมโยงระหวาง “คุณกิจ” 

ตางกลุมภายในองคการ และเช่ือมโยง การจัดการความรูภายในองคการกบัภายนอกองคการ โดย

หนาที่ที ่“คุณอํานวย” ควรทําคือ  
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- รวมกับ “คุณเอื้อ” จัดใหมีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรม  

หัวปลา” เพื่อสรางความเปนเจาของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู เพื่อให “คุณกิจ” นําความสําเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดความรู

ออกมาจากวิธีทํางานที่นําไปสูความสําเรจ็น้ัน เพื่อการบรรล ุ“หัวปลา”  

- จัดการดูงาน หรอืกิจกรรม “เชิญเพื่อนมาชวย” (Peer Assist) เพื่อใหบรรล ุ“หัวปลา” 

ไดงาย หรือเร็วข้ึน โดยที่ผูน้ันจะอยูภายใน หรือนอกองคการก็ได เรียนรูวิธีทํางานจากเขา เชิญเขามา

เลา หรือสาธิต  

- จัดพื้นทีเ่สมือนสําหรบัการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสําหรบัเก็บรวบรวม ขุมความรูที่ได 

เชน ใชเทคโนโลยีการสื่อสาร และสารสนเทศ ซึ่งรวมทัง้เว็บไซต เว็บบอรด เว็บบล็อก อินทราเน็ต 

จดหมายขาว เปนตน  

- สงเสริมใหเกิด ชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP – Community of Practice) ในเรื่องที่เปน

ความรู หรือเปนหัวใจในการบรรลุเปาหมายหลกัขององคการ  

- เช่ือมโยงการดําเนินการจัดการความรูขององคการ กับกจิกรรมจัดการความรูภายนอก 

เพื่อสรางความคึกคัก และเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภายนอก  

4) คุณกิจ (Knowledge Practitioner - KP) “คุณกิจ” หรอืผูปฏิบัติงาน เปนพระเอก หรือ

นางเอกตัวจริงของการจัดการความรู เพราะเปนผูดําเนินกจิกรรมจัดการความรูประมาณรอยละ 90 – 

95 ของทั้งหมด “คุณกิจ” เปนเจาของ “หัวปลา” โดยแทจริง และเปนผูที่มีความรู (Explicit 

Knowledge & Tacit Knowledge) และเปนผูที่ตองมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ใช หา สราง แปลง ความรู

เพื่อการปฏิบัติใหบรรลุถึง “เปาหมาย/ หัวปลา" ที่ต้ังไว  

5) คุณประสาน (Network Manager) เปนผูที่คอยประสานเช่ือมโยงเครือขายการจัดการ

ความรูระหวางหนวยงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในวงที่กวางข้ึน เกิดพลังรวมมือทางเครือขาย

ในการเรียนรู และยกระดับความรูแบบทวีคูณ 

การสือ่สารความรู 

 โรเจอร (Rogers, 1976) ไดใหความหมายของการติดตอสือ่สารวาเปนการถายทอด และ

แลกเปลี่ยนขอเทจ็จริง ความรูสึก ความคิด หรือการกระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม

ของบุคคล พฤติกรรมในที่น้ี หมายถึงการเปลี่ยนความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดง 

ออกโดยเปดเผย 

 การสือ่สารมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 

1) ผูสงสารคือผูต้ังตนทําการสื่อสารกับบุคคลอื่น ผูสงสารอาจจะเปนบุคคล หรือองคการที่

เปนผูเริ่มกระทําการใหการเกิดการสื่อสารก็ถือวาเปนผูสงสาร 

2) สารคือ สาระ เรือ่งราว ขาวสาร ที่ผูสงสารตองการจะสงออกไป 
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3) ชองทางทีจ่ะสงสาร หรือสื่อคือเครื่องมือ หรอืชองทางทีผู่สงสารจะใชเพื่อใหสารน้ันไปถึง

ผูรบัสาร 

4) ผูรบัสารคือบุคคล หรือองคการที่สามารถรบัทราบสารของผูสงสารได ผูรับสารเปน

จุดหมายปลายทางของสาร 

 หลักสําคัญในการสือ่สาร 

วิจิตร อาวะกุล (2525) ไดกลาวถึงการสื่อสารที่มปีระสิทธิผลตองมอีงคประกอบ 7 ประการ

คือ 

1)  ความนาเช่ือถือ การสื่อสารจะไดผลน้ันตองมีความเช่ือถือในเรื่องของผูใหขาวสารเพื่อให

เกิดความมั่นใจ 

2)  ความเหมาะสม การสื่อสารที่ดีตองมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมของสงัคม 

สภาพแวดลอมน้ัน ๆ  

3)  เน้ือหาสาระ ขาวสารที่ดีจะตองมีความหมาย มีสาระประโยชนสําหรบัผูรับสาร 

4)  ความถ่ี และความสม่ําเสมอตอเน่ืองกัน การสื่อสารจะไดผลตองมีความถ่ีในการสงสูง  

และติดตอกัน หรือมีการยํ้า หรือซ้ําเพื่อเตือนความทรงจํา หรือเปลี่ยนทัศนคติ 

5)  ชองทางขาวสาร ขาวสารจะมีการเผยแพรที่ดีน้ันจะตองสงใหถูกชองทาง โดยสงถึงตัวผูรบั

โดยตรง และรวดเร็ว 

6)  ความสามารถของผูรบัสาร การสื่อสารที่ไดผลน้ันตองใหผูรบัสารใชความพยายาม หรือ

แรงงานนอยที่สุด การสื่อสารจะงายสะดวกก็ข้ึนอยูกับความสามารถในการรบัของผูรบั 

7)  ความแจมแจงของขาวสาร ขาวสารตองใชภาษาที่ผูรับเขาใจงาย มีความมุงหมายเดียว 

อยาใหคลุมเครือ หรือมีความหมายหลายแง หรือตกหลนขอความบางตอนทีส่ําคัญไป 

องคการแหงการเรียนรู 

ผูบุกเบกิแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูเปนคนแรกคือ Chris Argyris เริ่มข้ึน

ประมาณป ค.ศ. 1978 จากงานเขียน ช่ือ Organization Learning แตยังไมเปนที่แพรหลายนัก 

เพราะมีเน้ือหาเชิงวิชาการที่เขาใจยาก (ปาริฉัตต ศังขะนันทน, 2543) 

มารควอรท (Marquardt, 1996) พบวา สิ่งทีส่งผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ ซึ่งผลักดันให

องคการตองเปนองคการแหงการเรียนรูม ี8 ประการคือ (1) โลกาภิวัตน และเศรษฐกจิไรพรมแดน  

(2) เทคโนโลยี (3) การเปลี่ยนแปลงของโลกแหงการทํางาน (4) อิทธิพลจากผูซื้อเขามามีบทบาทมากข้ึน 

(5) การเรียนรู และภูมิปญญา ถือวาเปนทรัพยสินขององคการ (6) การเปลี่ยนแปลงบทบาท และความ

คาดหวังของพนักงาน (7) สถานที่ทํางานหลากหลาย และเคลื่อนยายไดงาย และ (8) ความสับสน  

ยุงเหยิงของการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดอยางรวดเร็ว และไรรปูแบบ 
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เซ็งเก (Senge, 1990) กลาวถึงการสรางองคการแหงการเรยีนรูน้ัน จะตองมีวินัย 5 ประการ 

ซึ่งเปนแนวทางของการปฏิบัติในการขจัดอุปสรรคตอการเรยีนรู ที่ประยุกตใชไดทั้งระดับปจเจกบุคคล 

และระดับองคการคือ 

1) มุงสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) เซ็งเก (Senge, 1990) ระบุวาองคการที่ประสบ

ความสําเรจ็จะตองสรางคนใหมีการพฒันา และเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับสภาวะการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน บุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสูความเปนเลิศในทกุดาน ทั้งเกงในการเรียนรู 

การคิด และการปฏิบัติ ซึ่งจําเปนตองเรียนรูใหทันการณ และจะเปนการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-long 

Learning) โดยมีแนวปฏิบัติในการมุงสูความเปนเลิศประกอบดวย (1) สรางวิสัยทัศนสวนตนคือ 

ความคาดหวังของแตละบุคคลที่ตองการจะใหสิง่ตาง ๆ เกิดข้ึนกับตน ซึ่งจะรวมถึงวิสัยทัศนในหนาที่

การงาน วิสัยทัศนดานครอบครัว เปนตน (2) มุงสรางสรรค ซึ่งถือวาเปนสิ่งชวยเสรมิแรงสงใหมี

พัฒนาการอยูตลอดเวลา (3) ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะห และตัดสินใจซึง่การใชขอมลู และเหตุผลจะ

ชวยใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง ชวยใหมีระบบวิธีการคิด และตัดสินใจที่ดี และ (4) ฝกใชจิตใต

สํานึกในการทํางาน โดยถือวาเปนการมีความชํานาญข้ันสูงสดุ ชวยใหการทํางานเปนไปโดยอัตโนมัติ 

และมผีลงานดีโดยจะตองมกีารฝกทกัษะในงานแตละประเภทอยางจริงจัง และสม่ําเสมอ 

2) รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง (Mental Models) โดยจะเปนพื้นฐานของวุฒิ

ภาวะ ที่ไดจากการสัง่สมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดใหแตละบุคคลมีความสามารถในการ

ทําความเขาใจ วินิจฉัย และตัดสินใจในเรือ่งตาง ๆ อยางเหมาะสม ซึ่งการเรียนรูน้ันจะปรับชวยใหทกุ

คนมีรูปแบบวิธีคิด และมุมมองไปในทิศทางเดียวกันโดย เซ็งเก (Senge, 1990) ไดกลาวถึง Mental 

Models น้ันจะข้ึนอยูกับผูนํา ซึ่งผูนําสมัยใหมน้ันจะตองมบีทบาทเหมอืนนักออกแบบ น่ันคือจะตองรู 

และเขาใจอยางถองแทวาสิ่งใดตองมีการเปลี่ยนแปลง หรือสิง่ใดควรจะมกีารพฒันาข้ึนมาใหมดวย

ความคิดริเริ่มสรางสรรค ดังน้ันบุคคลจึงตองมีวิธีคิดที่ถูกตอง อีกทั้งตองรูจักคิดหลาย ๆ วิธีหลาย

แงมุม สําหรบัใชในสถานการณที่ตางกัน 

3) การสราง และพัฒนาวิสัยทัศน (Shared Vision) โดยทุกองคการทีจ่ะมีความเขมแข็งเปน

องคการแหงการเรียนรูไดน้ัน จะตองมีการสรางวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งจะตองระบุภาพในอนาคต

อยางชัดเจน สรางแรงจูงใจใหกบัผูมีสวนเกี่ยวของกับองคการเกิดแรงบนัดาลใจที่จะปฏิบัติงานให

บรรลุถึงวิสัยทัศน ดังน้ันวิสัยทัศนน้ันจะตองเกิดจากการกําหนดรวมกันของทุกฝายทีเ่กี่ยวของ ซึ่ง

ปญหาของการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติมักจะเกิดจากการที่ผูบรหิารไมสามารถสื่อสารขอความ

วิสัยทัศนใหเขาถึงผูรวมงานได อีกทั้งวิสัยทัศนยังขาดการทบทวนอยางตอเน่ือง ทําใหมีการใช

วิสัยทัศนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากหวาการใชวิสัยทัศนขององคการ 
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4) การเรียนรูรวมกันเปนทมี (Team Learning) เปนการเนนการทํางานรวมกันของสมาชิก

ภายในกลุม เปนเปาหมายสําคัญทีจ่ะตองทําใหเกิดข้ึนเพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนถายทอดความรู และ

ประสบการณกันอยางสม่ําเสมอ เพราะองคการแหงการณเรยีนรูจะประกอบดวยพลัง 2 ดานคือ พลัง

ความสามารถของบุคคล และพลงักลุมทีเ่กิดการเสริมพลงัดังน้ันถาองคการสามารถทํางานเปนทมีได

จะหลอหลอมใหเกิดการเสรมิพลงัไปสูเปาหมายทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะสามารถใชวิธีตาง ๆ ในการ

แลกเปลี่ยนประสบการณได เชน การเสวนาเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การอภิปราย การใชเทคนิค

การบริหารงานเปนทมี และการใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกจิที่มกีระบวนการของการ

บรหิารอยางเปนระบบ เปนตน 

5) ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) เปนวินัยที่สําคัญทีสุ่ด โดย เซ็งเก 

(Senge, 1990) เนนวาแมจะประพฤติในวินัยทั้ง 4 ขางตนแลวก็ยังตองทําใหเปนระบบ โดยระบบ

ใหญจะตองประกอบดวยระบบยอย น่ันคือ จะตองมีแนวคิดแบบเช่ือมโยง มองภาพรวม หรือเขา

ใจความเปนองครวม คิดเชิงสรางสรรคมากกวาวิเคราะหแยกแยะรายละเอียด มองเห็นความสมัพันธ

ระหวางองคประกอบตาง ๆ ของระบบ ทั้งความสัมพันธเชิงลึก และเชิงกวาง ในลักษณะที่เปน

ความสัมพันธที่ซบัซอน  

หากองคการใดมีกระบวนการในการจัดเก็บความรู พัฒนาความรู และนําความรูมาใชตอยอด

เรื่อยไป องคการแหงน้ันจะมีการพฒันาสามารถแขงขันองคการอื่นได และสามารถเจริญเติบโตได

อยางย่ังยืน 

 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัปจจัยที่สงผลกระทบตอการนําการจัดการความรูมาใชในองคการ 

ความหมายของแรงจงูใจ 

นักวิชาการไดใหความหมาย แนวคิดของแรงจูงใจในแงมุมตาง ๆ ดังน้ี 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) ใหความหมายแรงจูงใจวาคือ สภาวะที่อินทรียถูกกระตุน

ใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมายปลายทาง (Goal) 

พวงเพชร วัชรอยู และสุปราณี สนะรัตน (2537) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจ (Motivation) 

คือ สิ่งใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา 

อารี พันธมณี (2546) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การนําปจจัยตาง ๆ ทีเ่ปนแรงจูงใจมา

ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพือ่บรรลุจุดมุงหมาย หรือเงือ่นไขที่ตองการ ปจจัย

ตาง ๆ ที่นํามาอาจจะเปนเครื่องลอรางวัล การลงโทษ การทาํใหเกิดการต่ืนตัว รวมทั้งทําใหเกิดความ

คาดหวัง เปนตน 
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สุชา จันทรเอม (2533) กลาววา การจูงใจโดยทัว่ ๆ ไป หมายถึง ประการแรกสภาวะที ่

อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง เพื่อบรรลจุุดมุงหมายปลายทาง (Goal) ที่ต้ังไว 

ประการทีส่องพฤติกรรมทีส่นองความตองการของมนุษย และเปนพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง 

ประการทีส่ามพฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ (Drive) ของแตละบุคคล มีแนวโนมมุงไปสูจุดมงหมาย

ปลายทางอยางใดอยางหน่ึง และรางกายอาจจะสมประสงคในความปรารถนาอันเกิดจากแรงขับน้ัน ๆ  

ได เมื่อรางกายเกิดความตองการ (Needs) ข้ึนก็จะเกิดแรงขับซึ่งทําใหเกิดความตึงเครียดข้ึน มนุษย  

และสัตวจะตองด้ินรนหาทางบําบัดความตองการน้ี 

เสนาะ ติเยาว (2543) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจงูใจในความหมายหน่ึงคือ 

การจงูใจเปนพลังที่กระตุนพฤติกรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมลีักษณะเปนความมุงมั่น

อยางไมลดละไปยังเปาหมาย หรือสิ่งจูงใจน้ัน ดังน้ันการจูงใจจึงประกอบดวยความตองการ (Needs) 

พลัง (Force) ความพยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 

โบลเลส (Bolles, 1967) อธิบายวาแรงจงูใจคือ ตัวแทน (Agency) หรือปจจัย (Factor) หรือ

พลังขับดัน (Force) ที่ชวยในการอธิบายพฤติกรรม แรงจงูใจเปนสิ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมในตัวมนุษย 

เชอรรงิตัน (Cherrington, 1994) มองแรงจูงใจวา เปนความเขมขน (Intensity) ความมุงมั่น 

(Direction) และความทนฝงแนน (Persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎี ดานแรงจูงใจทั้งหมดมุงไปสู

วิถีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย อันสบืเน่ืองมาจากแรงจูงใจเปนสาเหตุหลกั 

ดาฟท (Daft, 2000) กลาวถึง แรงจูงใจวา หมายถึง พลงั หรือแรงผลักดันทัง้ ภายนอก และ

ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่กระตือรือรน รวมทั้งเปนบุคคลรกัษาพฤติกรรมน้ันไว 

ดูบริน และไอรแลนด (Dubrin & Ireland, 1993) กลาววา แรงจงูใจคือ กระบวนที่ถูกใหเพือ่

ขับเคลื่อน และสนับสนุนพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเรจ็ของเปาหมายในองคการ 

กริฟฟน (Griffin, 1999) กลาววา แรงจงูใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลักดันทีเ่ปนสาเหตุให

มนุษยแสดงพฤติกรรมในแนวทางทีส่นองตอบตอความตองการของตน 

ลูแทนส (Luthans, 1992) กลาววา แรงจูงใจคือ กระบวนการซึ่งเริม่ตนจากความรูสึกที่ไม

เพียงพอ หรือเติมไมเต็มทางจิตใจที่เรียกกันวา ความตองการ ซึ่งเปนแรงขับทีก่อใหเกิดการแสดง

พฤติกรรมของมนุษยที่จะบรรลุตามเปาหมายอันเปน สิ่งทีล่อใจ น่ันคือ ความสัมพันธระหวางความ

ตองการ (Needs) แรงขับ (Drive) และรางวัล อันเปนสิง่ลอใจ (Incentive) 

วรูม (Vroom, 1995) ใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง กระบวนการในการควบคุม 

หรือครอบงําทางเลอืกโดยบุคคล หรอือินทรียตํ่าสุด (Lower Organisma) โดยไมเปดโอกาสใหเลือก

ทางเลือกอื่น ๆ ดวยความสมัครใจ เชน เมื่อเราเกิดความรูสกึหิว เราก็ตองรบัประทานอาหารเพื่อ

ตอบสนองความตองการของรางกาย ซึ่งไมมีโอกาสเลอืกทางเลือกอื่นแตอยางใด 
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ผูวิจัยสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ วิธีการ หรอืสิง่ตาง ๆ ที่เขามากระตุนจนทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมแีนวทาง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ 

องคประกอบของแรงจงูใจ 

จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมา แรงจูงใจยังมอีงคประกอบทีส่งผลใหเกิดเปนแรงจูงใจ 

(จันทร ชุมเมืองปก, 2546) แบงองคประกอบเปน 2 ประการคือ 

1) ธรรมชาติของแตละบุคคล เพราะคนแตละคนไมเหมือนกนั (Individual Differences) มี

ความแตกตางกันในสิง่ที่เปนธรรมชาติ เชน กรรมพันธุ นิสัย อารมณ ความตองการ ผิวพรรณ สีของ

นัยนตา เปนตน แตธรรมชาติที่เปนองคประกอบที่สําคัญของแรงจูงใจคือ  

1.1) แรงขับ (Drive) เปนความตึงเครียดทางรางกาย ที่ทําใหเกิดกจิกรรมทีจ่ะ

บรรเทา หรือลดความตึงเครียดน้ัน ๆ เชน ความหวิ ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความตองการที่

เปนความประสงคอยางรุนแรงจนกลายเปนราคะ (Desire) เปนตน แรงขับเหลาน้ีจะตองกอพฤติกรรม

อยางใดอยางหน่ึงใหแรงขับหายไป ซึ่งแรงขับเหลาน้ี มี 2 ประเภทดวยกัน 

 1.1.1) แรงขับภายในรางกาย (Primary Drive) หรือวาแรงขับปฐมภูมิ 

ไดแก แรงขับที่เกิดอยูภายในรางกาย การเกิดแรงขับข้ึนในรางกาย แปลวารางกายขาดสภาวะสมดุล

จนทําใหเกิดความรูสึกตาง ๆ เชน หิว กระหาย ความรูสึกทางเพศ หรอืงวงเหงา แรงจงูใจภายใน

รางกายน้ีแตละคนจะมีไมเทากัน 

 1.1.2) แรงขับภายนอกรางกาย (Secondary Drive) หรอืวาแรงขับทุติย

ภูมิคือ แรงขับที่มาจากภายนอกรางกาย ไดแก พวกแรงขับที่เกิดจากความตองการดานสติปญญา 

ดานอารมณ และสังคม ตัวอยางอยากเปนสมาชิกวุฒสิภา อยากเปนกรรมการตุลาการ อยากเปน

กรรมการเลือกต้ัง ความตองการเหลาน้ีลวนมาจากภายนอกรางกาย ทั้งสิ้น และแตละบุคคลจะมี

ความสนใจ ความตองการ และแรงกระตุนที่มากนอยตางกัน และเชนกันแรงขับประเภทน้ีก็มีไดทัง้

ทางบวก และทางลบ 

1.2) ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย

เปนเจตคติดานอารมณ และเปนความรูสกึของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไมถึงที่เรียกวา 

Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวตาง ๆ  

2) สถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เปนองคประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก

องคประกอบที่ 2 เปนเรื่องของสถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เชน บานที่ต้ังอยูริมถนนใหญ 

มีคนขวักไขวรถแลนเสียงดัง นักศึกษาที่อยูในสภาพแวดลอม น้ีก็คงจะไมเกิดแรงจูงใจมากพอทีจ่ะอาน 

หรือทองหนังสือไดนาน ๆ เปนตน 
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วรรณี ลิ่มอกัษร (2541) ใหแนวคิดวา แรงจูงใจประกอบไปดวย องคประกอบทีส่ําคัญ  

5 ประการดวยกันคือ 

1) ผูรบัการจูงใจ เชน ในช้ันเรียนผูรับแรงจูงใจคือ นักเรียนซึ่งเปนกลุมเปาหมาย ที่ครูผูสอน

จะใชกระบวนการจูงใจเขาไปดําเนินการใหเขาปฏิบัติในสิ่งทีผู่สอนตองการ 

2) วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทีเ่ปนศาสตร และศิลป เปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจของผูถูกจูงใจ ใหเขามีความคิดคลอยตาม และลงมอืปฏิบัติจนบรรลเุปาหมายของการจูงใจ 

3) เปาหมายของการจงูใจคือ พฤติกรรมที่ผูจูงใจมุงหวังจะใหเกดิข้ึนในตัวผูที่ถูกจูงใจในข้ัน

สุดทาย ภายหลงัที่ไดใชวิธีการจูงใจไปแลว 

4) องคประกอบภายนอกตัวบุคคล หรือองคประกอบจากสภาพการณทางสังคม 

ประกอบดวย 

4.1) ลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอกทังที่เปนบุคคล กลุมคน สิ่งแวดลอมที่เปน

สภาพการณตาง ๆ  

4.2) ความคาดหวังของสังคมที่มีตอบุคคล 

4.3) การเสรมิแรงดวยรางวัล คําชม หรือสิ่งลอใจตาง ๆ  

5) องคประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปดวยลกัษณะตาง ๆ ที่มีอยูในตัว บุคคล ไดแก  

5.1) ความสนใจ และความอยากรูอยากเห็น 

   5.2) เปาหมายที่บุคคลเปนผูกําหนด 

   5.3) ระดับความวิตกกังวล 

   5.4) ความคาดหวังของบุคคลทีม่ีตอความสําเรจ็ หรอืความลมเหลวในงานที่ทํา 

5.5) ประสบการณในอดีตของบุคคล 

ประเภทของแรงจงูใจ 

ถวิล เกื้อกลูวงศ (2528) กลาววา แรงจูงใจประกอบไปดวยลกัษณะตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

 1) แรงจงูใจตานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกโดยทีจ่ะเห็นไดจากการที ่มนุษยมีความ

ตองการความปลอดภัย สวนความมั่นคงในรูปของจิตใตสํานึกน้ันเปนสิ่งที่ไดพัฒนามาต้ังแตเกิด โดย

การปฏิสมัพันธกับบุคคลทีอ่ยูใกลชิดทีจ่ะทําใหเปนคนที่ม ีจิตใจมั่นคง หรือออนแอ 

 2) แรงจงูใจดานสงัคม เน่ืองจากมนุษยเปนสัตวสงัคม จึงตองมีการติดตอสัมพันธ ซึ่งกัน และ

กัน และมีการอยูรวมกันกับผูอื่น เพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคม และไดรับยกยอง การที่บุคคล

ติดตอสัมพันธกันน้ันมิใชเพื่อมิตรภาพอยางเดียวเสมอไป หากแตตองการใหผูอื่นยอมรับศรทัธา และ

เช่ือถือ 
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3) แรงจงูใจดานช่ือเสียง เปนแรงจงูใจทีม่ีมากข้ึนทกุทีในสงัคมไทย โดยเฉพาะสงัคมในระดับ

ชนช้ันกลาง ความตองการดานช่ือเสียงเปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคล อยางหน่ึงบุคคลบางคนมี

ความพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดับเพื่อน หรือในระดับชุมชนเทาน้ัน แตบางคนก็อาจแสวงหาช่ือเสียงใน

ระดับชาติ หรอืระดับโลก 

 4) แรงจงูใจดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แบงเปน 2 ประเภทคือ 

อํานาจตามตําแหนง และอํานาจสวนตัว เชน บุคคลที่สามารถทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะตําแหนง

หนาที่น้ันแสดงวาเปนผูที่มอีํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซึง่มีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรม

แสดงวาเปนผูมอีํานาจสวนตัว แตบางคนเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภทคือ ทั้งอํานาจตามตําแหนง 

และอํานาจสวนตัว 

 5) แรงจงูใจดานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคประกอบ สิ่งแวดลอม

ทั้งกายภาพ และสังคม ความรูสึกดานความสามารถทีเ่กี่ยวของอยางใกลชิดกับมโนทัศนดานความ

คาดหวัง บุคคลจะมีความสามารถ หรือไมน้ันข้ึนอยูกับความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถาความ 

สําเร็จอยูเหนือความลมเหลวแลว ความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสงูทําใหบุคคลมองโลกใน

แงบวก และไดมองสถานการณตาง ๆ วาเปนสิ่งทาทายนาสนใจ และสามารถทีจ่ะเอาชนะได แตถา

ความลมเหลวอยูเหนือความสําเร็จแลว จะทําใหบุคคลมองโลกในแงลบ และบุคคลทีม่ีความรูสึกตํ่า 

จะไมมเีหตุจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยงบุคคลเหลาน้ีจะปลอยใหสิง่แวดลอม

บังคับควบคุมมากกวาที ่จะพยายามควบคุม และบังคับสิ่งแวดลอม 

 6) แรงจงูใจดานความสําเรจ็ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกออกจากความ

ตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหน่ึงของบุคคลที่มีแรงจงูใจดานความสําเรจ็คือ มีความพึงพอใจใน

ความสําเรจ็สวนตัวมากกวารางวัลของความสําเรจ็ ความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทอง และคํายก

ยองสรรเสริญ บุคคลเหลาน้ีจะมีความกาวหนาในการงาน เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงานสําเรจ็ 

 7) แรงจงูใจดานเงิน เงินเปนแรงจูงใจที่สลับซับซอน และสัมพันธกับความตองการทุกประเภท 

ทุกระดับ คุณลักษณะที่เดน และสําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทน ในการแลกเปลี่ยนสิ่งที่เงิน

สามารถซื้อไดน้ันไมใชตัวเงินโดยตรง แตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินน้ันไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทน

ของความตองการใด ๆ ทีบุ่คคลตองการใหเปนตัวแทน 

กิติ ตยัคคานนท (2532) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1) แรงจงูใจทีเ่กิดจากสิง่เราภายในรางกายคือ แรงจงูใจทีเ่กดิข้ึนภายในตัวบุคคลเอง เชน 

ความหิว กระหาย ความรัก ความใคร เปนตน 

 2) แรงจงูใจทีเ่กิดจากสิง่เราภายนอกรางกาย เชน การไดรบัรางวัล คาตอบแทน เงินเดือน 

ยศถาบรรดาศักด์ิ การยอมรบั หรือการยกยองนับถือจากบุคคลอื่น ๆ เปนตน 
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พงษพันธ พงษโสภา (2542) ไดจําแนกแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภทคือ 

 1) แรงจงูใจเพื่อความอยูรอด (Survival Motives) เปนแรงจูงใจที่ชวยใหคนเรา สามารถ

ดํารงชีวิตอยูไดแรงจงูใจชนิดน้ีมักจะสัมพันธกบัสิง่เบื้องตนทีค่นเราตองการในชีวิต เชน อาหาร น้ํา 

อากาศ การขับถาย เปนตน 

 2) แรงจงูใจทางสงัคม (Social Motives) เปนแรงจูงใจที่เกดิข้ึนจากการเรียนรูในสงัคม อาจ

ไดรับอิทธิพลโดยตรงกับจากสิ่งเราที่เปนบุคคล หรือจากวัตถุที่มองเห็นได จับตองได หรือมาจากภาวะ

ทางสงัคมทีม่องไมเห็นก็ได เชน การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น การเปนผูนํา การสรางมิตร เปนตน 

 3) แรงจงูใจเกี่ยวกับตนเอง (Self Motives) แรงจูงใจชนิดน้ีคอนขางซับซอนพอสมควร และ

เปนสิ่งผลักดันใหคนเราพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีข้ึน เชน แรงจูงใจ ที่เกี่ยวกบัความสําเรจ็ในหนาที่

การงาน หรือความสําเรจ็ในชีวิต เปนตน  

 อุบลรัตน เพ็งสถิต (2533) แบงแรงจงูใจออกเปน 2 ประเภทคือ 

 1) แรงจงูใจปฐมภูม ิเปนแรงจูงใจที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะซึง่จัดวา เปนแรงจงูใจ ที่มีพื้นฐาน

มาจากสภาพรางกายไมไดเกิดมาจากการเรียนรู สามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ 

   1.1) แรงจงูใจดานสรรีะวิทยา จะเกิดข้ึนเมือ่รางกายอยูในภาวะไมสมดุล รางกายจะ

เกิดความตองการ เพื่อทํารางกายอยูในภาวะที่สมดุลใหได เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการ

ทางเพศ ความตองการอากาศ การนอนหลับ ความอบอุน ความเย็น และความเจบ็ปวย 

   1.2) แรงจงูใจทั่วไป เปนแรงจงูใจทีม่ิไดเกิดข้ึนจากลักษณะทางดานสรีระ มากนัก 

และมิไดเปนแรงจูงใจทีเ่กิดจากการเรียนรูทุก ๆ เรื่อง เชน การเคลือ่นไหว และทํากจิกรรมตาง ๆ 

ความกลัว ความอยากรูอยากเห็น และความสนใจ 

 2) แรงจงูใจทุติยภูมเิปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนเน่ืองมาจากการเรยีนรู และทําใหเกิดพฤติกรรมที่

แตกตางกันออกไปตามประสบการณ เชน ในเด็กเล็ก ๆ เด็กจะมีแรงจงูใจเพื่อการมีชีวิตรอด แตในวัย

ผูใหญจะถูกจูงใจดวยสิ่งเราที่นอกเหนือจากแรงจงูใจปฐมภูม ิเปนตนวา ไดรับการเราจากอํานาจเงิน 

ความสําเรจ็ในการทํางาน ชีวิตในครอบครัว เปนตน ฉะน้ันแรงจงูใจทุติภูมิจงึเปนสิ่งจูงใจคอนขาง

สลบัซบัซอน ซึ่งจะตองมีการเรียนรู ประกอบดวย 

   2.1) ความตองการเปนที่ยอมรบัของสังคม ทําใหบุคคลมีการคลอยตาม และมีการ

ทําพฤติกรรมตามสภาพของสังคมแตละแหง 

   2.2) ความตองการพึง่พาจากกลุม เกิดข้ึนมาต้ังแตวัยแรกเกดิซึ่งยังชวยตนเองไมได

จนกระทั่งวัยเด็ก วัยรุน และวัยผูใหญ เปนลําดับ 

   2.3) ความตองการมีช่ือเสียงเกียรติยศ เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลมีความบากบั่น 

ความปรารถนาทีจ่ะไดรบัผลสําเรจ็ เปนความปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จ และเกิดความ

เช่ียวชาญในงานที่สลับซบัซอน  
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บราวน (Brown, 1980) กลาววา แรงจูงใจเกิดข้ึนมาจากความตองการของบุคคล 6 ประการ

ดวยกันคือ 

1) ความตองการใฝรู 

2) ความตองการเปลี่ยนแปลง 

3) ความตองการเคลื่อนไหว 

4) ความตองการเปนที่ยอมรบัในสงัคม 

5) ความตองการความรู 

6) ความตองการช่ือเสียง 

 ความสําคัญของแรงจงูใจ 

กิติ ตยัคคานนท (2532) กลาววา แรงจูงใจมคีวามสําคัญ 3 ประการคือ (1) ทําใหเกิดความ

สนใจ การเลอืก และกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยาง หน่ึงออกมา (2) ทําใหเกิดพฤติกรรม

เกิดพลงังานเราใหมีกจิกรรม และ (3) นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย  

อุบลรัตน เพ็งสถิต (2533) กลาววา แรงจงูใจมลีักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 

  1) ธรรมชาติของบุคคล มีผลตอการเรียนรูน้ันยอมจะมีความแตกตางกันออกไปใน แตละ

บุคคล สามารถพิจารณาในรายละเอียดแตละชนิดไดดังน้ี อายุ แรงขับ อารมณ ความต้ังใจ และความ

สนใจ 

  2) สถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม จะมผีลทําใหแรงจูงใจในการเรียนรูแตกตางกัน

ออกไป ประกอบดวย การต้ังเปาหมาย การต้ังระดับความทะเยอทะยานในการเรียนรู การแขงขัน 

และการเสริมแรง 

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 บารนารด (Barnard, 2539) กลาววาปจจัยที่ทําใหคนอยากทํางานมีอยู 7 ประการ คือ 

 1) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับวัตถุประกอบดวยเงิน วัสดุอปุกรณ อาคารสถานที่ เปนตน 

 2) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับโอกาส เชน โอกาสเกี่ยวกับความมีช่ือเสยีง ความเดน ความมีอํานาจอิทธิพล 

และการไดรับตําแหนงที่ดี 

 3) สิ่งจงูใจที่เกี่ยวกบัสภาพวัสดุอปุกรณ ความรวมมือ การไดรับการบริการซึ่งอาจจะไดโดยรูตัว 

หรือไมรูตัว 

 4) ความสามารถขององคการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจกบับุคคลโดยเปดโอกาสใหเขา แสดง

อุดมคติโดยเสรี เพื่อกอใหเกิดความภาคภูมิใจในฝมอื ตลอดจนโอกาสที่องคการจะใหเขาไดมีสวัสดิการ

ตาง ๆ แกตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอื่น 

 5) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับเพื่อนรวมงาน การมีสมัพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน ความ

ผูกพันกบัสถาบัน และการมสีวนรวมกบักิจกรรมสถาบัน 
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 6) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานทีเ่ปนไปตามปกติ และทัศนคติ ทั้งในแงของสถาบัน

ผูบังคับบญัชา และผูปฏิบัติ 

 7) สิ่งจงูใจที่เกี่ยวกบัความปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และมีหลักประกันความ

มั่นคง การอยูดีกินดี 

 มนูญ ตนะวัฒนา (2539) ไดกลาวถึงปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน หรือความสุขใน

การทํางาน มีดังน้ี 

 1) ความมั่นคง (Security) ประกอบดวยความมั่นคงในการจาง และความรูสึก เปนที่ตองการ

ขององคการ ความรูสึกที่มีความมั่นคงเปนเหตุผลที่สําคัญในการชอบงาน ซึ่งเกิดจากองคประกอบตาง ๆ 

ดังน้ี 

   1.1) โอกาสในความกาวหนา 

   1.2) ปราศจากความตึงเครียด (Tension) และความกดดัน (Pressure) ทางอารมณ 

   1.3) ไดรับการยอมรบั 

   1.4) ไดทํางานตามสายงานที่ตนมีความสามารถจากการฝกอบรม หรือไดศึกษาเลา

เรียนมา งานตามเน้ือแทมีความสําคัญตอความพงึพอใจ คนสวนใหญมอีาชีพ และทักษะระดับสงูมักจะ

ชอบงานของตน เพราะงานน้ันทาทาย และกระตุนเขาอยางแทจรงิ 

 2) สังคม ความพึงพอใจในงานไมเพียงแตเกิดจากความตองการมสีวนเปนเจาของ (Needs of 

Belonging) และสงัคมยอมรับ (Social Approval) เทาน้ัน แตยังกอใหเกิดความสุข (Pleasantness) 

จากการที่ไดมีความสมัพันธทางสังคม และไดรับการปฏิบัติอยางดีจากหัวหนา หรอืผูจัดการอีกดวย 

(Good Treatment) 

 3) การติดตอสื่อสาร หมายถึง การรับสงขาวสารการให และการรบัคําสัง่ การทํารายงาน

รวมถึงการฟง การรับขอเสนอ และการอธิบายอกีดวย การติดตอสื่อสารที่ดี หมายถึง การกระทําที่อยู

ตรงขามกบัการหันหลงัให หรือการเพกิเฉยละเลย 

 4) บุคลิกภาพ หมายถึง มกีารศึกษาดี ยืดหยุน และมาจากครอบครัวที่มีพื้นฐานทางสุขภาพจิต 

(Mentally Healthy Family) ผูทีพ่บความสําเรจ็จะมสีภาพที่แทจริง และเปาหมายของตนเองตรงกัน

ขามกับคนไมพอใจในงานที่ตนทําอยู มักจะเปนคนแข็งกระดางมีอุปาทานคือ ยึดมั่นถือมั่นตายตัว 

(Rigid) ไมยืดหยุน และในการเลือกเปาหมายจะไมเปนไปตามสภาพที่แทจรงิ เขาไมสามารถเอาชนะ

อุปสรรคตาง ๆ จากสิง่แวดลอมได มักจะพึง่คนอื่น ตําหนิตนเองเกี่ยวกับวิถีชีวิตในอนาคต และชีวิต

โดยทั่วไปจะไมมีความสุข เขามักจะไมพอใจในงานเทาน้ัน แตจะไมพอใจตนเองอีกดวย 

อุปสรรค 

ฝายหนังสือสงเสริมเยาวชน บริษัท ซีเอ็ดยูเคช่ัน จํากัด มหาชน (2543) กลาววา อุปสรรคคือ 

เครื่องขัดขวาง ความขัดของ สิ่งกีดขวาง 



29 

อนุวัตร หอมรสสุคนธ (2545) ไดแบงอุปสรรคตอความสําเรจ็ในการปฏิบัติงานไว 3 ประเภท

ไดแก 

1) อุปสรรคทางเทคนิค เกิดข้ึนจาก  

1.1) การขาดเทคโนโลยี หรือเครื่องมือเครื่องจักร ที่จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน 

1.2) มีเทคโนโลยีที่ไมเหมาะสมตรงตามความตองการ 

1.3) ไมมีวัตถุดิบที่จําเปนตองใช เปนตน  

อุปสรรค ทางเทคนิคอาจจะแตกตางกันไปในแตละประเภทของธุรกิจ ข้ึนอยูกับ

กิจกรรมขององคการทีม่ีความตองการที่อาจจะแตกตางกัน อุปสรรคทางเทคนิคจะมีความยุงยากใน

การแกไขนอยทีสุ่ด ถาองคการมเีงินทุน ซึ่งในหลาย ๆ องคการมักแกไขอุปสรรคทางเทคนิคดวยการ

ลงทุนกับสิ่งเหลาน้ีกอนเพราะแกงาย แตมักจะไมมองวามีผลกระทบหลังจากการลงทุน หรอืไม จึงเกิด

อุปสรรคทางเทคนิค เชน  

(1) ไมมีเครื่องจกัรเครื่องมือตาง ๆ (Tooling & Equipment) ข้ึนอยู

ประเภทของอุตสาหกรรม เชน ไมมีเครื่องมือวัดที่มีความละเอียดพอทีจ่ะสามารถตอบสนองความ

ตองการของลกูคา เปนตน 

(2) ไมมีวัตถุดิบ (Materials) ที่ตองการ เชน ตองการใชวัตถุดิบที่มีคุณภาพ

เพียงพอที่จะทําใหสามารถผลิตสินคาไดตรงตามคุณสมบัติทีก่ําหนดไว เปนตน 

(3) ไมมี Software และ Hardware เชน ตองการระบบฐานขอมูลเพื่อใช

ในการควบคุมคลงัสินคา หรือตองการระบบเครือขาย เพื่อใหสามารถเช่ือมโยงการบริการ ในสาขา 

ตาง ๆ เขาดวยกันได 

2) อุปสรรคทางกระบวนการ เกิดข้ึนจาก  

2.1) ไมมีการวางแผนกระบวนการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมต้ังแตกอนปฏิบัติงาน 

หรือวางแผนกระบวนการปฏิบัติงานต้ังแตในข้ันตอนการออกแบบ 

2.2) ไมไดศึกษา และวางแผนกระบวนการในการนําเทคโนโลยีที่ไดลงทุนไปเพื่อ

แกไขอุปสรรคทางเทคนิค จนทําใหเกิดเปนอุปสรรคในกระบวนการปฏิบัติงาน และอุปสรรคทาง

วัฒนธรรมตามมา 

2.3) การวางกระบวนการปฏิบัติงานทีผ่ิดพลาดเน่ืองจากไมใชผูเช่ียวชาญ หรือมี

ความชํานาญในการวางกระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน  

การที่องคการไมไดวางแผนกระบวนการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนกอนเริม่ปฏิบัติงาน

ครั้งแรก กอนการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงใด ๆ หรือกจิกรรมตาง ๆ ที่ทําอยู ณ ปจจบุัน โดยผูทีม่ีความรู 

ความชํานาญ หรอืทําการศึกษากระบวนการปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะทําใหเกิดความยุงยากในการ

ทํางานได และจะนํามาซึ่งความขัดแยงจนอาจกลายเปนอปุสรรคทางวัฒนธรรมตอไปได ซึ่งถาสงัเกต
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ใหดีจะพบวา สาเหตุที่มีความยุงยากมากกวาการแกอปุสรรคทางเทคนิค ก็เพราะเริ่มมีคนทํางาน

จํานวนมากเขามาเกี่ยวของ ตัวอยางบางสวนของอปุสรรคทางกระบวนการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปน

กระบวนการผลิต หรือการใหบริการ ไดแก  

(1) ไมไดวางกระบวนการในการจัดเก็บวัตถุดิบ หรอืผลิตภัณฑ (Stock & 

House - Keeping) ทําใหคนหาไดยาก และอาจจะทําใหเกดิความคาดเคลื่อนในการจัดการสินคาคง

คลัง เชน มีสต็อกมากเกินความจําเปน หรือไมมสีินคาเหลืออยูเลย เปนตน  

(2) ไมไดวางแผนกระบวนการทํางานอยางเหมาะสม (Poor Process 

Flow) โดยผูที่มีความรูในกระบวนการทํางานน้ัน ๆ จนทําใหไมไดผลิตภัณฑ หรือบริการ ที่เต็ม

ประสิทธิภาพ 

(3) มีการวางแผนการตรวจสอบที่มากเกินความจําเปน (Excessive 

Inspection) จนทําใหเสียเวลาในการทํางานโดยไมจําเปน และอาจทําใหผลิตภัณฑเสียหาย หรอืทํา

ใหลูกคาไมพงึพอใจในบรกิารเน่ืองจากใชเวลาในการตรวจสอบที่มากเกินไป 

(4) ไมมีการวางกระบวนการในการจัดการกบัผลิตภัณฑ หรือวัตถุดิบที่

บกพรอง (Control of Defect Unit) และกระบวนการในการซอมช้ินงาน (Rework Process)  

(5) ไมมีการวางแผนการซอมบํารงุ (Preventive Mainfenance) จนทําให

เกิดกิจกรรมการซอมบํารุงในเวลาที่ไมเหมาะสมจนทําใหไมสามารถปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่

ลูกคาตองการ 

(6) ไมมีกระบวนการในการปรับต้ัง และการเปลี่ยน (Setup/ Change 

Over) ในกระบวนการปฏิบัติงานทีเ่หมาะสม จนอาจจะทําใหเสียเวลารอนานเกินความจําเปน เปนตน  

3)  อุปสรรคทางวัฒนธรรม อันเกิดข้ึนจาก  

3.1) ไมมีการวางแผนกอนการแกไขอุปสรรคทางเทคนิค และกระบวนการ หรือ

วางแผนไว ไมเหมาะสม จนทําใหเกิดความขัดแยง หรือทัศนคติที่ไมดี ซึ่งมีความรุนแรงในระดับที่ไม

เทากันข้ึนอยูกบัพฤติกรรม หรืออุปนิสัยของแตละบุคคล 

3.2) ความเช่ือสวนบุคคล รวมถึงวัฒนธรรมของแตละองคการ หรือแตละประเทศที่

แตกตางกัน จนอาจจะทําใหเปนอปุสรรคตอการทํางาน 

3.3) สิ่งแวดลอมทีส่รางใหบุคคลมีทัศนคติที่ไมดี เชน อยูในสิง่แวดลอมที่ตองทําตาม

คําสั่ง เพียงอยางเดียว เปนตน  

3.4) การศึกษาของแตละบุคคล เปนตน  

อุปสรรค ทางวัฒนธรรม จะมีความยุงยากในการแกไขมากทีสุ่ดเมือ่เทียบกบัอุปสรรค

ทางเทคนิค และทางกระบวนการ อุปสรรคทางวัฒนธรรม อาจจะทําใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงมาก

ได ถาไมไดรับการแกไข (อาจจะมากถึงข้ันนัดหยุดงาน หรือมีการทําลายทรัพยสินฯ) สาเหตุทีม่ีความ
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ยุงยาก และความรุนแรงมากกวาอุปสรรคทางเทคนิค และทางกระบวนการก็เพราะเปนเรื่องของการ

จัดการบุคคลทัง้ องคการเขามาเกี่ยว ของ ตัวอยางบางสวนของอุปสรรคทางวัฒนธรรม มีดังตอไปน้ี  

(1) พวกชอบปฏิเสธ หรือตอตานโดยคิดวาไมสามารถทําได (Can Do 

Attitude)  

(2) ผูบริหาร หรอืพนักงานไมรูจกัการลําดับความเรงดวนของการปฏิบัติงาน 

(Balance Sense of Urgency)  

(3) อํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบไมชัดเจน (Unclear Responsibility 

and Authority)  

(4) มองหาผลตอบแทนจากการทํางานตลอดเวลา ทําใหไมอยากทํางาน 

หรือทํางาน แบบขอไปทีถาไมมผีลตอบแทน 

(5) ความซื่อสัตย หรือความถูกตองในการเก็บขอมลู (Data Integrity) ไม

วาจะเปนขอมูลเชิงบวก หรือเชิงลบจะเกิดข้ึนตอตนเองจากขอมูลเหลาน้ัน 

(6) ผูบริหารลงมาสั่งการเองโดยไมสนใจระบบที่วางไว (Management 

Forcing Function) จนทําใหไมมีใครกลาทกัทวงในสิ่งทีอ่าจจะผิดพลาดได 

(7) การสือ่สารที่ไมเหมาะสม (Appropriate, Fimely and Complete 

Communication) เชน การสื่อสารทางเดียวไมรับฟงผูอื่น ไมรูจกักาลเทศะ ไมมีความชัดเจนในสิง่ที่

ไดสื่อสารไป ใชภาษาที่ผูรับฟงไมเขาใจ เปนตน  

(8) ชอบทํางานคนเดียว (One Man Show) เปนตน  

ผูวิจัยบรูณาการคําวา อุปสรรคคือ สิ่งที่ขัดขวางใหเราไมสามารถปฏิบัติงานใหตรงตาม

วัตถุประสงค และประสบความสําเรจ็ได 

 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการรับรูประโยชน การนําการจัดการความรูมาปรับใชและความ

พึงพอใจ  

ทฤษฎีการรับรู  

ทฤษฎีการรับรู (Perception Theory) การรับรูเปนพื้นฐานการเรียนรูที่สําคัญของบุคคล 

เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใด ๆ จะข้ึนอยูกับการรับรูจากสภาพแวดลอมของตน และความ 

สามารถในการแปลความหมายของสภาพน้ัน ๆ ดังน้ันการเรยีนรูที่มปีระสิทธิภาพ จึงข้ึนอยูกับปจจัย

การรบัรู และสิง่เราที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งปจจัยการรบัรูประกอบดวยประสาทสัมผสั และปจจัยทางจิต

คือ ความรูเดิม ความตองการ และเจตคติ เปนตน การรับรูจะประกอบดวยกระบวนการสามดานคือ 

การรบัสมัผสั การแปลความหมาย และอารมณ การรับรูเปนผลเน่ืองมาจากการทีม่นุษยใชอวัยวะรับ

สัมผัส (Sensory Motor) ซึ่งเรียกวา เครื่องรบั (Sensory) ทั้ง 5 ชนิด คือ ตา หู จมูก ลิ้น และผิวหนัง 
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จากการวิจัยมีการคนพบวา การรับรูของคนเกิดจากการเห็น 75% จากการไดยิน 13% การสมัผสั 

6% กลิ่น 3% และรส 3% การรับรูจะเกิดข้ึนมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับสิง่ที่มีอทิธิพล หรือปจจัยใน

การรบัรูไดแก ลกัษณะของผูรับรู ลักษณะของสิง่เรา การทีม่นุษยจะรบัรู และสามารถพัฒนาจนเปน

การเรียนรูไดดี หรือไมน้ัน ยอมข้ึนอยูกบัองคประกอบตาง ๆ ดังน้ี  

1) สติปญญา ผูมสีติปญญาสงูกวายอมรับรูไดดีกวาผูมสีติปญญาตํ่ากวา  

2) การสงัเกต และพิจารณาข้ึนอยูกับความชํานาญ และความสนใจตอสิง่เรา  

3) คุณภาพของจิตในขณะน้ัน ถามีความเหน่ือยออน เพลีย หรืออารมณขุนมัวอาจทําใหแปล

ความหมายของสิ่งเราทีส่ัมผัสไดไมดี แตในทางตรงกันขามหากสภาพจิตใจผองใส ปลอดโปรง ก็จะทํา

ใหการรับรู และการเรียนรูเปนไปดวยดี และเปนระบบ (Kanokkarn, 2552) 

การจัดระบบการรบัรู 

มนุษยเมื่อพบสิง่เราไมไดรบัรูตามที่สิง่เราปรากฏแตจะนํามาจัดระบบตามหลักดังน้ี 

1) หลักแหงความคลายคลึง (Principle of Similarity) สิ่งเราใดที่มีความคลายกันจะรับรูวา

เปนพวกเดียวกัน 

2) หลักแหงความใกลชิด (Principle of Proximity) สิ่งเราที่มีความใกลกันจะรับรูวาเปน

พวกเดียวกัน 

3) หลักแหงความสมบรูณ (Principle of Closure) เปนการรับรูสิง่ที่ไมสมบรูณใหสมบูรณข้ึน 

ความคงที่ของการรับรู (Perceptual Constancy) ความคงที่ในการรบัรูมี 3 ประการ ไดแก 

1) การคงที่ของขนาด 

2) การคงที่ของรปูแบบ รปูทรง 

3) การคงที่ของสี และแสงสวาง 

การรบัรูที่ผิดพลาด แมวามนุษยมีอวัยวะรบัสัมผสัถึง 5 ประเภทแตมนุษยก็ยังรับรูผิดพลาดได 

เชน ภาพลวงตา การรับฟงความบอกเลาทําใหเรือ่งบิดเบอืนไป การมีประสบการณ และคานิยมที่

แตกตางกัน ดังน้ันการรับรูถาจะใหถูกตองจะตองรบัรูโดยผานประสาทสัมผัสหลายทาง ผานกระบวน 

การคิดไตรตรองใหมากข้ึน (Kanokkarn, 2552) 

ดิเรก ฤกษหราย (2528) ไดกลาวถึงกระบวนการแพรกระจายนวกรรม (Diffusion Process) 

เกิดจากกระบวนการยอมรบั (Adoption Process) เปนกระบวนการทางจิตใจของบุคคลแตละคนที่เริ่ม

ต้ังแตการยอมรับขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรม หรือเทคโนโลยีหน่ึง ๆ ไปจนถึงการยอมรบัเทคโนโลยีน้ัน

อยางเปดเผย ซึ่งเมื่อบุคคลหลาย ๆ คน เริ่มแพรกระจายการยอมรับจากหน่ึงเปนสอง จากสองเปนสาม 

และเปนจํานวนมาก ๆ ข้ึน กระบวนการแพรกระจายขาวสารเกี่ยวกบัเทคโนโลยีน้ัน ๆ แพรกระจายไป

จนถึงบุคคลสวนใหญในชุมชน และมีการยอมรับไปปฏิบัติในที่สุด 
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 บุญสม วราเอกศิริ (2529) ไดกลาวถึงการยอมรบัของบุคคลวาสามารถจําแนกลักษณะการ

ยอมรบัของบุคคล ออกไดเปน 2 ลักษณะคือ  

1)  Continuous Adoption หมายถึง เกิดการยอมรับ และนําไปปฏิบัติตามตลอดไป  

2)  Discontinuous Adoption หมายถึง เกิดการยอมรับแลวไมปฏิบัติตาม หรืออาจจะ

ปฏิบัติไปไดระยะหน่ึงแลวหยุดทําดวยเหตุผลใดเหตุผลหน่ึง  

การรบัรูประโยชนมีบทบาทสําคัญในการใชงาน และการใชงานดวยตนเองที่รายงานโดยระบุ

วาต้ังใจของผูคนที่จะใชคอมพิวเตอรในองคการที่ถูกตามหลกัในการประเมิน ทางปญญาของวิธีการ

ระบบจะชวยใหบรรลปุระสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Gefen & Straub, 2000) 

โรเจอร (Rogers, 1963) ไดแบงลักษณะของบุคคลที่ยอมรับสิ่งใหม ๆ ออกเปน 5 ประเภท

คือ 

1) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Innovator) เปนบุคคลที่ชอบเสี่ยง กลาไดกลาเสีย พวกน้ีกระหาย

ที่จะนําแนวคิดใหม ๆ มาปฏิบัติ 

2) ผูยอมรบัเอาของใหมมาใชในช้ันแรก (Early Adopter) บุคคลพวกน้ีมักมกีารเกี่ยวของกบั

ชุมชนของตัวเองมากกวาพวกแรก มีระดับการเปนผูนํา มักจะมีการติดตอกับเจาหนาที่ที่ทํางานเกี่ยวกับ

การสงเสรมิเผยแพรเกี่ยวกบัสิง่เปลี่ยนแปลงใหม ๆ จงึนับไดวาเปนบุคคลที่ชวยใหการเผยแพรขยายสิง่

ใหมสูชุมชนเร็วย่ิงข้ึน 

3) บุคคลสวนใหญจะยอมรบัตาม (Early Majority) บุคคลพวกน้ีจะยอมรับเอาของใหม 

มาใชกอนหนาพวกชาวบานโดยทั่วไปเพียงเล็กนอยแตไมคอยมีฐานะเปนผูนําดานใดดานหน่ึงมากนัก 

ดังน้ันระยะเวลาการยอมรับจึงนานกวาสองพวกแรก 

4) บุคคลที่รบัสิง่ใหมชา (Late Majority) บุคคลพวกน้ีเปนพวกที่ยอมรับสิ่งใหม และวิธีการ

ใหม ๆ ชากวาชาวบานทั่วไปเล็กนอย 

5) พวกลาหลัง (Laggard) เปนพวกสุดทายทีร่ับของใหมมาใช พวกน้ีมักจะมีความระแวงสงสัย

ในสิ่งใหม และผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอในการที่บุคคลจะยอมรับนวัตกรรม (Innovation) ใหมไป

ชวยแกปญหาน้ัน  

ตามแนวคิดของ โรเจอร (Rogers, 1963) จะตองผานกระบวนการยอมรับ ซึ่งประกอบดวย

ข้ันตอน 5 ข้ันตอนคือ 

1) ข้ันรับรู (Awareness Stage) หมายความวาปจเจกบุคคลไดเริม่รบัรู เรียนรูกับวิทยาการ

ใหม หรอืความคิดใหมเปนครัง้แรก แตยังขาดขาวสารขอมูลในเรื่องน้ัน ๆ  

2) ข้ันสนใจ (Interest Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลเริ่มพฒันาข้ึน โดยใหความ 

สนใจในนวัตกรรมน้ัน ๆ และเสาะแสวงหาขาวสารขอมูลเพิม่ข้ึน 
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3) ข้ันประเมินคา (Evaluation Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคล คิดทบทวนอยูในใจ 

เกี่ยวกับความคิดใหม ๆ วามผีลดีผลเสียตอเขาในปจจบุัน และอนาคต หรอืไมอยางไร และจงึจะ 

ตัดสินใจวาจะกระทํา หรือไมกระทํา 

4) ข้ันทดลอง (Trial Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลเริม่นําความคิดใหม ๆ น้ัน ไป 

ทดลองประยุกตในวงแคบ ๆ เพือ่ที่จะพิจารณาดูผลประโยชนวาจะดี หรือไมเพียงใด กอนที่จะ 

ตัดสินใจยอมรับ หรือไมตอไป 

5) ข้ันยอมรับ (Adoption Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลยอมรบัผลการทดลองจาก 

ข้ันตอนที่แลว โดยตัดสินใจนําความคิดใหมน้ันไปปฏิบัติตออยางเต็มข้ัน และตอเน่ือง 

โรเจอร (Rogers, 1963) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของนวัตกรรมซึง่จะมีผลตอการยอมรับไว  

5 ประการ ดังน้ี 

1) การมองเห็นวามีประโยชน หรือไดเปรียบเมื่อเทียบเคียง (Relative Advantage) คือ 

การทีผู่รบันวัตกรรมคิดวานวัตกรรมที่ตนรบัใหมเขามาแทนที่น้ันอยูในระดับที่ดีกวาความคิดเกา 

สิ่งเกา การจะวัดวาอะไรมีประโยชนมากกวา หรือดีกวาน้ันอาจวัดไดหลายทาง เชน ในแงของ 

เศรษฐกจิคือใหกําไรมากกวา ความเช่ือถือในสังคม ความสะดวกสบาย และความพงึพอใจ การ 

มองเห็นวามีประโยชนน้ี ซึ่งประโยชนในดานของรปูธรรม (Objective) ไมใชสิ่งสําคัญ แตสิ่งสําคัญ 

อยูที่การที่บุคคลผูรบันวัตกรรมน้ันเหน็วานวัตกรรมมีคุณคา มีประโยชน และย่ิงมผีูเห็นถึงคุณคา 

และประโยชนของนวัตกรรมน้ันมากเพียงไร อัตราการยอมรบันวัตกรรมน้ันกจ็ะเพิม่มากข้ึน 

2) ความเขากันได (Compatibility) หมายถึง การที่นวัตกรรมน้ันมลีักษณะทีเ่ขากันได 

หรือไปดวยกันไดกบัคานิยม ประสบการณที่ผานมาในอดีต และความตองการของผูที่ยอมรบั 

นวัตกรรมน้ัน ความคิดใหม หรือนวัตกรรมใดที่ไมสามารถเขากันไดกับคานิยมของสังคมน้ัน และ 

ในการยอมรับนวัตกรรมที่เขากันไมไดกบัคานิยม ระบบสังคมน้ัน ๆ กอนอื่นตองสรางใหเกิดการ 

ยอมรบัระบบคานิยมใหมเสียกอน จึงจะทําใหเกิดการยอมรบันวัตกรรมน้ันได 

3) ความสลับซับซอน (Complexity) หมายถึง ในลักษณะทีน่วัตกรรมน้ันมีความสลับ 

ซับซอนยากตอความเขาใจ และนําไปใช นวัตกรรมบางอยางถามีลักษณะที่ไมซับซอนยุงยาก สมาชิก

ในสังคมสามารถที่จะเขาใจไดทันท ีนวัตกรรมลักษณะน้ีก็ไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว ในทางตรง

ขามหากนวัตกรรมน้ันมลีักษณะเขาใจยาก ซับซอน นวัตกรรมน้ันก็ตองใชเวลานานกวาจึงจะเกิดการ

ยอมรบั เพราะตองใชเวลาสรางความเขาใจ และพัฒนาทกัษะข้ึนมาอีกระดับหน่ึงดวย 

4) ความสามารถในการนําไปทดลองใช (Trialability) คือ การที่นวัตกรรมมลีักษณะที ่

สามารถถูกนําไปทดลองใชในปรมิาณจํากัดเล็ก ๆ ได นวัตกรรมใดซึ่งสามารถถูกแบงเปนสวนตาง ๆ 

เพื่อนําไปทดลองใชในปริมาณจํากัดได นวัตกรรมน้ันก็จะถูกยอมรบัไดรวดเร็วกวานวัตกรรมซึ่งไม

สามารถแบงออกเปนสวนยอย ๆ ได ทั้งน้ีเพราะผูทดลองเมือ่นําไปใชทดลองใช ตนเองจะรูสกึเสี่ยงภัย



35 

นอยลง อันจะมผีลใหนวัตกรรมน้ันมกีารยอมรบัไดเร็วข้ึน เพราะมีโอกาส และความเปนไปไดในการ  

ถูกนําไปทดลองเรียนรูน่ันเอง 

5) ความสามารถในการสังเกตเห็น (Observability) คือ การที่นวัตกรรมน้ันมีผลออกมา 

ในลักษณะทีส่ามารถมองเห็นได ซึ่งถามลีักษณะทีม่องเห็นผลไดงายมากเทาใด นวัตกรรมน้ันก็จะ 

ถูกยอมรบัไดงายข้ึนเทาน้ัน 

สรปุไดวาบุคคลที่จะยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ น้ัน ข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคล โดยที ่

บุคคลทีจ่ะยอมรับนวัตกรรมจะตองผานการะบวนการยอมรบั ซึ่งประกอบดวย ข้ันรับรูเกี่ยวกบั 

นวัตกรรม ข้ันสนใจในนวัตกรรม ข้ันประเมินคา ข้ันทดลอง จนถึงข้ันการยอมรบัโดยตัดสินใจนํา 

นวัตกรรมน้ันไปปฏิบัติอยางเต็มข้ัน และตอเน่ือง นอกจากน้ีการยอมรับข้ึนอยูกับคุณลกัษณะของ 

นวัตกรรม ตองเห็นวานวัตกรรมน้ัน มีประโยชน มีคุณคา เขากันไดกับคานิยมของสังคมน้ัน ไม 

ซับซอนยุงยาก มีความสามารถในการนําไปทดลองใช และมคีวามสามารถในการสงัเกตที่มองเห็น 

ผลไดงาย 

มิติของการรับรูประโยชนไดจากการใชระบบดังตอไปน้ี (Davis, Bagozzi & Warshaw, 1989) 

1) การใชงานไดอยางรวดเร็วย่ิงข้ึน  

2) มีการปรบัปรุงผลการดําเนินงาน  

3) เพิ่มผลผลิตในการทํางาน 

4) เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  

5) งายตอการทํางาน  

6) ใหบุคคลอื่นไดเขามาศึกษาไดงาย 

การวัดการรับรูประโยชนโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Davis, Bagozzi & Warshaw, 1992) 

1) คุณใชการจัดการความรูชวยเพิม่คุณภาพของงานที่คุณทํา  

2) การใชการจัดการความรูทําใหคุณควบคุมการทํางานไดมากข้ึนกวาเดิม 

3) การจัดการความรูชวยใหคุณทํางานไดสําเรจ็  

4) การจัดการความรูสนับสนุนสวนสําคัญของงานของคุณ 

5) ใชการจัดการความรูเพิม่ผลผลิตของคุณ 

6) การใชการจัดการความรู ชวยเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานของคุณ 

7) การใชการจัดการความรู ชวยใหคุณสามารถทํางานไดสําเร็จมากข้ึนกวาอยางอื่น 

8) ใชการจัดการความรู ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของคุณในการสมัครงาน 

9) การใชจดหมายอิเล็กทรอนิกสทําใหงายตอการทํางานของคุณ 

10) การประมวลผลในระบบการจัดการความรู เปนประโยชนในงานของคุณ 
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การวัดการรับรูประโยชนโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Huang, 2007) 

1) ปรับปรงุการทํางาน และคุณภาพการใหบริการของฉัน 

2) เพิ่มปริมาณงานของฉัน 

3) ประหยัดเวลาของฉันในการทํางาน 

4) ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

5) ทําใหงายตอการทํางาน 

6) ใหความสะดวกสบาย และความยืดหยุนในการทํางาน (เชนขอมูลสามารถหาไดในเวลาใด

ก็ได) 

7) ตอบสนองความตองการในการทํางาน และการแกปญหา 

8) ชวยในการประหยัดเวลาของฉันในการรวบรวม และจัดระเบียบขอมลู รวมถึงการถายทอด

ขอมูลตาง ๆ กบัคนอื่น ๆ  

9) เพิ่มความสามารถระดับมอือาชีพของฉัน 

10) ลดความผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนในการทํางาน 

11) ลดการทํางานทีซ่้ําซอน 

12) ใหฉันได เรียนรูบางสิ่งบางอยางที่ยากทีจ่ะไดรบัจากหนังสือ (เชนประสบการณของผูอื่น

ในการจัดการกบักรณีเพิ่มโอกาสของการขาย) 

 การปรับใช 

 การใชงานระบบ คือ การวัดความสําคัญของความสําเรจ็ของระบบ (Chang & Cheung, 

2001; DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004 และ Lucas, 1978) นอกจากน้ีการใชระบบ 

จะเปนการวัดจาก “สามารถใช” และการ “ต้ังใจจะใช” (DeSanctis, 1982) ดีโลน และแมคลีน

(DeLone & McLean, 2003) แนะนําโดย ธรรมชาติ คุณภาพ และความเหมาะสมตอการใชงานระบบ

มีผลลัพธทีส่ําคัญ และวัดจากเวลาที่ใชงานในระบบ การใชงานระบบเปนเงือ่นไขจําเปนภายใตระบบ

สารสนเทศสามารถสงผลกระทบตอการเรียนรูของแตละคน ประสทิธิภาพการทํางาน งานวิจัยดังกลาว

เนนความสําคัญของการใชงาน สําหรบัการตรวจประเมินระบบในแงของความสําเร็จการใชงานระบบ  

การกําหนดการใชงานระบบสารสนเทศเปนหน่ึงในรปูแบบทีใ่ชมากที่สุดเพื่อประเมิน

ความสําเรจ็ของระบบสารสนเทศ การใชคือ ขนาดที่คอนขางซับซอนเน่ืองจากมหีลายแงมุมของระบบ 

และระบบสามารถวัดไดจากหลายมุมมอง (DeLone & McLean, 1992, 2003) ตามที่ เซดดอน

(Seddon, 1997) ไดอธิบายไววาเปนความพยายามที่จะใชงานเมื่อตองการใชงานระบบสารสนเทศ 

และการนําเสนอความถ่ีการใชงาน จํานวนการใชงาน หรือการใชงาน กับไมใชงานเปนวิธีที่ดีที่สุดเพื่อ

ประเมินการใชงานระบบขอมูล อยางไรก็ตาม ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 1992) 

กลาววา จากการใชงานจรงิเปนวิธีการประเมินความสําเร็จของระบบสารสนเทศ เกี่ยวของเฉพาะเมื่อ
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ใชงาน ดวยความคิดเหลาน้ี วิธีที่ดีที่สุดเพื่อใชเปนตัวช้ีวัดการประเมินของการใชงานของระบบ

สารสนเทศ ซึ่งการวัดน้ันจะเปนระดับใดข้ึนอยูกับการใชงานของงานน้ัน ๆ (Rai, Lang & Welker, 

2002) 

ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 1992) ช้ีใหเห็นความยากลําบากในการวัดลักษณะ

การใชงานใน ระบบสารสนเทศ โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อมีหลายขนาดที่ใชงาน (ขอบังคับ และความ

ชวยเหลือ รู และรบัทราบ เปนตน) และขอแนะนําวา เจตนาในการใชงาน  

เซดดอน (Seddon, 1997) กลาววา ยังคงมีความกังวลที่ยังอยูบนกระบวนการ และเชิงสาเหตุ 

จึงไดแบงการใชงานเปน เจตนาการใชงาน (ทัศนคติ) และการใชงาน (พฤติกรรม) ความพึงพอใจของ

ผูใชงาน และการใชงานมีความเช่ือมโยงอยางใกลชิดที่ไดมาจากแบบโมเดลตนฉบบั และแบบโมเดลที ่

ไดปรับปรงุในกระบวนการดําเนินการ ความรูสึกที่มีตอการใชงานตองสงผลตอความพอใจของผูใชงาน 

ในขณะที่การใหผูใชงานมีความรูสึกที่สบาย ๆ จะสงผลใหเกดิความพึงพอใจเพิ่มข้ึนตอเจตนาในการใช

งานซึ่งจะเปนการเพิม่การใชงานจรงิ 

การทดสอบปจจัยทัศนคติโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Taylor & Todd, 1995) 

1) การใชระบบเปนความคิดที่ดี/ ไมดี  

2) การใชระบบเปนความคิดที่โงเขลา/ ชาญฉลาด  

3) ฉันชอบ/ ไมชอบ 

4) การใชระบบเปนที่ไมพึงประสงค/ รื่นรมย 

การสอบถามเกี่ยวกับ “ผลกระทบของการใชงานที่มีตอผูใชงาน” โดยใชขอคําถามตอไปน้ี 

(Thompson, Higgins & Howell, 1991)  

1) ระบบที่ทําใหการทํางานนาสนใจมากข้ึน  

2) การทํางานรวมกบัระบบคือ ความสนุก 

3) ระบบอาจจะใชสําหรบังานบางอยาง แตไมใชชนิดของงานทีฉั่นตองการ  

นอกจากน้ี การวัด “ผลกระทบตอผูใชงาน” โดยคําถามดังตอไปน้ี (Compeau, 1999 และ 

Compeau & Higgins, 1995) 

1) ผมชอบทํางานกบัระบบ  

2) ผมหวังเปนอยางย่ิงวาผูสมัครงานของฉันตองใชงานระบบได 

3) การใชงานระบบเปนที่นาผิดหวังสําหรบัฉัน 

4) เมื่อฉันเริ่มตนการทํางานในระบบพบวา มันยาก  

“ทัศนคติตอการใชงานเทคโนโลยี” สอบถามโดยขอคําถาม 

1) การใชระบบเปนความคิดที่ไมดี/ ดี  

2) ระบบที่ทําใหการทํางานมีความนาสนใจมากข้ึน 
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3) การทํางานกับระบบคือ ความสนุก 

4) ผมชอบทํางานกบัระบบ  

วัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการคือ คานิยมรวมที่ไดรับการยอมรับในองคการ ที่มีอทิธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคลากร และเกิดแนวการปฏิบัติที่สบืตอกันมาเน่ืองจากการปฏิบัติ หรือคานิยมน้ันรบัการพจิารณาวา

ยอมรบัได อีกทั้งคานิยมเหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเรือ่งราว และสื่อทางสญัลักษณตาง ๆ  

(พร ภิเศก, 2546) ซึ่งอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติ และพฤติกรรมของ

บุคลากรในองคการซึ่งจัดวาเปนสงัคมเล็ก ๆ ที่มีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือเปนแบบแผน

สําหรับพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรในองคการ โดยที่บุคลากรในองคการไมรูตัว 

ประเภทของวัฒนธรรมอาจแบงได 4 ประเภท ตามพื้นฐานการดําเนินงาน 

1)  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนความรวมมือ ความเอือ้

อาทรกันเหมือนบุคลากรเปนเครือญาติกัน รักษาขอตกลง มคีวามเปนธรรม และความเสมอภาคกัน

ทางสงัคม 

2)  วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เปนวัฒนธรรมทีมุ่งเนนความคิดริเริ่ม 

การทดลอง ความกลาเสี่ยง ความเปนอสิระ และความสามารถในการตอบสนอง เพื่อใหสามารถ

ปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงได 

3)  วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปนวัฒนธรรมทีมุ่งเนนความประหยัด 

ความเปนทางการ ความสมเหตุสมผล ความเปนระเบียบ ความเคารพเช่ือฟง ตามแบบของระบบ

ราชการ 

4)  วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเรจ็ (Achievement Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนการแขงขัน 

ความสมบรูณแบบ ปฏิบัติเชิงรุก ความคิดริเริม่สวนบุคคล และความเฉลียวฉลาด เพื่อมุงสูผลสําเรจ็ 

ยังมีวัฒนธรรมองคการอกีหลายรปูแบบ แตที่เกี่ยวของกบัการวิจัยในครั้งน้ีคือ วัฒนธรรม

องคการแหงการเรียนรู และวัฒนธรรมองคการอจัฉริยะ 

วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

 เซ็งเก (Senge, 1990) เช่ือวาหัวใจของการสราง Learning Organization อยูที่การสราง

วินัย 5 ประการในรปูของการนําไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองคการอยางตอเน่ือง วินัย 5 ประการที่

เปนแนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพื่อสรางกระบวนการเรียนรูทั้งองคการมีดังน้ี  

1) Personal Mastery มุงสูความเปนเลิศ และรอบรู โดยมุงมั่นทีจ่ะพฒันาตนเองใหไปถึง

เปาหมาย ดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) เมื่อลงมอืกระทํา และตองมุงมั่น

สรางสรรค จึงจําเปนตองม ีแรงมุงมั่นใฝดี (Creative Tended) มีการใชขอมลูขอเท็จจรงิเพือ่คิด
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วิเคราะห และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ทีท่ําใหมรีะบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช

การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน (Using Subconciousness) ดวยการดําเนินไปอยางอัตโนมัติ  

2) Mental Model มีรปูแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง ผลลพัธที่จะเกิดจากรปูแบบ

แนวคิดน้ี จะออกมาในรูปของผลลัพธ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ทาท ีหรือความรูสึกของบุคคล

ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เหตุการณ หรือเรื่องราวใด ๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็น และกระบวนทัศน กรอบ

ความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ  

3) Shared Vision การสราง และสานวิสัยทัศน วิสัยทัศนองคการเปนความมุงหวังของ

องคการทีทุ่กคนตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรปูธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศนองคการที่ดีคือ 

กลุมผูนําตองเปนฝายเริ่มหันเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทศันอยางจรงิจงั วิสัยทัศนน้ันจะตองมี

รายละเอียดชัดเจนเพียงพอทีจ่ะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได วิสัยทัศนองคการตองเปนภาพบวกตอ

องคการ  

4) Team Learning การเรียนรูรวมกันเปนทีม องคการมุงเนนใหทุกคนในทีมมีสํานึกรวมกัน

วา เรากําลังทําอะไร และจะทําอะไรตอไป ทําอยางไรจะชวยเพิ่มคุณคาแกลูกคา การเรียนรูรวมกัน

เปนทมีข้ึนกับ 2 ปจจัยคือ ความฉลาดทางดานสมอง (Intelligence Quotient--IQ) และความฉลาด

ทางดานอารมณ (Emotional Quotient—EQ) ประสานกบัการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการสราง

ภาวะผูนําแกผูนําองคการทุกระดับ 

 5) System Thinking มีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการ

เขาใจถึงความสมัพันธระหวางสิง่ตาง ๆ ที่เปนองคประกอบสําคัญของระบบ นอกจากมองภาพรวม

แลว ตองมองรายละเอียดของสวนประกอบยอยในภาพน้ันใหออกดวย วินัยขอน้ีสามารถแกไขปญหา

ที่สลับซบัซอนตาง ๆ ไดเปนอยางดี และการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูน้ันจะตองมี

การปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิด และปฏิสมัพันธของบุคลากรในองคการ ความมุงมั่น หรือทุมเทของ

บุคลากรในองคการ การทีจ่ะองคการกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูน้ัน  

ซึ่ง พส ุเดชะรินทร (2549) กลาววาประกอบดวย 

   1) Openness to Experienceคือ การทีบุ่คคลในองคการมีการเปดใจ หรือยอมรบัตอ

ประสบการณตาง ๆ ทั้งประสบการณจากภายนอก และภายในองคการ เน่ืองจากปญหาของ 

หลาย ๆ องคการคือ ความไมพรอม หรือไมอยากจะเรียนรู  

   2) Encourage of Responsible Risk – Taking ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะตองเอื้อให

บุคลากรในองคการพรอม และยอมรบัตอความเสี่ยงในการทําสิ่งใหม ๆ เน่ืองจากการที่เรารเิริ่ม หรือ

ทําสิ่งใหม ๆ ที่ไมเคยทํามากอน ก็จะทําใหเราเกิดการเรียนรูเกิดข้ึน แตในขณะเดียวกันก็มีความเสี่ยง

ที่มากับสิ่งใหม ๆ น้ันดวย ดังน้ัน การยอมรับตอความเสี่ยงทีเ่กิดข้ึนก็เปนสิง่ทีส่ําคัญตอการกระตุนให

เกิดการเรียนรู 
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 3) ความกลาทีจ่ะยอมรบัตอความสําเรจ็หรือลมเหลว ทั้งน้ีเน่ืองจากการเรียนรูทีส่ําคัญคือ 

การเรียนรูจากประสบการณในอดีต ซึ่งประสบการณในอดีตน้ันมีทั้งสําเร็จ และลมเหลว และถาเรา

ยอมรบัตอความสําเรจ็ และลมเหลวได เราก็พรอมทีจ่ะเรียนรูจากความสําเร็จ และลมเหลวที่เราได

ประสบมา 

ดังน้ัน การทีเ่ปนองคการแหงการเรียนรูน้ัน บุคคลในองคการตองมกีารเปดใจยอมรับเรียนรู

ในสิ่งใหม ๆ กลาเผชิญกบัความเสี่ยงในการทําสิ่งใหม ๆ ที่เกดิข้ึนทั้งน้ีเพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการ

เรียนรูสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังทีก่ลาวมาแลว 

วัฒนธรรมองคการอัจฉริยะ (Intelligence Culture)  

 วิจารณ พานิช (2550) กลาววา เปนองคการทีเ่นนความรูเปนสิ่งสําคัญ แตการเรียนรู และ

การสรางความรูสําคัญที่สุด ดังน้ันเปาหมายขององคการน้ีคือ สามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่

ไมแนนอนได และตองมีขีดความสามารถ 12 ประการในการเปนองคการอัจฉริยะคือ 

1) มีความมุงหมาย มุงมั่น ที่ชัดเจน 

การเปนเบอรหน่ึงขององคการคือ ตองมกีาร Manage Share Vision ทุกคนในองคการรวม

คิด และเปนเจาของเปาหมาย แตเปนเปาหมายในระดับคุณคา มีความมุงมั่น (Passion) สิ่งเหลาน้ีจะ

เกิดข้ึนไดตองมีกระบวนการ Build Shared Vision ตองมีการ Manage และตองมี Share Vision 

รวมกันทุกวัน  

2) ต้ังอยูในความไมประมาท (อปมาโท มสีติ และปญญา) 

    มีความเช่ือในความเปลี่ยนแปลง (ต้ังอยูในความไมประมาท) ตองต้ังสติอยูในการเปลี่ยนแปลง 

ตองทํา Change Management ทั้งภายใน และภายนอก โดยตองใชการจัดการเชิงบวก (Positive 

Change Management) 

3) มี และใชแผนยุทธศาสตร KM (Knowledge Management)  

ตองมีแผน KM เปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรองคการ  

4) มี และใชภาวะผูนํา และแกนนํา (Leadership) 

ผูบริหารสงูสุดตองบริหารกระบวนทัศน ภาวะผูนําตองมีอยูทั่วทั้งองคการ อยูในทุกคน ทุก

คนเปนผูนํา นําการเปลี่ยนแปลง ณ จุดที่ตนเองรับผิดชอบ หาวิธีการใหม ๆ สรางนวัตกรรม สรางการ

เปลี่ยนแปลงกบัเพือ่นรวมงาน มกีารทํา CQI (Continuous Quality Improvement) รวมกันสราง 

ความรูองคการจากความรูในตัวบุคคล  

5) จัดการความสมัพันธระหวางคน 

องคการอจัฉริยะเกิดจากความสมัพันธระหวางคน เพราะความสัมพันธระหวางคนจะ 

ทําใหองคการมีพลังมากข้ึน  
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6) ทักษะพื้นฐานของพนักงาน 

เปนทกัษะในระดับวิธีคิด และใหคุณคา เปนการปฏิบัติ การคิด การแลกเปลี่ยนเรียนรู  

ทักษะทีส่ําคัญทีสุ่ดคือทักษะการฟง ทักษะในการเขาใจความรูสกึนึกคิดของตนเอง และของผูอื่น  

เปนการพัฒนาองคการ 

7) ทักษะในการใช “ตัวชวย” (Enablers) KM 

    Enabler คือ เครื่องมือที่เปนตัวชวยใหเกิดการเรียนรูอยางมพีลัง ใชเทาทีจ่ําเปน ตัวอยาง  

ตัวชวย เชน BAR (Before Action Review), OM (Outcome Mapping) เปนตน 

8) ไรกําแพง 

กําแพงไมใชกําแพงจริงแตเปนกําแพงใจ ปฏิสัมพันธระหวางคนทําใหเกิดการเรียนรู  

อุปสรรคทีส่ําคัญคือ ตางคนตางอยูเปนหนวย ไมมีเวลามาพดูคุย การทํางานตองไมเริม่จากศูนยเพราะ

เพื่อนรวมงานบางคนอาจมีความรูน้ันอยูแลว มีประสบการณของเพื่อนมาชวยแกปญหา เครื่องมือทลาย

กําแพง เชน CFT (Cross Function Team: กลุมของบุคลากรที่มาจากหลายหนวยงานภายในองคการ

มีความรู และทกัษะหลากหลายมารวมกัน เพือ่วัตถุประสงคของการแกปญหาเรื่องใดเรื่องหน่ึง) ของ

โรงไฟฟาแมเมาะ Task Force คณะทํางานเฉพาะกจิ Job Rotation ทํางานโดยหมุนความรูใหเพื่อน

รวมงานดวย CoP: Community of Practice เปนเครือขายชุมชนแนวปฏิบัติ เปนเครื่องมือทรงพลงั 

ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหน่ึงระหวางสมาชิกชุมชน เปนตน 

9) อิสรภาพ บรรยากาศเชิงบวก 

บางหนวยงานมี Talent Management ตองใหคนทํางานสามารถลองผิดลองถูกไดเอง 

และทําใหคนทํางานไดเปนผูนําตัวเล็ก ๆ กลาคิดทีจ่ะเปลี่ยนวิธีการทํางานของตนอยูตลอดเวลา ทําให

คนทํางานมีความสุข 

10) มี และใช การจัดการคนเกง การจัดการขุมทรัพยทางปญญา หัวใจอยูที่การเสาะ Resources  

ซึ่งก็คือ ทรัพยากรทางปญญา Intellectual Capital (IC) เปนสิ่งที่จบัตองได และไมได เชน  

เปนคน เปนความสัมพันธ เปนวัฒนธรรมเปนความรูใหมเปนตน  

11) มี และใช ระบบบันทึก ขุม/ คลัง ความรู 

ในองคการตองสนับสนุนใหคนทํางานจดบันทกึ จดในสิง่ที่ตนสนใจข้ึนจากการทํางาน  

บันทึกการเรียนรูจากหนางาน แลวนํามา ทําความเขาใจ ยกระดับความรูรวมกัน และมีการจัดการ 

เรื่องเลาใหเปนหมวดหมู 

12) มี และใชระบบ ICT (Information Communication Technology) 

ดังน้ัน องคการอจัฉริยะคือ องคการที่มีความรูความสามารถมากกวาปกติ CIA: Central  

Intelligence Agency เปนองคการทีม่ีนักคิด นักวิเคราะห นักสืบคน นักปฏิบัติทํางานอยู เปนองคการ

ที่มีฐานความรู ภูมิปญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟง ฉลาดทํา ทั้งน้ี ตนกําเนิดขององคการอัจฉริยะเกิดมาจาก 
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องคความรูเดิม และองคความรูใหม ทักษะ และรปูแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม กอใหเกิดทาง 

เลือกที่หลากหลาย ฉลาดเลอืก และฉลาดทํา อันเปนฐานของพลงัความรู (Knowledge Power) ที่จะ

เปนพลังแหงความคิดสรางสรรคเพื่อสูการปฏิบัติ โดยมีความเปนเลิศ หรือเกงจรงิใน 3 ประการคือ  

(1)  ความเปนเลิศในวิชาการ (Academic Excellence) โดยอาศัยฐานความรู  

(Knowledge-Base) ความรูที่สําคัญควรมาจากความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ โดย

พัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ทั้งน้ี ผูบริหาร หรือผูนําจะเปนผูทํา

หนาที่เปนผูเช่ือมโยงเพือ่การถายโอนทางสติปญญา กลาวคือ ลดชองวางการถายโอนทางสติปญญา

ของบุคลากรในองคการ (Intelligence Transfer Gap: ITP) จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันใหมาก

ที่สุด กอใหเกิดการประสานทั้งองคความรูเดิม และองคความรูใหม  

(2) ความเปนเลิศในวิชาชีพอยางมืออาชีพ (Professional Excellence) บุคลากรใน

องคการจะตองมีความเปนมืออาชีพ น้ันคือ ผูบริหารจะตองเปนผูบรหิารมอือาชีพคือ จะตอง เกงคิด 

เกงคน และเกงงาน บุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ถาเปนครูก็ตองเปนครูมืออาชีพ ทั้งน้ี 

จะตองสราง และพฒันาบุคลากรในองคการใหเปนผูปฏิบัติงาน มีการเรียนรูงาน และรบัผิดชอบงาน

อยางมืออาชีพน่ันเอง  

(3) ความเปนเลิศในวิถีการดําเนินชีวิต (Life Excellence) โดยการใหความสําคัญ

กับบุคคล เขาใจในวิถีชีวิต และการดําเนินชีวิตของบุคลากรในองคการเปนอยางดี สงเสริมใหบุคลากร

ดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข  

 ฉะน้ัน การบรหิารองคการจงึตองใชฐานของการบริหารการจัดการความรูเพื่อใหเกิดเปน

องคการแหงการเรียนรู ถือเปนการพัฒนาบุคลากรอยางสมบูรณ เปนการบรหิารภูมปิญญาเพื่อเพิ่ม

พลัง และศักยภาพอํานาจในการปฏิบัติของบุคลากรอยางเต็มที ่สูความเปนอัจฉริยะขององคการ และ

ยังมีวัฒนธรรมองคการที่มีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมหน่ึงไปยังอกีวัฒนธรรมหน่ึง

น่ันก็คือ 

ภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํามีความจําเปนตอองคการเปนอยางมาก เพราะหากผูบริหารไมมีภาวะของผูนําก็อาจ

ทําใหองคการน้ันไมเจรญิเติบโต หรือกอความเสียหายใหกบัองคการได ในยุคแรก ๆ ของการศึกษา

ภาวะผูนําจะมุงเนนจุดเดนของผูนําที่ดี ไปจนถึงพฤติกรรมของผูนําที่ดี ทีเ่หมาะสมกบัสถานการณตาง ๆ 

จนถึงการศึกษาคนควาภาวะผูนําในรูปแบบที่มีอิทธิพลตอการความคิด และพฤติกรรมของผูตาม หรือ

บุคลากรในองคการ น้ันคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับความ

สํานึกของบุคลากร ทําใหบุคลากรเห็นถึงประโยชนของสวนรวมมากกวา อุทิศตนใหกับองคการ โดย

กระตุนระดับความตองการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว 
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 ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับความสํานึกไดดวยการกระบวนการ 4 กระบวนการคือ 

1) การสรางบารมี หรืออิทธิพลที่เปนอุดมคติ คือ การที่ผูนําทําใหบุคลากรมีความภูมิใจ มี

ความศรัทธา และมีความนับถือในตัวผูนํา มีความเต็มใจทีจ่ะทุมเทการปฏิบัติงานใหบรรลุตามวิสัยทัศ 

และพันธกิจขององคการ 

2) การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําทําใหบุคลากรเกิดความรูสกึเห็นประโยชนสวนรวม

มากกวาสวนตน เห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 

3) กระตุนเชาวปญญา คือ การที่ผูนํากระตุนใหบุคลากรเห็นวิธีการ หรอืแนวทางใหม ๆ ใน

การแกไขปญหา 

4) การคํานึงถึงเอกบุคคล คือ การทีผู่นําทําตนเพือ่มุงเนนการพฒันา ตองคํานึงถึงความ

ตองการของบุคลากรในองคการ 

การศึกษา อบรม และพฒันา 

สมคิด บางโม (2545) การฝกอบรมคือ การถายทอดความรูเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ 

ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงาน และภาระหนาที่ตาง ๆ ใน

ปจจุบัน และอนาคตเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากข้ึน  

โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมจีุดประสงคสามประการดังตอไปน้ี 

(Wexley & Latham, 1991) 

1) เพื่อปรับปรงุระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self – Awareness) ของแตละบุคคล ความ

ตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกบับทบาท และ

ความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิง่ที่ตนเองปฏิบัติจริง และ

ปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะทีผู่อื่นมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมผีลกระทบ

ตอผูอื่นอยางไร เปนตน 

2) เพื่อเพิ่มพูนทกัษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใดดาน

หน่ึง หรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรกัษาความปลอดภัยในการทํางาน หรือการ

ปกครองบญัชาลูกนอง เปนตน 

3) เพื่อเพิ่มพูนแรงจงูใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี 

แมวาบุคคลหน่ึง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจงูใจในการทํางานแลว 

บุคคลน้ันก็อาจจะมิไดใชความรู และความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่และผลงานก็ยอมออกมาแบบ

ไมมีประสทิธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจงูใจในการทํางานจงึเปนสิง่ที่มีความสําคัญอยางย่ิงตอ

ความสําเรจ็ขององคการ 
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กระบวนการการศึกษา อบรม และพฒันา ประกอบดวยข้ันตอน ดังน้ี 

1) การหาความจําเปนในการศึกษา อบรม เพื่อนํามาเปนแผนในการอบรม จําเปนตองมีการ

สํารวจวาหัวขอใดบางที่มีความจําเปนตอบุคลากรในองคการตองไดรับรู 

2) การวางแผนในการฝกอบรม เมื่อคนควาหาขอมลู และทราบถึงความตองการ หรือความ

จําเปนการการฝกอบรมแลว ก็นํามาทําเปนแผนในการฝกอบรม 

3) การเตรียมการฝกอบรม และการดําเนินการฝกอบรม ตองมกีารจัดเตรียมความพรอมใน

การอบรม การแจงถึงหัวขอการอบรม ผูสนใจ และระยะเวลาการอบรม 

4) การประเมินผลการอบรม จําเปนตองมีการประเมินผลทุกครัง้เพื่อที่จะทราบวาการอบรม

น้ันเปนที่พึง่พอใจ หรอืไม 

5) การติดตามผลการอบรม เพื่อทราบวาเมื่ออบรมไปแลวน้ัน ไดมีการเปลี่ยนแปลง หรือมี

เกิดการพัฒนาใด ๆ ข้ึนบาง 

โครงสรางองคการ 

โครงสรางองคการ หมายถึง การเช่ือมโยงแผนก และงานตาง ๆ ในองคการเขาดวยกันเปน

การเช่ือมโยงทีก่ําหนดความสมัพันธระหวางตําแหนงตาง ๆ ในองคการ มีการแสดงรายละเอยีดสาย

การบงัคับบญัชา มีกฎระเบียบในการทํากิจกรรมตาง ๆ (Debra & James, 2003) 

รูปแบบการจัดโครงสรางองคการ มี 3 รูปแบบ ไดแก  

1) โครงสรางองคการแบบแนวด่ิง ยึดองคประกอบ 5 ประการ  

1.1) สายการบังคับบัญชา: หนวยงาน – หัวหนา – ผูจัดการ – ผูบริหารสงู  

1.2) การมอบหมายอํานาจหนาที:่ ทุกตําแหนงตองมีความรบัผิดชอบตอหนาทีท่ี่

ไดรับมอบหมาย อํานาจตัดสินใจ  

1.3) การรวมอํานาจ และการกระจายอํานาจ: การกระจายการตัดสินใจใหระดับลาง  

1.4) ชวงการจัดงาน: การทํางานอยางใกลชิดระหวางผูบรหิารกับผูใตบงัคับบญัชา  

1.5) ตําแหนงหนวยงานหลกั และหนวยงานที่ปรึกษา: ตําแหนงเทากันทัง้หลัก และ

ที่ปรกึษา  

2) โครงสรางองคการแบบแนวนอน หรือการจัดแผนกคือเปนการประสานงานความรวมมอื 

(ผูบริหารตองมีการจัดแผนก และประสานความรวมมอืในแนวนอน)  

2.1) การจัดแผนกโดยจํานวนพนักงาน - จัดไปกับองคการระดับตํ่าที่ไมตองการ

ความรู ความชํานาญ  

2.2) การจัดแผนกโดยเวลา - รวมกลุมโดยใชเกณฑเวลา  

2.3) การจัดแผนกตามหนาที ่ 
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3) โครงสรางองคการแบบแยกธุรกิจ และองคการแบบอิสระ (Matrix Organization)  

ผูนําเรียกวา Matrix Boss แนวโนมโครงสรางองคการสมัยใหม องคการสมัยใหมจะเนนให

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมมากข้ึน  

3.1) สายการบังคับบัญชาสั้นลง หรือนอยลง ย่ิงสั้นลงกท็ําใหงานเร็วข้ึน 

3.2) ขนาดการควบคุมกวางข้ึน ทําใหประหยัดคาใชจาย และการสั่งงานเร็วข้ึน  

ผูใตบังคับบัญชามอีิสระมากข้ึน  

3.3) ความเปนเอกภาพของการบังคับบญัชานอยลง โครงสรางองคการในปจจุบันมี

แนวโนมในการใชการทํางานเปนทีมขามหนาที่ การใชหนวยเฉพาะกิจ และการจัดโครงสรางองคการ

แบบแมททรกิซ  

3.4) การมอบหมายงาน และการใหคนมอีํานาจ และความรบัผิดชอบมากข้ึน  

3.5) โครงสรางขนาดเล็กอยูในขนาดใหญ ทําใหยืดหยุน และสามารถปรบัตัวใหเขา

กับสถานการณไดงายกวา  

3.6) ลดจํานวนที่ปรึกษาใหอยูในระดับที่เปนประโยชนตองานของฝายบรหิาร  

โครงสรางองคการสมัยใหม (New Organization Structure)  

(1) การปรับโครงสรางองคการโดยการจัดโครงสรางองคการแบบพีรามิด 

หัวกลบั  

(2) การจัดองคการแบบแบนราบ (Flat Organization)  

(3) การจัดองคการแบบยืดหยุน และเปดกวาง และแสวงหาการจัดองคการ 

ใหม ๆ เชน การรือ้ปรับระบบ องคการแหงการเรียนรู การสรางฐานความรู การเพิม่อํานาจ  

เทคโนโลยี 

เทคโนโลยี หมายถึง สิง่ทีม่นุษยพัฒนาข้ึน เพื่อชวยในการทํางาน หรือแกปญหาตาง ๆ เชน

อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจกัร วัสดุ หรือแมกระทัง่ที่ไมไดเปนสิ่งของที่จบัตองได เชน กระบวนการตาง ๆ 

เทคโนโลยี เปนการประยุกต นําเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใช และกอใหเกิดประโยชน ในทางปฏิบัติ 

แกมวลมนุษยกลาวคือเทคโนโลยีเปนการนําเอาความรู ทางวิทยาศาสตรมาใชในการประดิษฐสิ่งของ 

ตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด สวนที่เปนขอแตกตางอยางหน่ึงของเทคโนโลยี กบัวิทยาศาสตร คือ

เทคโนโลยีจะข้ึนอยูกับปจจัย ทางเศรษฐกจิเปนสินคามีการซื้อขาย สวนความรูทางวิทยาศาสตรเปน 

สมบัติสวนรวมของ ชาวโลกมีการเผยแพรโดยไมมีการซื้อขายแตอยางใดกลาวโดยสรุปคือ เทคโนโลยี

สมัยใหมเกิดข้ึนโดยมีความรูทางวิทยาศาสตรเปนฐานรองรบั 
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ลักษณะของเทคโนโลยี 

สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ลักษณะ คือ (Heinich, Molenda & Russell, 1993) 

1) เทคโนโลยีในลักษณะของกระบวนการ (Process) เปนการใชอยางเปนระบบของวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร หรือความรูตาง ๆ ที่ไดรวบรวมไว เพื่อนําไปสูผลในทางปฏิบัติ โดยเช่ือวาเปน

กระบวนการทีเ่ช่ือถือได และนําไปสูการแกปญหาตาง ๆ  

2) เทคโนโลยีในลักษณะของผลผลิต (Product) หมายถึง วัสดุ และอุปกรณทีเ่ปนผลมาจาก

การใชกระบวนการทางเทคโนโลยี 

3) เทคโนโลยีในลักษณะผสมของกระบวนการ และผลผลิต (Process and Product) เชน 

ระบบคอมพิวเตอรซึง่มีการทํางานเปนปฏิสมัพันธระหวางตัวเครื่องกับโปรแกรม 

บดินทร วิจารย (2548) ขอดีของการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรู 

1) ใชไดตามตองการ และทันเวลา 

2) ผูเรียนรูสามารถกําหนดการเรียนรูของตนเองได 

3) ใชงานงาย  

4) สามารถเรียนรูไดจากที่ไกล ๆ  

5) สามารถลงมือปฏิบัติได 

6) มีความสอดคลองของเน้ือหา และการนําเสนอ 

7) สามารถปรบัใหเขากับรูปแบบของแตละคนได 

8) สามารถปรบัใหเขากับการรบัรูของแตละคนได 

9) ปลอดภัย และมีความยืดหยุน 

10) ปรับขอมูลใหทันสมัยไดอยางตอเน่ือง 

11) สามารถดึงออกมาใชงาน และเกบ็กลับเขาไปไดงาย 

12) มีความคุมคา 

การประเมินผล 

สมคิด พรมจุย (2537) กลาวถึง ความหมายของการประเมนิผลวา เปนกระบวนการที ่

กอใหเกิดสารสนเทศเพื่อชวยใหผูบรหิารตัดสินใจอยางมีประสิทธิผลสงู การประเมินเปนการตรวจสอบ

ความกาวหนาของโครงการ ตลอดจนการพจิารณาผลสัมฤทธ์ิของโครงการวามีมากนอยเพียงใด  การ

ประเมินผลเปนกระบวนการบงช้ีถึงคุณคาของโครงการ กลาวคือ โครงการที่ไดดําเนินการไปแลวไดผล

ตามวัตถุประสงคของโครงการที่ไดดําเนินการไปแลวไดผลตาม วัตถุประสงคของโครงการ หรือไม

เพียงใด สามารถทําไดทั้งการประเมินกอนเริ่มโครงการประเมิน ขณะที่โครงการกําลังดําเนินการอยู และ

การประเมินโครงการหลังจากการดําเนินงานไดสิ้นสุดแลว 
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 อรัสธรรม พรหมมะ (2540) กลาวถึงการประเมินผลวา เปนข้ันตอนหน่ึงของกระบวนการ

ทางนโยบายอันไดแก การกําหนดปญหา (Problem Structuring) การกําหนดนโยบาย (Policy) การ

วางแผน (Planning) การนํานโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) การติดตามควบคุมดูแล

นโยบาย (Policy Monitoring) และการประเมินผล (Policy Evaluation) จากที่กลาวมาจะเห็นวา

การประเมินผลเปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการ แตการประเมินผลโครงการ หรือประเมินผล

นโยบายน้ันสามารถทําไดทั้งในระดับที่โครงการกําลงัดําเนินอยู (Formative Evaluation) และการ

ประเมินผลรวบยอดทัง้หมดหลังเสร็จสิ้นโครงการ (Summative Evaluation)  

ซึ่งในการประเมินผลน้ีมีประโยชนดวยการ 4 ประการ คือ 

1) ชวยในการปรับเงื่อนไขของนโยบายใหเหมาะสมกับการนําไปปฏิบัติ (Adjust Ment Cycle) 

2) ชวยในการตัดสินใจวาจะดําเนินงานตอไป หรือไม (Continuation Cycle) 

3) ชวยในการตัดสินใจวาจะตองยุติ หรือลมโครงการ หรือไม (Termination Cycle) 

4) ชวยในการทบทวนนโยบาย และปรับโครงสรางของโครงการทั้งหมด (Restruc-turing Cycle) 

การใหรางวัล 

 พงศ หรดาล (2540) ไดใหความวา การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่นอกเหนือจาก

คาตอบแทน คาจาง หรอืคาตอบแทน เชน ถามีการใหรางวัลมีเงินเดือนข้ึนสม่ําเสมอ มีการแบงเปน

รายไดที่นอกเหนือจากคาตอบแทน หรือเมื่อเกิดอบุัติเหตุก็จาย เงินชดเชยใหอยางยุติธรรม พนักงานก็

จะมีขวัญ และกําลังใจสงู 

ระวัง เนตรโพธ์ิแกว (2542) ไดกลาวถึง การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึง การสรางความรูสึกที่ดี 

โดยปกติจะพิจารณาจากผลงาน และในบางครัง้ก็พจิารณาจากความสัมพันธระหวาง บุคคล ซึ่งระบบ

การใหรางวัลจะชวยกระตุนการปฏิบัติงาน สรางขวัญ และกาํลังใจ และกําลงัใจแกพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2547) ไดกลาวถึง การใหบําเหน็จรางวัลวาเปนสิง่จงูใจที่ไมใชเงิน นอกเหนือ 

จากเงินแลวยังมีปจจัยอื่นที่จงูใจใหบุคคลปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1) การแขงขัน เชน การประกวดผลงาน ผูชนะจะไดรบัเกียรติช่ือเสียง เปนตน แตควรระวัง

ในเรื่องของการอิจฉาริษยา ซึ่งจะทําใหพนักงานมุงเอาชนะมากกวาผลของงาน 

2) ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย เปนการสรางขวัญ และกําลงัใจใหรูสึกมีความมั่นคงในอาชีพ  

จะไมถูกเลิกจางโดยขาดหลักประกัน มีการกําหนดสัญญาจางเปนป หรอือายุงาน และมีหลักประกัน

ในการปฏิบัติงาน มีคาตอบแทนเมื่อเกิดอุบัติเหตุ มีการประกันชีวิตในงานที่เลี่ยงอันตราย 

3) ความรูสึกกาวหนา ผลงานที่ทําใหงานตนดีข้ึน การไดเลื่อนตําแหนงที่มีความสําคัญมากข้ึน 

ทําใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานเพราะเปนความคาดหวังของชีวิต 
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4) ฐานะทางสังคม เปนความรูสึกของตนเองวาเปนสวนหน่ึงของกลุม ทําใหอยากไป

ปฏิบัติงาน เชน มีสทิธิตัดสินใจ และออกเสียงในการปฏิบัติงานของกลุม รูจุดมุงหมายปลายทางของ

กลุม ทําใหเกิดความรบัผิดชอบตอการปฏิบัติงานมากข้ึน เปนตน 

5) ความรูผลของงาน มีความพอใจ และดีใจที่เห็นผลงานของตนไมวาจะดี หรือไมเพียงใด 

เพราะผลงานที่ดียอมเปนกําลงัใจ ผลงานที่ไมดีก็มโีอกาสปรบัปรงุแกไข 

6) รางวัล และการลงโทษ เปนผลตอบแทน หรือคําชมเชย หากผลงานเปนที่พอใจ หรือดีเดน 

ขณะเดียวกันก็มีการตําหนิเมื่อมผีลเสียหายเกิดข้ึน 

7) การปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถ และความถนัดของบุคคล ตลอดจนใหงานที่

ไมยาก และไมงายจนเกินไปจะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดี 

8) การใหรูวางานมีความสําคัญ ความรูสึกวางานที่ตนทําใหความหมายตอหนวยงานของตน 

หรือสังคม จะเปนแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานมากข้ึน ความเอาใจใสของหัวหนางาน การใหขอมลู

เกี่ยวกับงาน จึงเปนการสรางความสัมพันธใหเกิดข้ึน 

9) การลดความซ้ําซากจําเจ งานซ้ํา ๆ ทุกวันจะทําใหพนักงานเกิดความเบื่อหนาย จึงควร

พยายามสรางสิ่งที่ไมทําใหเกิดความซ้ําซากข้ึน จัดระบบงานใหมจัดโตะปฏิบัติงานใหม เปนตน 

 

2.4 แนวคิด และทฤษฏี ที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการจดัการความรู 

ฐิติกร พูลภัทรชีวิน (2553) ไดกลาวถึงปจจัยความสําเร็จในการจัดการความรู ดังน้ี 

1) วัตถุประสงคการจัดการความรู (Purpose) ปจจัยแรกที่จะนํามาซึ่งความสําเรจ็ในการ

จัดการความรู ไดแก วัตถุประสงคในการจัดการความรู ซึ่งเปนบทบาทหลักของผูบรหิารระดับสงูของ

องคการทีจ่ะตองเขามามีสวนรวม การกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการความรูที่ถูกตองเปนเครือ่ง

กําหนดทิศทาง และรปูแบบ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรภายในองคการทีจ่ะมีตอการจัดการความรู 

องคการทีก่ําหนดวัตถุประสงคของการจัดการความรูไวเพียงแตเพื่อใหตอบตัวช้ีวัดที่ถูกกําหนดไว หรือ

เพื่อใหไดช่ือวามีการจัดการความรู จะทําใหการจัดการความรูกลายเปนโครงการอีกหน่ึงโครงการที ่

เพิ่มภาระใหกบัผูปฏิบัติงาน และไมเกิดประโยชนในเชิงสรางสรรคแตอยางใด ในขณะที่หากองคการ

กําหนดวัตถุประสงคของการทําการจัดการความรูเพือ่การพฒันา บุคลากร พัฒนางาน และพัฒนา

องคการ จะทําใหการจัดการความรูมีสภาพเปนเครื่องมือทีจ่ะชวยอํานวยความสะดวกในการแกไข

ปญหา หรือการรวมแรงรวมใจกันพัฒนาองคการ ซึ่งจะสงผลใหการจัดการความรูแทรกซึมเขาไปใน

กระบวนการทํางานประจําวันของบุคลากร ซึ่งไมเพียงแคทําใหการจัดการความรูไมเปนภาระใหกับ

บุคลากร แตยังกลายเปนเครื่องมือชวยลดภาระใหกบับุคลากรไดดวย  
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2) นโยบายการจัดการความรู (Policy) อีกหน่ึงปจจัยที่เปนบทบาทของผูบริหารระดับสูง 

ไดแก การกําหนดนโยบายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู โดยเฉพาะนโยบายดานการสรางแรงจูงใจ

จากผลงานดานการจัดการความรู องคการที่ประสบความสาํเร็จในการจัดการความรูตางมีการกําหนด

นโยบายดานการจัดการความรูเปนหน่ึงในนโยบายหลกัขององคการ ทําใหบุคลากรทัง้หมดขององค 

การรบัรู ตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู และยินดีเขามามีสวนรวมในกระบวนการ

จัดการความรู  

3) แผนแมบท และแผนปฏิบัติการการจัดการความรู (Plan) ทศิทางที่ชัดเจนจะชวยใหการ

ดําเนินการไมหลงทาง การจัดการความรูจึงตองการการกําหนดแผนแมบทดานการจัดการความรู ซึ่ง

ประกอบดวยเน้ือหาหลัก ไดแก วิสัยทัศนดานการจัดการความรูขององคการ พันธกิจดานการจัดการ

ความรู ยุทธศาสตรการจัดการความรู กลยุทธการจัดการความรู เปาหมาย และตัวช้ีวัดของโครงการ 

ซึ่งเน้ือหาของแผนแมบทการจัดการความรูจะตองสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการ พัฒนาองคการ 

ซึ่งจะชวยใหสามารถวัดผลความสําเร็จของการจัดการความรูไดอยางชัดเจน เมื่อไดแผนแมบทดาน 

การจัดการความรูแลว จึงทําการยอยแผนแมบทออกเปนแผนปฏิบัติการประจําปแตละปตอไป  

4) กระบวนการทีเ่ลอืกใชในการจัดการความรู (Process) กระบวนการในการจัดการความรู  

มีอยูหลากหลายกระบวนการ สิ่งที่สําคัญจงึไมใชตัวกระบวนการวากระบวนการแบบใดดีกวาแบบใด 

แตเปนการเลือกใชกระบวนการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคการ (อยางไรก็ดี สําหรับหนวยงาน

ราชการ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดแนะนํากระบวนการจัดการความรูไว ซึ่งประกอบดวย 7 ข้ันตอนหลัก 

และในป 2553 ไดเพิ่มอีกหน่ึงข้ันตอน กลายเปน 8 ข้ันตอน ถึงแมวาในคูมือของ สํานักงาน ก.พ.ร.  

จะมีการระบุไววา สามารถเลือกใชกระบวนการแบบอื่นได แตหนวยงานราชการสวนใหญก็มักเลอืกใช

กระบวนการแบบของสํานักงาน ก.พ.ร. เพื่อใหงายตอการถูกประเมิน และทําใหมั่นใจไดวาเมื่อทําการ

จัดการความรูแลวจะบรรลุตามตัวช้ีวัดที่กําหนดไว)  

5) ผูรบัผิดชอบโครงการ (Project Owners) องคการสวนใหญเมื่อเริ่มทําการจัดการความรู  

ก็จะมกีารแตงต้ังคณะทํางานข้ึนมา โดยมีลักษณะเปนองคการโครงการ ภาระหนักจงึตกอยูกับคณะ 

ทํางานซึ่งมีทัง้งานทีเ่ปนงานประจํา และงานทีเ่ปนโครงการ ทําใหการขับเคลื่อนกระบวนการจัดการ

ความรูขาดความตอเน่ืองในบางชวงเวลา (โดยเฉพาะหนวยงานจํานวนมากเลือกต้ังผูอํานวยการจาก 

แตละกอง/ สํานัก มาเปนคณะทํางาน) หลายหนวยงานทีป่ระสบความสําเร็จไดแนะนําวา ควรจะม ี

การจัดต้ังหนวยงานใหมทีร่ับผิดชอบดานการจัดการความรูโดยตรง และคัดเลือกบุคลากรทีม่ีความ

เหมาะสมเขามารบัหนาที่ นอกจากน้ี หากเปนองคการขนาดใหญ ยังควรทีจ่ะมกีารสรางการจัดการ

ความรู Agents ข้ึนมา เพื่อเปนเสมอืนตนแบบนักจัดการความรูใหกบับุคลากรคนอื่น ๆ ดวย  

 



50 

6) การมสีวนรวมจากบุคลากรทั้งหมดขององคการ (Participation) การจัดการความรูโดย   

ตัวของมันเอง เปนเครื่องมือทางการบรหิารจัดการทีส่ามารถชวยในการปองกัน และลดปญหา อีกทั้ง  

ยังชวยสรางโอกาสในการพฒันาองคการดวย แตหากใชผิดวิธี การจัดการความรูก็อาจกลายเปนภาระ

ของบุคลากรไดดวยเชนกัน เพื่อลดปญหาบุคลากรมีทัศนคติที่ไมถูกตองตอการจัดการความรู การให

บุคลากรทุกระดับขององคการไดเขามามสีวนรวมในโครงการดานการจัดการความรูต้ังแตตนจะสามารถ

ชวยลดแรงตอตาน และสามารถสรางกระแสใหบุคลากรอื่น ๆ เขามามีสวนรวมกับกิจกรรมการจัดการ

ความรูไดดวย  

7) การเลือกใชเครื่องมือในการจัดการความรู (Tools) ปจจุบันคงปฏิเสธไมไดวาเครื่องมือที่

สําคัญในการนํามาประยุกตใชในการจัดการความรูคือ ระบบสารสนเทศสําหรบัใชในการจัดเกบ็รวบรวม 

เผยแพร และรวมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยอาจเรียกวา เปนระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู  

การใชระบบสารสนเทศเขามาชวยจะทําใหบุคลากรทั่วทั้งองคการสามารถเขาถึงองคความรู และแลก 

เปลี่ยนเรียนรูกันไดทกุที่ทกุเวลา อยางไรก็ดีการออกแบบระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการความรูจะตอง

พิจารณาถึงวัฒนธรรมองคการ ขอจํากัดของฮารดแวร และระบบเครือขาย ตลอดจนขอจํากดัดานความ 

สามารถของบุคลากรในการใชงานระบบสารสนเทศ 

ปจจัยที่ทําใหการจัดการความรูประสพความสําเรจ็ในองคการ 

รัชตวรรณ กาญจนปญญาคม (2554) ไดกลาวถึงปจจัยทีท่ําใหการจัดการความรูประสบความ 

สําเร็จในองคการคือ 

1) วัฒนธรรม และพฤติกรรมของคนในองคการ 

คนในองคการตองมีเจตคติที่ดีในการแบงปนความรู และนําความรูที่มีอยูมาเปนฐานในการ 

ตอยอดความรูของคนรุนใหมตอไป องคการเองตองมีวัฒนธรรมภายในแหงความไวเน้ือเช่ือใจ และให

เกียรติกัน เคารพในสิทธิ และความคิดของผูรวมงานในทกุระดับแมเปนบุคลากรระดับลางก็ตามการ

เรียนรูสามารถเกิดข้ึนไดกบัทุกเรื่องแมแตสิง่ทีเ่ปนขอผิดพลาดในอดีต 

2) ผูนํา และการสรางกลยุทธ 

ผูบริหารระดับสงูตองมีความเช่ือในคุณคาของคน และความรูที่มีในองคการ เขาใจในลักษณะ

ของปญหา และพันธะกจิขององคการ สงเสริม และสนับสนุนความเปนมืออาชีพในดานตาง ๆ ใหเกิดข้ึน 

คนหา และเชิดชูกระบวนการทํางานทีเ่ปนเลิศจากหนวยงานภายใน เปนตนแบบแหงการเปนผูรเิริม่ใน

การแบงปน และเรียนรู กําหนดทิศทางในการพัฒนาระบบการจัดการความรูภายใน วางกลยุทธในการ

จัดทําระบบการจัดการองคความรูทีจ่ะประสพผลสัมฤทธ์ิ เชน เลือกเรื่องที่ทําแลวเห็นผล หรอืเรื่องที่มี

คนเขาใจ และมีองคความรูอยูแลวในองคการ ที่สําคัญทีสุ่ดคือ ทําอยางไรใหคนในองคการอยากนําเรื่อง

ที่ตนรูออกมาแบงปน โดยไมหวาดระแวงวาจะเสียผลประโยชน ถูกแอบอางผลงาน ถูกกลั่นแกลงเพราะ

อิจฉาตารอนตาง ๆ นานา องคการทีจ่ะประสพความสําเรจ็ในเรื่องน้ีตองสรางอยูบนพื้นฐานของความไว
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เน้ือเช่ือใจ (Trust) และการใหเกียรติซึง่กัน และกัน (Mutual Respect) โดยกุญแจสําคัญที่จะไขประตู

สูโลกที่เปดกวางน้ีคือ ผูบรหิารสูงสุดขององคการน่ันเอง 

3) เทคโนโลยี 

ความพรอมของอุปกรณทันสมัยของเทคโนโลยีทีส่ามารถสนับสนุนการทํางาน และการ

เรียนรูของคนในองคการได การสรางฐานขอมูล และการจัดการระบบฐานขอมูลตลอดจนวิธีการทีจ่ะ

ทําใหคนยอมใชคอมพิวเตอรเพื่อเปนสือ่กลางในการรวบรวม และสงตอขององคความรู ที่สําคัญคือ 

สรางระบบการปองกันไมใหคนนอกเขามากอกวน และทําความเสียหายแกระบบฐานขอมูลภายในได 

ขณะเดียวกัน การจัดการความรูก็ไมไดหมายความวา ตองใชเครื่องมอื และอปุกรณแพง ๆ เพื่อสราง

ฐานขอมูล ขนาดยักษแตไมเอื้อประโยชนตอการใชงานของคนสวนใหญในองคการ ผูที่ดูแลระบบน้ี

ตองมีใจเปดกวาง และมีความเพยีรพยายามที่จะใหบริการแกผูใชงาน เพื่อใหฐานขอมลู และระบบ

คอมพิวเตอรเอื้อประโยชนใหคุมคาเงินที่ลงทุนไป อยาลืมวาระบบเหลาน้ีหมดอายุขัยเร็วมากภายใน

ไมกี่ป 

4) การวัดผล และการนําไปใช 

จัดทําระบบการติดตาม และวัดผลของการจัดการความรู และประโยชนจากการนําไปใช  

เพื่อสรางแรงขับเคลือ่นใหคนในองคการมีความกระหายอยากเรียนรู และอยากมีสวนรวมในการสราง

ฐานความรูใหเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง 

5) โครงสรางพื้นฐาน 

การวางระบบการบรหิารจัดการ การรวบรวมขอมลู และการรายงานผลการดําเนินการตาง ๆ 

ที่จะเอื้อใหแผนงานของการจัดการความรูประสพผลสําเร็จ 

ทายสุดองคการทีม่ีการจัดการองคความรูที่ดีจะสามารถเกบ็เกี่ยวประโยชนจากทุนทางดาน

ความรู (Knowledge Asset) ที่เกิดจากปญญาของบุคคลากรทุกระดับภายในองคการอยางไมรูจักหมดสิ้น 

เพราะเมื่อหนวยงานไดเริ่มตนดําเนินการเรื่องการจัดการความรูจะพบวา ความรูที่ตัวเรา (One Person) 

คิดวาเรามีอยูเยอะน้ัน จรงิ ๆ แลวยังนอยมากเมื่อเปรียบเทยีบกับที่มีอยูภายในองคการของเราเอง และจะ

ย่ิงรูสึกประทบัใจเมื่อคนพบวา มีความรูบางอยางมาจากที่ ๆ เราคาดคิดไมถึง โดยหารูไมวาสิง่ที่ตนรูน้ันไม

มีคุณคาใดเลยหากไมมีผูนําไปใช “ความสําคัญไมไดอยูที่คุณรูอะไร แตอยูที่คุณใชประโยชนจากสิ่งที่คุณรู 

หรือไม” 
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2.5 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจ 

นิยามและความหมายของความพึงพอใจของผูใชงาน 

ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของความพงึพอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ  

กิตติมา ปรีดีลก (2529) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือเกิด 

ความพึงพอใจตอสิ่งจูงใจตาง ๆ ที่ไดรบัการตอบสนอง 

วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสกึของมนุษยที่แตกตางกัน ข้ึนอยู

กับบุคคลวามีความคาดหมายกับสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางไร ถาบุคคลมีความคาดหวังมาก และไดรับการตอบ 

สนองมากจะทําใหเกิดความพึงพอใจ แตหากบุคคลมีความคาดหวังมากแตไดรบัการตอบสนองนอยจะ

ทําใหบุคคลไมพึงพอใจน่ันเอง 

สงา ภูณรงค (2540) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสกึทีเ่กิดข้ึนเมือ่บุคคลไดรบั

ผลลัพธหรือความสําเรจ็ตามความคาดหวัง 

 ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 2003) กลาววา ความพึงพอใจของผูใชงานเปน

กุญแจสําคัญในการวัดความสําเรจ็ของระบบคอมพิวเตอร 

ความพึงพอใจของผูใชงาน (User Satisfaction) เปนเรื่องทศันคติของผูใชงานที่มีตอระบบ 

ปฏิบัติการที่ใชบนเครือ่งคอมพิวเตอรอยางเฉพาะเจาะจงในเรื่องใดเรื่องหน่ึง (Doll & Torkzadeh, 1988) 

 

2.6 การพัฒนากรอบแนวคิด และสมมติฐานงานวิจัย 

1) วัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยมรวมที่ไดรับการยอมรบัในองคการ ที่มีอิทธิพลตอ พฤติกรรม 

ของบุคลากร และเกิดแนวการปฏิบัติทีส่ืบตอกันมาเน่ืองจากการปฏิบัติหรอืคานิยมน้ันรับการพิจารณา 

วายอมรับได อีกทัง้คานิยมเหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเรื่องราว และสื่อทางสญัลักษณตาง ๆ ซึ่ง

อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการซึง่จัดวา

เปนสังคมเล็ก ๆ ทีม่ีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิตหรือเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมในการ

ทํางานของบุคลากรในองคการ โดยที่บุคลากรในองคการไมรูตัว วิจารณ พานิช (2546) กลาววา การ

จัดการความรูในองคการจะประสบผลสําเรจ็เพียงไรน้ันมีปจจัยดานวัฒนธรรม เปนหน่ึงในปจจัยที่มผีล

ตอความสําเรจ็ในการพัฒนาการจดัการความรูในองคการ งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดน้ี อุรารัตน 

ทองสัมฤทธ์ิ (2554) วัฒนธรรมองคกรมผีลตอการรับรูประโยชนของการจัดการความรู จงึสรปุเปน

สมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

2) ภาวะผูนําของผูบรหิาร 

ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกจิกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือนแกนของ

กลุม เปนผูมีโอกาสติดตอสื่อสารกบัผูอื่นมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการ ตัดสินใจของกลุมสูง 

ภาวะผูนําที่แสดงความเช่ือในคุณคาของภารกจิขององคการและจัดกระบวนการใหเกดิ “ความมุงมั่น

รวม” (Shared Purpose) ภายในองคการ เปนสิ่งมีคาสงูสุดที่ผูนําจะพึงใหแกองคการ ดังน้ันหาก

ผูบริหารมีภาวะผูนําทีม่ีบทบาทในการกําหนดนโยบาย สนับสนุน และมสีวนรวมในการจัดกจิกรรมที่

เกี่ยวของกบัการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู งานวิจัยของ ณภัทร วรเจรญิศร ี(2553) 

เรื่อง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ดังน้ันหาก

ผูบริหารมีภาวะผูนําทีม่ีบทบาทในการกําหนดนโยบาย สนับสนุน และมสีวนรวมในการจัดกจิกรรมที่

เกี่ยวของกบัการพัฒนาองคการในการจัดการความรูมากข้ึน ก็จะทําใหเกิดการรบัรูประโยชนในการนํา

การจัดการความรูไปใช ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําของผูบริหารมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

3) การศึกษา อบรม และพฒันา 

การฝกอบรม คือ การถายทอดความรูเพือ่เพิม่พูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และ

ทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานและภาระหนาที่ตาง ๆ ในปจจบุัน และอนาคต

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากข้ึน งานวิจัยของ วชิระ ชนะบุตร (2552) เรือ่ง อิทธิพลของปจจัยดาน

สภาพแวดลอมการจัดการความรูที่สงผลตอความรอบรูในงานบุคลากร บริษัทประกันวินาศภัยใน

ประเทศไทย พบวา การฝกอบรมใหแกบุคลากรมีอทิธิพลทางตรงตอความรอบรูในงานของบุคลากร 

ซึ่งจะกอใหเกิดจัดการความรูที่มีคุณภาพ และเล็งเห็นถึงประโยชนของการจัดการความรูดังน้ันหากมี

การสงเสรมิใหกลุมเปาหมายไดมีการเรียนรู อบรมพัฒนา และแลกเปลี่ยนทัง้แบบเปนทางการ และไม

เปนทางการ จะทําใหเกิดการรบัรูถึงประโยชนในการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 3 การศึกษา อบรม และพัฒนามีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

4) โครงสรางองคการ 

โครงสรางองคการ หมายถึง การเช่ือมโยงแผนกและงานตาง ๆ ในองคการเขาดวยกันเปนการ

เช่ือมโยงที่กําหนดความสัมพันธระหวางตําแหนงตาง ๆ ในองคการ มีการแสดงรายละเอียดสายการ

บังคับบัญชา มีกฎระเบียบในการทํากิจกรรมตาง ๆ วิจารณ พานิช (2546) กลาววาการจัดโครงสราง 

ภายในองคการ เปนกลุมงาน ทีมงาน สายงาน ภายในองคการและเช่ือมออกไปภายนอกองคการ 
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โครงสรางควรมีความยืดหยุน เพื่อใหเกิดการรวมตัวกันเปนกลุมเฉพาะกจิไดงาย มีการสื่อสารและ

รวมมือขามสายงานในแนวราบอยางคลองตัว การจัดโครงสรางองคการใหสามารถเช่ือมโยงกบัภาย 

นอกองคการเรียกไดอีกอยาง หน่ึงวา “ชุมชนนักปฏิบัติ” (Community of Practice -- Cop) ซึ่งการ

เกิดข้ึนของชุมชนนักปฏิบัติน้ันจะสะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธทาง สังคมในแนวราบเพือ่เอื้อใหเกิด

การแลกเปลี่ยนเรียนรู พัฒนาและจัดการยกระดับองคความรูในองคการ สถาบัน และสังคม จากงาน 

วิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรในบริษัท

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานโครงสรางองคการมีความสัมพันธกบัการจัดการ

ความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ดังน้ันหากโครงสรางองคการมีการจัดโครงสรางที่ยืดหยุน 

และเอือ้ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู กจ็ะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 4 โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

5) เทคโนโลยี 

เทคโนโลยี หมายถึง สิง่ทีม่นุษยพัฒนาข้ึน เพื่อชวยในการทํางานหรอืแกปญหาตาง ๆ เชน

อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจกัร วัสดุหรือแมกระทั่งที่ไมไดเปนสิ่งของที่จบัตองได เชน กระบวนการตาง ๆ 

เทคโนโลยี เปนการประยุกต นําเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใช และกอใหเกิดประโยชนในทางปฏิบัติ 

จากงานวิจัยของ พิชญนันท ภิรมยรื่น (2551) เรื่อง ปจจัยภายในองคการทีม่ีอิทธิพลตอการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของการไฟฟานครหลวง พบวา ปจจัยดานการประยุกตใชเทคโนโลยีการเรียนรูมีความ 

สัมพันธทางบวกกบัการเปนองคการแหงการเรียนรูของการไฟฟานครหลวง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ดังน้ันหากมีการพัฒนา และประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรูเพิ่มมากข้ึน จะทําใหเกิดการ

รับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 5 เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

6) การประเมินผล 

การประเมินผล หมายถึง กระบวนการทีก่อใหเกิดสารสนเทศเพื่อชวยใหผูบรหิารตัดสินใจ 

อยางมีประสิทธิผลสูง การประเมินเปนการตรวจสอบความกาวหนาของโครงการ ตลอดจนการ

พิจารณาผลสมัฤทธ์ิของโครงการวามีมากนอยเพียงใด การประเมินผลเปนกระบวนการบงช้ีถึงคุณคา

ของโครงการจากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจรญิศร ี(2553) เรือ่ง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรู

ของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานการประเมินผลมีความ 

สัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันหากการประเมินผลเปนไปใน

รูแบบที่สรางสรรค และพฒันาการจัดการความรูแลวจะทําใหเกิดการรับรูประโยชนในการนําการ

จัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 6 การประเมินผลมีอทิธิพลทางบวกตอการรับรูประโยชนใน 

7) การใหรางวัล 

การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึงสิง่ตาง ๆ ที่นอกเหนือจากคาตอบแทน คาจางหรือ

คาตอบแทน เชน ถามีการใหรางวัลมีเงินเดือนข้ึนสม่ําเสมอ มีการแบงเปนรายไดที่นอกเหนือจาก

คาตอบแทนหรือเมื่อเกิดอุบัติเหตุกจ็าย เงินชดเชยใหอยางยุติธรรม พนักงานก็จะมีขวัญและกําลงัใจสูง 

จากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยทีม่อีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากร

ในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานการใหรางวัลมีความสัมพันธกบัการ

จัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันการใหรางวัลและการยอมรับ เปนการสราง

แรงจงูใจใหพนักงานมีพฤติกรรมที่พึงประสงค เชน พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู ไมปกปดความรู 

จะทําใหเกิดการรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 7 การใหรางวัลมอีิทธิพลทางบวกตอการรับรูประโยชน 

8) กระบวนการจัดการความรู 

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

พัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดข้ึนภายในองคการ มีทัง้หมด 7 ข้ันตอน คือ 

(1) การบงช้ีความรู  

(2) การสรางและแสวงหาความรู  

(3) การจัดความรูใหเปนระบบ  

(4) การประมวลและกลั่นกรองความรู  

(5) การเขาถึงความรู  

(6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  

(7) การเรียนรู  

กระบวนการของการจัดการความรู ตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจาก

แหลงขอมูลภายในและภายนอกเปนการแยกแยะวาความรูชนิดใดที่ควรนํามา ใชในองคการ แลวนํา

ความรูน้ันมากําหนดโครงสรางรปูแบบ และตรวจสอบความถูกตอง กอนทีจ่ะนํามาผลิตและเผยแพร

โดยการบริหารกระบวนการน้ัน จะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคการวาตองการใหบรรลุ

เปาหมายอะไร จากงานวิจัยของ วชิระ ชนะบุตร (2552) เรื่อง อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอม

การจัดการความรูที่สงผลตอความรอบรูในงานของบุคลากร บริษัทประกันวินาศภัยในประเทศไทย 

พบวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรูในองคการ ซึ่งเปนปจจัยดานสภาพแวดลอมการจัดการ

ความรูมีอิทธิพลทางตรงตอความรอบรูในงานของบุคลากร ดังน้ันหากมกีระบวนการการจัดการความรู

ที่มีประสทิธิภาพก็จะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุป

เปนสมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 8 กระบวนการจัดการความรูมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

9) การสือ่สารความรู 

การติดตอสือ่สารเปนการถายทอด และแลกเปลี่ยนขอเทจ็จริง ความรูสกึ ความคิดหรือการ

กระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมในที่น้ี หมายถึงการเปลี่ยน

ความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผย โดยมีปจจัยหลัก ๆ ในการสื่อสาร

ที่จะตองคํานึงถึงไดแกชองทางในการสื่อสารสูกลุมเปาหมายเน้ือหาและกลุมเปาหมายที่ตองการ

สื่อสารถึง จากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการจัดการความรู

ของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) พบวา ปจจัยดานการสือ่สารความรูมีความ 

สัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันหากมีชองทางในการสื่อสาร

ที่ดีก็จะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐาน

ไดวา 

สมมติฐานที่ 9 การสื่อสารความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

10) การรบัรูประโยชน 

ความหมายของการรบัรู มีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวเชน เทพนม เมืองแมน และ

สวิง สุวรรณ (2529) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการในการยอมรับ การจัดระเบียบ และการแปล

ความหมายของสิ่งเราทีบุ่คคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกีย่วของดวย ในสิ่งแวดลอมหน่ึง ๆ บุคคล

จะเลือกรับสิ่งเราตางกัน ถาในสถานการณหน่ึง ๆ มีสิง่เราหลายอยาง คนจะเลอืกใหความสนใจเฉพาะ

สิ่งเราทีม่ีความหมายตอตนเองมากกวา องคประกอบทีม่ีอิทธิพลตอการรับรู ร็อบบินส (Robbins, 

1998) ไดแบงปจจัยที่มีอทิธิพลตอการรบัรูออกเปน 3 ดาน ไดแก เปาหมายทีร่ับรู ตัวผูรับรู และ

สถานการณ และคําจํากัดความของการรบัรูคุณคาวาเกิดข้ึนเมื่อผูใชเปรียบเทียบประโยชนที่ไดรบักับ

ราคาที่จายไป โดยการรบัรูประโยชนที่จะไดรับ อาจแตกตางกันไปตามแตละสถานการณหรือตามแต

ละบุคคล โดยใชงานแตละคน (McDougall & Levesque, 2000) จากผลงานของ สุมินทร เบาธรรม 

(2554) เรื่องการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอ

องคกร และความต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในสงักัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลอีสาน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุ ีผลการวิจัยพบวา การรบัรูถึงการไดรับ

การสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในการทํางาน ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 10 การรับรูประโยชนมอีิทธิพลทางบวกตอการนําไปใช 

11) การนําไปใช 

การใชระบบคือ การวัดความสําคัญของความสําเรจ็ของระบบ (Chang & Cheung, 2001; 

DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004 และ Lucas, 1978) นอกจากน้ีการใชระบบจะเปน
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การวัดจาก “สามารถใช” และการ “ต้ังใจจะใช” (DeSanctis, 1982) ดีโลน และแมคลนี (DeLone 

& McLean, 2003) แนะนําโดย ธรรมชาติ คุณภาพ และความเหมาะสมตอการใชงานระบบมีผลลพัธ

ที่สําคัญ และวัดจากเวลาที่ใชงานในระบบ การใชงานระบบเปนเงือ่นไขจําเปนภายใตระบบสารสนเทศ

สามารถสงผลกระทบตอการเรียนรูของแตละคน ประสิทธิภาพการทํางาน งานวิจัยดังกลาวเนนความ 

สําคัญของการใชงาน สําหรับการตรวจประเมินระบบในแงของความสําเร็จการใชงานระบบ การศึกษา

ที่นําเสนอรปูแบบความคิดในการศึกษาความพึงพอใจของพฤติกรรมความต้ังใจทีจ่ะใชงานและ

ประสิทธิผลของอีเลิรนน่ิงจากนักศึกษาจํานวน 424 คน จากทั้งหมด 560 คนโดยเสนอแบบจําลอง

การยอมรบัเทคโนโลยีสามระดับ 3-TUM (Three-tier Technology Use Model) ผลการวิจัยแสดง

ใหเห็นวาการรบัรูถึงประสทิธิภาพของตัวผูเรียนเอง (Self-Efficient) เปนปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจของผูเรียนผานระบบอีเลิรนน่ิง ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา (Liaw, 2008) 

สมมติฐานที่ 11 การนําไปใชมีผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจของผูใชงาน 

12) ระดับความพงึพอใจของผูใชงาน 

ทวีพงษ หินคํา (2541) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวาเปนความชอบของบุคคลทีม่ีตอ

สิ่งหน่ึงสิ่งใด ซึ่งสามารถลดความดึงเครียดและตอบสนองความตองการของบุคคลไดทําใหเกิดความ 

พึงพอใจตอสิง่น้ัน ธนียา ปญญาแกว (2541) ไดใหความหมายวา สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจที่

เกี่ยวกับลักษณะของงาน ปจจัยเหลาน้ีนําไปสูความพอใจในงานที่ทํา ไดแก ความสําเรจ็ การยกยอง 

ลักษณะงาน ความรับผดิชอบ และความกาวหนา เมื่อปจจัยเหลาน้ีอยูตํ่ากวา จะทําใหเกิดความไม

พอใจงานที่ทํา ถาหากงานใหความกาวหนา ความทาทาย ความรับผิดชอบ ความสําเร็จและการยกยอง

แกผูปฏิบัติงานแลว พวกเขาจะพอใจและมีแรงจูงใจในการทาํงานเปนอยางมาก จากงานวิจัยของ  

ศักด์ิดา ศิริภัทรโสภณ และปารยทิพย ธนาภิคุปตานนท (2554) เรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพ

การบริการที่ไดรบักับความพงึพอใจและความภักดีของคนไข: กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร การศึกษาในครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพ

การใหบริการทีผู่บริโภคไดรับกบัความพึงพอใจและความภักดีของคนไขที่มีตอสถานบริการทาง

การแพทยเอกชนแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครทีม่ีช่ือเสียงและไดรบัการยอมรับดานมาตรฐาน

คุณภาพการบริการในระดับสากลจากสถาบันระหวางประเทศ (JCI) ทําการศึกษาโดยวิธีการสํารวจ 

จากกลุมตัวอยางทีเ่ปนผูปวยทีเ่ขารบับริการจํานวน 303 หนวยตัวอยางโดยวิธีการเลือกตัวอยางตาม

สะดวก และใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลและนํามาวิเคราะหสถิติสหสมัพันธ

และสมการถดถอยพหุคุณ ผลการศึกษา แสดงใหเห็นวา คนไขที่เขารับบริการมีความเห็นตอคุณภาพ

การบริการที่ไดรบัในดานตาง ๆ ในระดับดี มีความพึงพอใจและความภักดีตอสถานบริการทาง

การแพทยในระดับสูง และจากการทดสอบสมมติฐานทางสถิติแสดงใหเห็นถึงระดับความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพบริการดานตาง ๆ มีผลตอระดับความพึงพอใจและความภักดีของผูเขารับบริการ 
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โดยเฉพาะคุณภาพการบริการดานการตอบสนองที่รวดเร็วจะสงตอระดับความพึงพอใจ ในขณะที่

คุณภาพการบริการดานภาพลักษณของสถานที ่ดานการสรางความมั่นใจและดานการเอาใจใสดูแลของ

สถานบรกิารทางแพทยจะสงผลตอระดับความภักดีของคนไขที่เขามารบับริการ ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 12 การรับรูประโยชน และการนําไปใช สงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจ

ของผูใชงาน 

 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

ภาพที่ 2.3: กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรู  
 

 วัฒนธรรมองคการ 

 ภาวะผูนํา 

 การศึกษา อบรม และพฒันา 

 โครงสรางองคการ 

 เทคโนโลยี 

 การประเมินผล 

 การใหรางวัล 

 กระบวนการการจัดการความรู 

 การสือ่สารความรู 

 

 

การรับรูประโยชน 

การนําไปใช 

ระดับความพึงพอใจ 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจของ

ผู้ใช้งานระบบ การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล” ผู้วิจัยนําเสนอวิธีการดําเนินการวิจัยตามลําดับ 
ดังน้ี 

 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยทีส่่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจ 
ของผู้ใช้งานระบบการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล” ผู้วิจัยดําเนินการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed-
Methods Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ตามด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Sequential 
Transformative Design) และตามด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Sequential Explanatory Design)  
โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลักตามขั้นตอนดังนี้ 

1) การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) และการวิเคราะห์
สรุปอุปนัย (Analytic Induction) โดยสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการดําเนินการการจัดการ
ความรู้ และผู้เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ทั้งน้ีเพ่ือรับทราบมุมมอง แนวคิด 
ความหมาย และแนวทางการวัดตัวแปรจากผู้เช่ียวชาญท่ีเกี่ยวข้อง การวิจัยเชิงคุณภาพในขั้นน้ีเป็น
การสนับสนุนมุมมองทางด้านทฤษฎีของผู้วิจัย โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพก่อน ตามด้วยการวิจัยเชิง
ปริมาณ เรียกว่า Sequential Transformative Design (Creswell, 2009, pp. 212-213 และ
วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545, หน้า 29) รวมถึงการสัมภาษณ์ทศิทางอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้
ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจของผู้ใช้งานระบบ การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล
เพ่ือประกอบการอภิปรายผลการวิจัย ทั้งน้ีหากผลการวิจยัไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง น่ันคือ ผลการวิจัย
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานทีก่ําหนดไว้ การวิจัยเชิงคุณภาพในกรณีน้ีทําเพ่ือเป็นการอธิบายผลการวิจัย
เชิงปริมาณท่ีไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพหลังจากที่ทําการวิจัยเชิงปริมาณ
เสร็จสิ้นแล้ว เรียกว่า การออกแบบเพ่ือการอธิบายตามลําดับ (Sequential Explanatory Design) 
(Creswell, 2009, pp. 209-211 และ Creswell & Clark, 2007, pp. 71-75)  

การวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนากรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการทบทวน
วรรณกรรม และการศึกษาทีเ่ก่ียวข้องมาใช้ในการวิจัยเพ่ือรับทราบมุมมอง แนวคิด ความหมาย และ
แนวทางการวัดตัวแปรจากผู้เช่ียวชาญท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน 
และความพึงพอใจของผู้ใช้งานระบบ การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล รวมถึงการสัมภาษณ์
ทิศทางความสมัพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน
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ระบบ การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ดังน้ันผู้วิจัยจึงใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เป็นตัวอย่างสําหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือนําไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิด
ของตัวแปรที่ต้องการการสนับสนุนที่มีลักษณะเฉพาะโดยใช้ทักษะของผูวิ้จัยบนขอบเขตของงานวิจัย 
(Marshall, 1996, p. 523 และวรรณี แกมเกตุ, 2551, หน้า 187) โดยเลือกตัวอย่างจากผู้ทรงคุณวุฒิ
ที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาลจํานวน 20 คน (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก 
ก) เป็นผู้ให้ข้อมูลสําคญัในการศึกษาคร้ังนี้ เพ่ือให้ครอบคลมุในเน้ือหา และบริบทที่ผู้วิจยัต้องการ
ศึกษา ดังน้ันจึงเป็นผู้ที่มีความเหมาะสมในการให้ข้อมูล และคําแนะนําเก่ียวกับกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัย
กําลังทําการวิจัยน้ีมากที่สุด การสัมภาษณ์เจาะลึกในคร้ังน้ีเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างข้อคําถาม 
(แบบสัมภาษณ์แสดงไว้ในภาคผนวก ค) 
 2) การวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพ่ือการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยทําการเก็บ
ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างในช่วงเวลาเดียว (Cross – Sectional Design) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) และสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สําหรับการวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาเป็นการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของแต่ละตัวแปร ส่วนการวิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพหุตัวแปรน้ันเป็นการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
เพ่ือทดสอบอิทธิพลปัจจัยทีส่่งผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน
ระบบ การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาลโดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 
 ทั้งน้ี การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบพหุตัวแปรน้ัน ข้อมลูที่นํามาใช้ในการวิเคราะห์จําเป็น 
ต้องสอดคล้องกับข้อกําหนดเบ้ืองต้น ผู้วิจัยจึงได้มีการตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นทางสถิติของข้อมูล
ในการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ประกอบด้วย ลักษณะการแจกแจง
แบบปกติของข้อมูล (Normality) ความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) และการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Linearity) 

นอกจากน้ี ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความ
ตรงแบบรวมศูนย์ (Convergent Validity) และการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) โดยรายละเอียดผู้วิจัยได้นําเสนอไว้ในบทที่ 4 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

การยืนยันถึงความเหมาะสมของกรอบแนวความคิดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม 
และการศึกษาที่เก่ียวข้องมาใช้ในการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ประโยชน์ขอวงการนําการจัดการ
ความรู้ไปใช้ และรับทราบมุมมอง แนวคิด ความหมาย และแนวทางการวัดตัวแปรจากผู้เช่ียวชาญท่ี
เก่ียวข้องในการจัดการความรู้ รวมถึงการสมัภาษณ์ทิศทางความสัมพันธ์ของปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ   
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ในการนําการจัดการความรู้ไปใช้ ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sample) เป็นตัวอย่างสําหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือนําไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดของตัวแปรที่
ต้องการการสนับสนุนที่มีลักษณะเฉพาะ โดยใช้ทักษะของผู้วิจัยบนขอบเขตของงานวิจัย (Marshall, 
1996, p. 523) ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงเลือกตัวอย่างจากผู้ที่นําการจัดการความรู้ไปใช้ รวมถึงผู้ที่เก่ียวข้องกับ
การจัดการความรู้เป็นประชากรในการศึกษาครั้งน้ี โดยเน้นผู้บริหาร ชุมชนนักปฏิบัติ และผูท้ี่นําการ
จัดการความรู้ไปใช้จํานวน 20 ราย เพ่ือใหค้รอบคลุมในเนื้อหา และบรบิทที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา 
ดังน้ันผู้ทรงคุณวุฒิเหล่าน้ีจึงเป็นผู้ที่มีความเหมาะสมในการให้ข้อมูล และคําแนะนําเก่ียวกับกรอบ
แนวคิดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมน้ีมากที่สุด การสัมภาษณ์เจาะลึกในคร้ังน้ีเป็น 

การสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้างข้อคําถาม  
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
วัฒนธรรมองค์การ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญม่ีความเห็นตรงกันว่า วัฒนธรรมองค์การมีส่วนในการ

สร้างบรรยากาศในความคิดริเริ่ม ส่งเสริม และให้การสนับสนุนในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กล้าคิด กล้า
ทําในสิ่งใหม่ ๆ และกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะทําให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ ขึ้น มีการพัฒนา 
แก้ไขปัญหาในการดูแลรักษาผู้ป่วยเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะนํามาซึ่งคุณภาพในการให้บริการจนทําให้เกิดจุด
แข็ง หากวัฒนธรรมองค์การเป็นวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ หรือองค์การแห่งการเรียนรู้แล้วน้ัน ย่อมจะ
ส่งผลให้เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ ซึ่งจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการนําการจัดการ
ความรู้ไปใช้ แต่หากวัฒนธรรมองค์การไม่เป็นวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้แล้วก็อาจเป็นการยากท่ีจะให้
บุคลากรรับรู้ถงึประโยชน์ของการจัดการความรู้ รวมถึงยากที่จะนําการจัดการความรู้ไปใช้ ทําให้เกิด
ความสูญเสียในด้านองค์ความรู้ที่จะนํามาพัฒนาการรักษาพยาบาล 

ภาวะผู้นํา ผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นในเร่ืองน้ีว่า ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นําจะตระหนักถึงคุณค่าของ
ความรู้ที่อยู่ในตัวตน (Tacit Knowledge) ของบุคลากรแต่ละคน และสนับสนุนให้มีการถ่ายทอด
ความรู้น้ัน ๆ มีการสร้างขวัญ และกําลังใจในการส่งเสริมกิจกรรมการจัดการความรู้ในหน่วยงาน ให้
การสนับสนุนด้านงบประมาณเก่ียวกับการจัดการความรู้เป็นอย่างดี และส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา
ตนเอง จะช่วยนําทางให้บุคลากรในองค์การมีความคิด ทัศนะคติที่ดีในการที่จะนําการจัดการความรู้
มาใช้เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาการรักษาพยาบาลในด้านต่าง ๆ ดังนั้นหากผู้บริหารมีภาวะผู้นําที่ดีแล้ว
น้ัน จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจให้รับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้มาใช้ แต่หากผู้บริหาร
ไม่ได้มีความสนใจ หรือใส่ใจในการจัดการความรู้ ก็จะทําให้เกิดอุปสรรคในการที่จะเขา้ใจ และรับรู้ถงึ
ประโยชน์ของการจัดการความรู้ จนอาจส่งผลใหม้องไม่เห็นคุณค่าของการนําการจัดการความรู้ไปใช้
ที่มากข้ึน 
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การศึกษา การอบรม และการพัฒนา ผู้ให้ขอ้มูลส่วนใหญม่ีความเห็นที่สอดคล้องกันว่า 
ถ้าบุคลากรในองค์การได้รับการสนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา ประชุมวิชาการ การอภิปราย            
การบรรยายที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ทั้งใน และนอกสถานที่อย่างเพียงพอ มีการแจ้งให้ 
บุคลากรรับทราบเก่ียวกับกิจกรรมการจัดการความรู้ ได้แก่ การประชุมวิชาการ การอบรม การ
สัมมนา การศึกษาอย่างต่อเน่ือง รวดเร็ว ทั่วถึง และทนัเวลา มีแหล่งบริการความรู้ทางวิชาการท่ี
ทันสมัยซึ่งเอ้ือต่อการศึกษาค้นคว้า เช่น ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจใน 
การที่จะพัฒนาองค์ความรู้ที่มีอยู่เดิมให้เพ่ิมพูนมากย่ิงขึ้น จนเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากทั้งภาย 
ในองค์การ และภายนอกองค์การ จนทําให้รบัรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ซึ่งจะนํามาถึงซึ่ง 
การนําการจัดการความรู้เข้ามามีบทบาทในการทํางาน และพัฒนาการรักษาพยาบาลเพ่ิมมากขึ้น  
แต่หากขาดการส่งเสริมในด้านการศึกษา การอบรม และการพัฒนาแล้วน้ัน ก็จะเป็นอุปสรรคในรับรู้
ประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้เพ่ิมมากขึ้น 

โครงสร้างองค์การ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญใ่ห้ความเห็นในเร่ืองน้ีว่า การที่โครงสร้างองค์การมี
โครงสร้างที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรู้ มีการ
มอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดการความรู้ตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ในสาขาน้ัน ๆ ให้เพ่ิมมากขึ้น มีโครงสร้างองค์การที่สามารถบริหารจัดการใน
หน่วยงานให้สอดคล้องกับการนําการจัดการความรู้ไปใช้ เช่น มีบุคลากรในการรับผิดชอบในด้านข้อมูล
ในแต่ละหน่วยงาน เป็นต้น ซึ่งการมีโครงสร้างองค์การที่เอ้ือให้เกิดความสะดวก และเอ้ือต่อการดําเนิน 
การจัดการความรู้จะเป็นแรงจูงใจที่ทําให้เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้ 
และยังส่งผลให้หน่วยงานนําการจัดการความรู้มาใช้เพ่ิมมากขึ้น 

เทคโนโลยี ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นที่สอดคล้องกันว่า เทคโนโลยีช่วยให้บุคลากรทุก
คนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเก่ียวกับการจัดการความรู้ได้อย่างทั่วถึง นอกจากน้ียังเป็น
แหล่งจัดเก็บความรู้ที่บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงได้ และหากได้รับการสนับสนุนเรื่องการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ีอใช้ในการจัดเก็บ บันทึกความรู้ที่มีอยู่ในตัวตน (Tacit Knowledge) ของ
บุคลากร โดยระบบสารสนเทศเป็นแบบ Real Time เพ่ือส่งเสริม และสนับสนุนให้เกิดการจัดการ
ความรู้อย่างมีคุณภาพ เน่ืองจากเทคโนโลยีก่อให้เกิดความสะดวกในการจัดเก็บองค์ความรู้ การค้นหา
องค์ความรู้ และการเผยแพร่องค์ความรู้ต่าง ๆ จนทําให้เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการ
จัดการความรู้ไปใช้ที่เพ่ิมมากขึ้น 

การประเมินผล ผูใ้ห้ข้อมลูให้ความเห็นในส่วนน้ีว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณา
จากการมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ของโรงพยาบาล การเช่ือมโยงการจัดการความรู้กับผลการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาล โดยมีการกําหนดตัวช้ีวัดสําหรับการจัดการความรู้ไว้โดยเฉพาะ พร้อมทัง้
มีการประเมินผลความสําเร็จด้านการจัดการความรู้จากหน่วยงานภายนอก เช่น สถาบันพัฒนาและ
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รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) ก่อให้เกิดความตระหนักในความสําคญัของการจัดการความรู้เพ่ิม
มากข้ึนส่งผลทาํให้เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้ที่มากข้ึน ก่อให้เกิดการ
ใช้งาน และความพึงพอใจของผู้ใช้งานในที่สดุ 

การให้รางวัล ผู้ให้ข้อมลูส่วนใหญม่ีความเหน็ที่สอดคล้องกันว่า หากมีการให้รางวัลแก่ทีมงาน 
หรือบุคลากรทีส่ามารถสร้างองค์ความรู้ หรือนวัตกรรม บุคลากรที่สามารถจัดการความรู้ได้ดีเย่ียมจะ
ได้รับการเชิดชูเกียรติ มีการประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มผีลงานดีเด่นในด้านการจัดการความรู้ และมี
การต้ังรางวัลให้แก่บุคลากรที่ประสบผลสําเร็จในด้านการจัดการความรู้ จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใน
การรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้ทีม่ากข้ึน 

กระบวนการจัดการความรู้ ผูใ้ห้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การมีวิธีการแสวงหา 
จัดเก็บ และใช้ความรู้อย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์เพ่ือหาจุดบกพร่องในเรื่องความรู้ และใช้กระบวน 
การที่เป็นขั้นตอนชัดเจนในการแก้ไขจุดบกพร่องเหล่าน้ัน มีกระบวนการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เป็น
ระบบ บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ ทั้งใน และนอกระบบการทํางานปกติ 
กระบวนการจัดการความรู้ชัดเจน จะทําเกิดแรงจูงใจในรบัรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้
ไปใช้เน่ืองจากโดยส่วนใหญ่บุคลากรไม่ค่อยเข้าใจในขั้นตอนกระบวนการการจัดการความรู้ และคิดว่า
การจัดการความรู้เป็นเร่ืองที่ยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่เข้าใจอย่างชัดเจน ดังน้ันหากกระบวนการจัดการ
ความรู้มีความชัดเจน จะเป็นแนวทางในการดําเนินงานการจัดการความรู้เพ่ิมมากขึ้น และส่งผลให ้
เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ แล้วเกิดการนําการจัดการความรู้ไปใช้ จนเกิดความ
พึงพอใจในการที่จะนําการจัดการความรู้มาใช้ที่มากข้ึน 

การสื่อสารความรู้ ผู้ให้ข้อมลูมีความคิดเหน็ในส่วนนี้ว่า การสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้
ช่องทางในการสื่อสารที่หลากหลาย เช่น จดหมายอิเลคทรอนิคส์ โทรสาร เป็นต้น การสือ่สารความรู้
ในหน่วยงานโดยใช้การประชุม อบรม สมัมนา ฝึกฝนทักษะ ทั้งหน่วยงานโดยใช้เครือข่ายภายใน และ
เครือข่ายภายนอก จะส่งผลให้เกิดการรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้ เน่ืองจาก
ทําให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้ที่มีอยู่ให้เพ่ิมมากขึ้น ทันสมัยขึ้น 

ผู้ให้ข้อมลูได้แสดงความคิดเห็นกับผู้วิจัยว่า ผู้บริหารระดับสูงที่มีภาวะผู้นําในการจัดการ
ความรู้ วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมความคิดริเร่ิมกล้าเผชิญกับความเปลีย่นแปลง การศึกษา การ
อบรม และการพัฒนาที่เอ้ือต่อการการศึกษาค้นคว้า โครงสร้างองค์การท่ีให้บุคลากรมสี่วนร่วมคิด  
มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย มีการประเมินผลที่ช่วยให้เกิดการพัฒนา การให้รางวัลที่ก่อให้เกิดการเชิดชู
เกียรติ กระบวนการการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ และการสื่อสารความรู้ที่ทั่วถึง จะก่อให้เกิด
แรงจูงใจเปิดใจท่ีจะรับรู้ถึงประโยชน์ของการนําการจัดการความรู้ไปใช้ ก่อให้เกิดการนําการจัดการ
ความรู้ไปใช้ จนส่งผลให้เกิดการความพึงพอใจในการนําการจัดการความรู้ไปใช้เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งในทาง
ตรงกันข้ามหากปัจจัยดังกล่าวลดน้อยลง หรือไม่มีประสิทธิภาพก็จะทําให้เกิดอุปสรรคในการนําการ
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จัดการความรู้ไปใช้ได้ ทั้งน้ีผู้ให้ข้อมูลทุกท่านมีความเห็นตรงกันว่า “การจัดการความรู้” น้ันเป็น
กระบวนการในการพัฒนาตนเองกับผู้อ่ืนในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะอยู่ภายใน หรือภายนอกองค์การ เพ่ือ
นําไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน หากมีการพัฒนาการจัดการความรู้จะส่งผลทางบวกต่อการ
พัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาล  

การวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยเชิงปริมาณน้ัน ผู้วิจัยได้ดําเนินการหลังจากการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการวิจัยเชิง

สํารวจ (Exploratory Research) โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมูล และนําข้อมูลมาวิเคราะห์ผลการวิจัย 
ตามรายละเอียด และขั้นตอนของการวิจัยเชิงปริมาณดังต่อไปนี้ 
 
3.2 กลุ่มประชากร และการเลือกตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลรัฐบาลที่มีความเกี่ยวข้อง

กับการนําการจัดการความรู้ไปใช้  
กลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยกําหนดตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีโดยการคํานวณตามสมการของ ยามาเน่ (Yamané, 

1973, p. 728) ดังน้ี 
n =         N 

            1 + Ne2 
n = ขนาดของตัวอย่างที่ระดับความเช่ือมั่น 96% 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอย่างที่ 4 % 
แทนค่าในสมการ  

n =           1,200 
            1 + 1,200 (0.04 x 0.04) 

n = 410 ตัวอย่าง 
 
การเลือกตัวอย่าง 
การเลือกตัวอย่างสําหรับการวิจัยในครั้งใช้การเลือกตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น 

(Probabilistic Sampling) โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งน้ี ผู้วิจัยวางแผนที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

โดยจะใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 3 เดือน ซึ่งมีขั้นตอน ดังน้ี 
ขั้นที ่1 ทําจดหมายจากโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เน้นด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารถึงผู้อํานวยการโรงพยาบาลรัฐบาลเพ่ือขอความร่วมมือในการให้ข้อมลู 
ขั้นที ่2 นัดหมายกับหัวหน้างาน หัวหน้าหน่วยเพ่ือขอเข้าพบ และแจกแบบสอบถามในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลการทําวิจัย และนัดหมายขอเข้าพบเพ่ือรับแบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเองในอีก  
2 สัปดาห์ต่อมา 

ขั้นที ่3 เข้าพบหัวหน้างาน หัวหน้าหน่วยเพ่ือขอรับแบบสอบถามกลับคนืด้วยตนเอง ในรอบ
แรกเป็นเวลา 2 สัปดาห์หลังจากแจกแบบสอบถาม 

ขั้นที ่4 จากการประเมินจํานวนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ ในรอบแรกมีจํานวน 155 ชุด 
จึงทําการติดตามส่วนที่เหลือ โดยผู้วิจัยได้ทําการติดตามแบบสอบถามทางโทรศัพท์ และเข้าไปรับ
แบบสอบถามเพ่ิมเติม ทุก 1 หรือ 2 สัปดาห์ ทั้งน้ีผู้วิจัยดําเนินการติดตามแบบสอบถามเป็นจํานวน  
6 ครั้ง ส่งผลให้ผู้วิจัยสามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณ ์และสามารถใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้เป็นจํานวนทั้งสิ้น 412 ชุด 
 
3.4 การวัดตัวแปรและคํานิยามตัวแปร 

การวิจัยในครั้งน้ีแบ่งตัวแปรออกเป็น 2 กลุ่มตัวแปร คือ ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม โดยมี
รายละเอียดของนิยามเชิงปฏิบัติการ และการวัดตัวแปรแต่ละส่วน ดังนี้ 

การวัดตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรอิสระของการวิจัยในครั้งน้ีคือ ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย  

(1) วัฒนธรรมองค์การ (2) ภาวะผู้นํา (3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสร้างองค์การ  
(5) เทคโนโลยี (6) การประเมินผล (7) การให้รางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู้ และ (9) การ
สื่อสารความรูร้ายละเอียดของนิยามเชิงปฏิบัติการอยู่ในตาราง 6 และมาตรวัดตัวแปร มีดังน้ี 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับสิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วย 
สิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ และข้อ
สมมติฐานของคนจํานวนหน่ึง หรือส่วนใหญภ่ายในองค์การเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการจัดการความรู้ใน
องค์การ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดของข้อคําถามดังน้ี 

1) โรงพยาบาลส่งเสริม และให้การสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
2) โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปิดเผย ไว้วางใจยอมรับ และสนับสนุนซึง่กัน และกัน 
3) การเรียนรู้ถือเป็นความรับผิดชอบของบุคลากรของโรงพยาบาลทุกคน 
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4) โรงพยาบาลมีค่านิยมร่วมมือกันทํางานเป็นทีม 
5) โรงพยาบาลมีการส่งเสริมการคิดริเร่ิมกล้าคดิ กล้าทําในสิ่งใหม่ ๆ และกลา้เผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลง 
6) โรงพยาบาลมีการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันในการพัฒนาการเรียนรู้ 

 ภาวะผู้นําของผู้บริหาร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับผู้บริหารระดับสูงให้ความ
สนับสนุนเต็มที่ เข้าใจแนวคดิ ประโยชน์จากการจัดการความรู้ เพ่ือที่จะสามารถสื่อสาร ผลักดันให้มี
การจัดการความรู้ ให้ความเห็นชอบกับกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดความรู้แก่เจ้าหน้าที่ เป็นผู้นําการเปลี่ยน 
แปลง (Change Agent) และเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) เพ่ือช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) ผู้บริหารโรงพยาบาลให้การสนับสนุนด้านงบประมาณเก่ียวกับการจัดการความรู้เป็นอย่างดี 
2) ผู้บริหารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณค่าของความรู้ที่อยู่ในตัวตน (Tacit Knowledge) 

ของบุคลากรแต่ละคน และสนับสนุนให้มีการถ่ายทอดความรู้น้ัน ๆ 
3) ผู้บริหารโรงพยาบาลสร้างขวัญ และกําลังใจในการส่งเสริมกิจกรรมการจัดการความรู้ใน

หน่วยงานเป็นอย่างดี 
4) ผู้บริหารโรงพยาบาลสนับสนุนให้มีการแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

การทํางาน 
5) ผู้บริหารโรงพยาบาลสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดแผนงาน โครงการ 

รวมท้ังแนวทางการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
6) ผู้บริหารโรงพยาบาลเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการทํางาน 
7) ผู้บริหารโรงพยาบาลส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง 
8) ผู้บริหารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรู้ความชํานาญกับบุคลากรในโรงพยาบาล 
การศึกษา การอบรม และการพัฒนา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับกิจกรรมที่จดัขึ้น

เพ่ือให้ผู้เรียนได้รับความรู้ และทักษะที่จําเป็นสําหรับเจ้าหน้าที่ในการจัดการความรู้ทั้งในปัจจุบัน 
และอนาคต (ณภัทร วรเจรญิศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) บุคลากรของโรงพยาบาลได้รับการสนับสนุนในการจัดอบรม สมัมนา ประชุมวิชาการการ
อภิปราย การบรรยายที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ทั้งใน และนอกสถานที่อย่างเพียงพอ 

2) การเข้าร่วมอบรม สมัมนาช่วยเพ่ิมความรู้ และทักษะการจดัการความรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี 

3) การเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาบุคลากรด้านต่าง ๆ เช่น กิจกรรมส่งเสริมการเป็นโรงพยาบาล
แห่งการเรียนรู้ กิจกรรมการประชุมสัมมนา Coffee Meeting มีส่วนช่วยในการจัดการความรู้ 

4) โรงพยาบาลควรส่งเสริมให้มกีารจัดต้ังทีมความรู้เพ่ือให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
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5) โรงพยาบาลมีการแจ้งให้บุคลากรรับทราบเก่ียวกับกิจกรรมการจัดการความรู้ ได้แก่   
การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษาอย่างต่อเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

6) โรงพยาบาลมีแหล่งบริการความรู้ทางวิชาการท่ีทันสมัยซึ่งเอ้ือต่อการศึกษาค้นคว้า เช่น 
ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ 

โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับโครงสร้างทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ เพ่ือส่งเสริมการจัดการความรู้ เอ้ือให้เกิดสภาพที่สนับสนุนการแลก 
เปลี่ยนความรู้การเรียนรู้ร่วมกัน และกลไกในการแลกเปลีย่นความรู้ต่าง ๆ ในชีวิตการทาํงาน
ประจําวัน (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) โรงพยาบาลกระจายอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแก่บุคลากรรวมถึงผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

2) โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ 

3) โรงพยาบาลมีการมอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการความรู้ตามความรู้
ความสามารถของแต่ละคน 

4) โรงพยาบาลมีวิธีจูงใจ และสนองความต้องการแก่บุคลากรแตกต่างกันตามความเหมาะสม
ของแต่ละคน 

5) ผู้บริหารโรงพยาบาลเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากรในการจัดการความรู้ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายของโรงพยาบาล 

6) ผู้บริหารของโรงพยาบาลสามารถบริหารจัดการในหน่วยงานได้สอดคล้องกับลักษณะ
โครงสร้างของโรงพยาบาล 

7) บุคลากรร่วมมอืร่วมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลได้โดยไม่เกิด
ปัญหา 

เทคโนโลยี หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร เก่ียวกับเคร่ืองมือที่ช่วยให้บุคลากรในสามารถ
ค้นหาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใช้ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว ง่ายต่อการใช้งาน ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล 
รวมถึงช่วยให้ข้อมูลความรู้ต่าง ๆ ถูกจัดเกบ็อย่างเป็นระบบ ช่วยให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) เทคโนโลยีช่วยให้บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเก่ียวกับการจัดการ
ความรู้ได้อย่างทั่วถึง 

2) เทคโนโลยีที่ใช้ก่อใหเ้กิดแหลง่จัดเก็บความรู้ของโรงพยาบาลที่บุคลากรทกุคนสามารถ
เข้าถึงได้ 
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3) โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ีอใช้ในการจัดเก็บ บันทึก
ความรู้ที่มีอยู่ในตัวตน (Tacit Knowledge) ของบุคลากร 

4) โรงพยาบาลไม่รีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ช่วยให้เกิดการประสานงานที่ดีขึ้นมาให้บุคลากรใช้
ในการจัดการความรู้ 

5) ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเป็นแบบ Real Time เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิด
การจัดการความรู้อย่างมีคุณภาพ 

6) โรงพยาบาลมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการจัดการความรู้ 
7) บุคลากรในโรงพยาบาลใช้เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
การประเมินผล หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับการได้รับการยอมรับ จากผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี และการได้รับข้อมูลป้อนกลบัที่แตกต่างกันตามผลการปฏิบัติงานในด้านการจัดการ
ความรู้ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ของ
โรงพยาบาล 

2) โรงพยาบาลมีการเช่ือมโยงการจัดการความรู้กับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล 
3) โรงพยาบาลมีการกําหนดตัวช้ีวัดสําหรับการจัดการความรู้ไว้โดยเฉพาะ 
4) โรงพยาบาลวัด และประเมนิผลกระทบจากการนําความรู้ไปปฏิบัติงาน 
5) โรงพยาบาลมีการประเมินผลความสําเร็จด้านการจัดการความรู้จากหน่วยงานภายนอก

เช่น สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
6) โรงพยาบาลได้รับข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการจัดการความรู้จากผลการประเมินจาก

หน่วยงานภายนอก 
การให้รางวัล หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลรัฐบาล เก่ียวกับการได้รับรางวัล 

หรือการชมเชยจากผลสําเร็จของการจัดการความรู้ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อ
คําถามดังน้ี 

1) บุคลากรที่จัดการความรู้ได้ดีเยี่ยมจะได้รับการเชิดชูเกียรติ 
2) บุคลากรของโรงพยาบาลได้รับการชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อสามารถจัดการความรู้ได้ดี 
3) โรงพยาบาลมีการให้รางวัลแก่ทีมงาน หรือบุคลากรที่สามารถสร้างองค์ความรู้ หรือ

นวัตกรรม 
4) โรงพยาบาลให้รางวัลแก่หน่วยงานที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการความรู้ 
5) โรงพยาบาลมีการประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเด่นในด้านการจัดการความรู้ 
6) โรงพยาบาลมีการต้ังรางวัลให้แก่บุคลากรที่ประสบผลสําเร็จในด้านการจัดการความรู้ 
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กระบวนการจัดการความรู้ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลรัฐบาลเก่ียวกับ
กระบวนการในการจัดการสภาพแวดล้อม บรรยากาศหรืออุปกรณ์เพ่ือให้คนในโรงพยาบาลรัฐบาล
สร้าง แลกเปลีย่น แบ่งปัน และใช้ความรู้ และประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อการสร้างสรรค์ และปรับตัว
ให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการดําเนินงานของโรงพยาบาลรัฐบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(ณภัทร วรเจรญิศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) โรงพยาบาลมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือหาจุดบกพร่องในเรื่องความรู้ และใช้
กระบวนการที่เป็นขั้นตอนชัดเจนในการแก้ไขจุดบกพร่องเหล่าน้ัน 

2) โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเก็บ และใช้ความรู้อย่างเป็นระบบ 
3) โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใช้ความรู้อย่างมีจริยธรรม 
4) บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ ทั้งใน และนอก

ระบบการทํางานปกติ 
5) โรงพยาบาลมีกระบวนการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เป็นระบบ 
6) โรงพยาบาลมีการจัดทําข้อมูลเป็นเอกสาร และบทเรียนทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการจัดการ

ความรู้ 
7) โรงพยาบาลเห็นคุณค่าของความรู้ในตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัวบุคลากรแต่ละคน 

และสนับสนุนให้มีการถ่ายทอดความรู้ และทักษะน้ัน ๆ ทัว่ทั้งโรงพยาบาล 
การสื่อสารความรู้ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือกลุม่บุคคลติดต่อรับรู้ และส่งความรู้ไป

ยังบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลน้ันมีปฏิกิริยาตอบรับ โดยใช้เทคโนโลยีเป็น
เคร่ืองมือช่วยในการสื่อสารความรู้ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) การจัดการความรู้ช่วยให้บุคลากรของโรงพยาบาลสามารถถ่ายทอดความรู้กับบุคคลอ่ืนได้
ง่ายขึ้น 

2) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้จดหมายเวียน 
3) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
4) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้โทรสาร 
5) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้โทรศัพท์ 
6) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้เครือข่ายภายใน 
7) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้เครือข่ายภายนอก 
8) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหนว่ยงานโดยใช้การสนทนาแบบเห็นหน้ากัน 
9) โรงพยาบาลมีการสื่อสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้การประชุม อบรม สมัมนา ฝึกฝนทกัษะ 
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การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ หมายถึง การรับรู้ถึงคุณค่าในการใช้การจัดการ
ความรู้ว่าประโยชน์ต่อการทํางานประจําวันของบุคลากรขององค์การทั้งในปัจจุบัน และอนาคต 
(Delone & McLean, 2003) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) การจัดการความรู้ช่วยทําให้บุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรุงคุณภาพการทํางาน
ให้ดีขึ้น 

2) การจัดการความรู้ช่วยให้บุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลงานได้รวดเร็วขึ้น 
3) การจัดการความรู้ช่วยสนับสนุนงานที่สําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล 
4) การจัดการความรู้ช่วยเพ่ิมผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
5) การจัดการความรู้ช่วยให้บุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางานที่มากข้ึน 
6) การจัดการความรู้ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
7) การจัดการความรู้ช่วยให้บุคลากรของโรงพยาบาลทํางานได้ง่ายขึ้น 
8) การจัดการความรู้มีประโยชน์ต่องานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
9) โดยภาพรวมระบบการจัดการความรู้เป็นประโยชน์ในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
การใช้งานการจัดการความรู้ หมายถึง การประเมินการใช้งานระบบการจัดการความรู้ หรือ

ใช้สารสนเทศจากระบบการจัดการความรู้ของบุคลากรขององค์การ (Delone & McLean, 2003) 
โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือใช้ในการจัดการความรู้ 
2) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการนําผลที่ได้จากการจัดการความรู้มาใช้เป็นแนวทางใน

การปฏิบัติงาน 
3) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการนําผลที่ได้จากการจัดการความรู้มาเผยแพร่แก่บุคลากร

อ่ืน ๆ ในโรงพยาบาล 
4) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการนําผลที่ได้จากการจัดการความรู้ไปเผยแพร่แก่บุคคล 

ภายนอก 
5) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการนําผลที่ได้จากการจัดการความรู้ไปแลกเปลี่ยนกับ

เครือข่ายภายในโรงพยาบาล 
6) บุคลากรของโรงพยาบาลได้มีการนําผลที่ได้จากการจัดการความรู้ไปแลกเปลี่ยนกับ

เครือข่ายภายนอกโรงพยาบาล 
7) มีผู้อ่ืนได้นําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลท่ีเกิดจากการจัดการ

ความรู้ไปใช้ 
8) บุคลากรของโรงพยาบาลได้ดําเนินการตามแนวทางของการจัดการความรู้ 
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ด้านระดับความพึงพอใจของผู้ใช้งาน หมายถึง การวัดระดับความพึงพอใจของผู้ใช้งานต่อ
การให้บริการของศูนย์พัฒนาการจัดการความรู้ และต่อการใช้งานระบบการจัดการความรู้ของ
องค์การ (Delone & McLean, 2003) โดยมีรายละเอียดข้อคําถามดังน้ี 

1) ท่านพึงพอใจต่อคุณภาพของระบบการจัดการความรู้ในโรงพยาบาล 
2) ท่านพึงพอใจต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที่ได้จากสารสนเทศของระบบการจัดการความรู้ใน

โรงพยาบาล 
3) ท่านพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการของศูนย์พัฒนาการจัดการความรู้ในโรงพยาบาล 
4) ท่านพึงพอใจต่อคุณภาพของอุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น คอมพิวเตอร์ ระบบ 

Intranet ที่ใช้ในการจัดการความรู้ในโรงพยาบาล 
5) โดยภาพรวมท่านพึงพอใจต่อระบบการจัดการความรู้ของโรงพยาบาล 
6) โดยภาพรวมท่านพึงพอใจต่อการให้บรกิารของศูนย์พัฒนาการจัดการความรูใ้นโรงพยาบาล 

 
3.5 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครั้งน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยมีขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ซึ่งแบบสอบถามเหล่าน้ีถูกสร้างขึ้นจากการนําข้อมูลในการศึกษา
ระยะที่ 1 มาใช้เป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งเคร่ืองมือออกเป็น 4 ส่วนคือ  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จํานวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ลักษณะงาน โดยเป็นคําถามแบบให้เลือกตอบแบบคําตอบเดียว  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม ในการปรับใช้การจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  
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โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการศึกษา การอบรม และการพัฒนาในการปรับใช้
การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ มีรายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 
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1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การศึกษา อบรม และพัฒนาในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านการศึกษา อบรม และพัฒนาในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การศึกษา อบรม และพัฒนาในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การศึกษา อบรม และพัฒนาในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การศึกษา อบรม และพัฒนาในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมาก
ที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้
ในโรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านโครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์การในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  
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โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านเทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
เทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านเทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
เทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
เทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
เทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 7 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 
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1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านการประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การประเมินผลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 8 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านการให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  
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โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 9 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านกระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ มีรายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
กระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านกระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับ
น้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
กระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปาน
กลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
กระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
กระบวนการการจัดการความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็น
มากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 
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ส่วนที่ 10 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการสื่อสารความรู้ในการปรบัใช้การจัดการความรู้
ในโรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การสื่อสารความรู้ในการปรบัใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
ด้านการสื่อสารความรู้ในการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การสื่อสารความรู้ในการปรบัใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การสื่อสารความรู้ในการปรบัใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
การสื่อสารความรู้ในการปรบัใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 11 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 
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5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การรับรู้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 12 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความต้ังใจในการนําการจัดการความรู้ไปใช้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การต้ังใจนําการจัดการความรู้ไปใช้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การต้ังใจนําการจัดการความรู้ไปใช้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การต้ังใจนําการจัดการความรู้ไปใช้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การต้ังใจนําการจัดการความรู้ไปใช้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับใน
การต้ังใจนําการจัดการความรู้ไปใช้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สุด  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 
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ส่วนที่ 13 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ใน
โรงพยาบาลรัฐบาล โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี
รายละเอียดการให้คะแนน ดังน้ี 

1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อยที่สุด 

2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับน้อย 

3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับปานกลาง  

4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับมาก 

5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล ในระดับเห็นมากที่สดุ  

โดยกําหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย   

    1.00-1.49  ระดับตํ่ามาก 
1.50-2.49  ระดับตํ่า 
2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
3.50-4.49  ระดับสูง 
4.50-5.00  ระดับสูงมาก 

 
3.6 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ จะดําเนินการใน 2 ลักษณะคือ การตรวจสอบก่อนนําไป
ทดลองใช้ (Pre-test) คือ การตรวจสอบความตรง (Validity) และการตรวจสอบผลท่ีเกิดขึ้นหลังจาก
การไปทดลองใช้คือ การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) (สุวิมล ติรกานันท์, 2548, หน้า 145) 
ขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ มีดังน้ี 

ความตรง (Validity) เพ่ือให้เกิดความแม่นยําของเคร่ืองมือในการวัดสิ่งที่ต้องการจะวัดหรือ
สิ่งที่เคร่ืองมือควรจะวัด และคะแนนที่ได้จากเคร่ืองมือที่มคีวามตรงสูงสามารถบอกถึงสภาพที่แท้จริง 
และพยากรณ์ได้ถูกต้องแม่นยํา (สุวิมล ติรกานันท์, 2548, หน้า 145) แบบสอบถามจึงต้องได้รับการ
ตรวจสอบความถูกต้องในด้านภาษา และเชิงเน้ือหา 
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ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและ
วัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index--IOC) ผู้วิจัยจะนําแบบสอบถามไปปรึกษา
คณาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือทําการตรวจสอบความถูกต้องทางด้านภาษา หลังจากน้ันทําการ
แต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิที่เช่ียวชาญในสาขาที่เก่ียวข้องจํานวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
โดยวิธีดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม และวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence 
Index--IOC) 

ซึ่งผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ก่อน
นําไปทดลองใช้ (Pre-test) การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาทําได้โดยการนํานิยามเชิงทฤษฎี นิยาม
เชิงปฏิบัติการ และโครงสร้างการสร้างข้อคําถามควบคู่กับเคร่ืองมือให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาความ
สอดคล้องผู้เช่ียวชาญกรอกผลการพิจารณา ผู้วิจัยทําการคํานวณค่าดัชนีความสอดคล้องด้วยดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับประเด็นที่ต้องการทราบ จากน้ันนําผลของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน
มารวมกันคํานวณหาความตรงเชิงเน้ือหา ซึ่งคํานวณจากความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการวัด
กับข้อคําถามทีส่ร้างขึ้น ดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้องเรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
คําถาม และวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index--IOC) โดยผู้เช่ียวชาญต้องประเมิน
ด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 
ให้คะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 
ให้คะแนน –1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันไม่สอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 
หลังจากน้ันนําผลคะแนนที่ได้จากผู้เช่ียวชาญมาคํานวณหาค่า IOC ตามสมการ 

 
IOC =    ∑R 
            n 

R = ผลการตอบของผู้เช่ียวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง 
n = จํานวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
เกณฑ์ในการหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับตัวแปรที่กําหนด 
1) ข้อคําถามทีม่ีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50-1.00 มีค่าความตรงผ่านเกณฑ์ สามารถนําไปใช้ในการ

ทดสอบก่อนการใช้งาน (Pre-test) ได้ 
2) ข้อคําถามทีม่ีค่า IOC น้อยกว่า 0.50 ไม่ผ่านเกณฑ์ ต้องปรับปรุงแก้ไข (สุวิมล ติรกานันท์, 

2548, หน้า 145-148) ผลจากการวิเคราะห์พบว่าในส่วนที่ 1 ตัวแปรด้านวัฒนธรรม มขี้อคําถามไม่
ผ่านจํานวน 1 ข้อ ผลการวิเคราะห์ IOC แสดงในภาคผนวก ง 
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ความเที่ยง (Reliability) แบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และได้รับ
การปรับปรุงแก้ไขแล้ว ถูกนําไปทําการทดสอบ (Pre-test) กับผู้ที่เก่ียวขอ้งกับการนําการจัดการ
ความรู้ไปใช้ โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ผู้วิจัย
ติดตามแบบสอบถาม 2 ครั้ง ทําให้ได้จํานวนแบบสอบถามท่ีทําการทดสอบรวมทั้งสิ้น 32 ชุด ทั้งน้ีค่า 
ที่เหมาะสมในการทดสอบอยู่ที่ 30-40 คน (สุวิมล ติรกานันท์, 2548, หน้า 157) หลังจากน้ัน จึงจะ 
นําข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแต่ละ 
ตัวแปรควรมีค่าต้ังแต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006, p. 137 และ
Nunnally, 1978, p. 245) และค่าอํานาจจําแนกราย (Corrected Item-Total Correlation) ของแต่
ละข้อคําถามควรมีค่าต้ังแต่ 0.3 (Field, 2005) หากมีข้อคําถามใดทําใหค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตํ่ากว่า 
0.70 และมีค่า Corrected Item-Total Correlation มีคา่ตํ่ากว่า 0.3 ต้องทําการปรับปรุงแก้ไขหรือไม่ 
ก็ต้องตัดข้อคําถามน้ันทิ้ง ทั้งน้ีจากการตรวจสอบความเที่ยงสําหรับข้อมูลทดลองใช้ (Pre-test) (n = 
36) จากผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของข้อมูลทดลองใช้พบว่า ผ่านเกณฑ์ที่กําหนดโดยค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.70 และค่า Corrected Item-Total Correlation ของแต่ละข้อ
คําถามมีค่ามากกว่า 0.3 ดังนั้น ผู้วิจัยไม่ได้ตัดข้อคําถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปรในขั้นน้ี ผลการ
วิเคราะห์ค่าความเที่ยงของข้อมูลทดลองใช้  
 
ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับข้อมูลทดลองใช้ (Pre-test) 

(n = 36) 
 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน
ตัวช้ีวัด

ตัวช้ีวัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่า 
สัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

วัฒนธรรมองค์การ (CLT) 6 CLT1 .609 .841 
  CLT2 .681  
  CLT3 .742  
  CLT4 .459  
  CLT5 .480  
  CLT6 .784  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับข้อมูลทดลองใช้  
(Pre-test) (n = 36) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน
ตัวช้ีวัด

ตัวช้ีวัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่า 
สัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

ภาวะผู้นํา (LDS) 8 LDS1 .608 .801 
  LDS2 .728  
  LDS3 .587  
  LDS4 .611  
  LDS5 .330  
  LDS6 .796  
  LDS7 .487  
  LDS8 .380  
การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) 6 TRN1 .540 .804 
  TRN2 .574  
  TRN3 .535  
  TRN4 .606  
  TRN5 .528  
  TRN6 .599  
โครงสร้างองค์การ (STR) 7 STR1 .573 .846 
  STR2 .708  
  STR3 .616  
  STR4 .597  
  STR5 .449  
  STR6 .572  
  STR7 .831  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับข้อมูลทดลองใช้  
(Pre-test) (n = 36) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน
ตัวช้ีวัด

ตัวช้ีวัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่า 
สัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

เทคโนโลยี (TEC) 7 TEC1 .683 .868 
  TEC2 .705  
  TEC3 .639  
  TEC4 .550  
  TEC5 .670  
  TEC6 .625  
  TEC7 .625  
การประเมินผล (ASS) 6 ASS1 .683 .708 
  ASS2 .705  
  ASS3 .639  
  ASS4 .550  
  ASS5 .670  
  ASS6 .625  
การให้รางวัล (RWD) 6 RWD1 .462 .864 
  RWD2 .456  
  RWD3 .697  
  RWD4 .354  
  RWD5 .525  
  RWD6 .525  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับข้อมูลทดลองใช้  
(Pre-test) (n = 36) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน
ตัวช้ีวัด

ตัวช้ีวัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่า 
สัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

กระบวนการการจัดการความรู้ (PRC) 7 PRC1 .523 .812 
  PRC2 .622  
  PRC3 .599  
  PRC4 .342  
  PRC5 .472  
  PRC6 .516  
  PRC7 .879  
การสื่อสารความรู้ (CMM) 9 CMM1 .336 .781 
  CMM2 .307  
  CMM3 .514  
  CMM4 .482  
  CMM5 .412  
  CMM9 .660  
การรับรู้ประโยชน์ (PCU) 7 PCU1 .589 .808 
  PCU2 .749  
  PCU3 .632  
  PCU4 .408  
  PCU5 .467  
  PCU8 .316  
  PCU9 .773  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับข้อมูลทดลองใช้  
(Pre-test) (n = 36) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน
ตัวช้ีวัด

ตัวช้ีวัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่า 
สัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

การใช้งาน (USE) 8 USE1 .454 .803 
  USE2 .555  
  USE3 .584  
  USE4 .351  
  USE5 .577  
  USE6 .734  
  USE8 .649  
ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) 6 SAT1 .300 .759 
  SAT2 .305  
  SAT3 .346  
  SAT4 .471  
  SAT5 .415  
  SAT6 .779  

 
3.7 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การวิเคราะห์
ถดถอยพหุ (Multiple Regression) มีชนิดของสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ 
แต่ละข้อ แบ่งเป็น 7 ส่วนดังน้ี  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติทีใ่ช้เป็นจํานวน และค่าร้อยละ  
ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อวัฒนธรรมองค์การในการปรับใช้การ

จัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อภาวะผู้นําในการปรับใช้การจัดการ

ความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ คา่เฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ส่วนที่ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อการศึกษา อบรม และพัฒนาในการ

ปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติทีใ่ช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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ส่วนที่ 5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อโครงสร้างองค์การในการปรับใช้การ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 6 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อเทคโนโลยีในการปรับใช้การจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ คา่เฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 7 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อการประเมินผลในการปรับใช้การ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อการให้รางวัลในการปรับใช้การจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ คา่เฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 9 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อกระบวนการการจัดการความรู้ในการ
ปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติทีใ่ช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 10 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ต่อการสื่อสารความรู้ในการปรับใช้การ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 11 ระดับการรับรู้ประโยชน์การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติทีใ่ช้คอื 
ค่าเฉลี่ย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 12 ระดับการปรับใช้การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถติิที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 13 ระดับความพึงพอใจของผู้ใช้งานการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติที่ใช้
คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 14 ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ประโยชน์ การใช้งาน และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน
ระบบการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลรัฐบาล สถิติทีใ่ช้คอื การวิเคราะห์ถดถอยพหุ  
 



บทที่ 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของ

ผูใชงานระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล” ผูวิจัยไดดําเนินวิเคราะหผลการวิจัยตามลําดับ 

ดังน้ี  

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 การตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนทางสถิติของขอมูลประกอบดวยการตรวจสอบ

คุณภาพของขอมูลตามขอตกลงเบื้องตนสําหรบัการวิเคราะหถดถอยพหุ ซึ่งขอตกลงเบื้องตนเหลาน้ี

ประกอบดวยลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (Normality) การตรวจสอบความเปนเอกพันธ

ของการกระจาย (Homoscedasticity) และการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร

ตนและตัวแปรตาม (Linearity)  

ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ

โมเดลการวัด (Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกบัปจจัยทีม่ีผลตอการจัดการความรู  

การรบัรูประโยชน การใชงาน และระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

ตอนที่ 5 การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearlity)  

ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยพห ุ

ตอนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 การตรวจสอบความเที่ยงสําหรับขอมูลที่เกบ็จริง 

จากผลการวิเคราะหความเที่ยงของขอมูลจรงิ (n = 412) พบวา ผานเกณฑทีก่ําหนด 

โดยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแตละตัวแปรมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไป และคาอํานาจจําแนกรายขอ 

(Corrected Item-Total Correlation) ของแตละขอคําถามมีคาต้ังแต 0.3 หลังจากตัดขอคําถาม 

CLT1, LDS7, STR5, CMM6, CMM7, PCU6, PCU7 และ USE7 ออกจากการวัดตัวแปร ผลการ

วิเคราะหคาความเที่ยงของขอมูลที่เกบ็จริง แสดงดังตาราง 4.1 
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ตารางที ่4.1: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง               

(n = 412)  

 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

คาอํานาจจําแนก

รายขอ 

คา 

สัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา 

วัฒนธรรมองคการ (CLT)  5 CLT2 .411 .728 

  CLT3 .588  

  CLT4 .494  

  CLT5 .524  

  CLT6 .651  

ภาวะผูนํา (LDS)  7 LDS1 .636 .744 

  LDS2 .627  

  LDS3 .538  

  LDS4 .568  

  LDS5 .432  

  LDS6 .664  

  LDS8 .468  

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN)  6 TRN1 .642 .827 

  TRN2 .713  

  TRN3 .607  

  TRN4 .685  

  TRN5 .433  

  TRN6 .751  

โครงสรางองคการ (STR)  6 STR1 .616 .750 

  STR2 .611  

  STR3 .607  

  STR4 .601  

  STR6 .424  

  STR7 .820  

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.1 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูที่เก็บจริง                   

(n = 412)  
 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

คาอํานาจจําแนก

รายขอ 

คา 

สัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา 

เทคโนโลยี (TEC)  7 TEC1 .647 .822 

  TEC2 .676  

  TEC3 .730  

  TEC4 .458  

  TEC5 .524  

  TEC6 .588  

  TEC7 .588  

การประเมินผล (ASS)  6 ASS1 .679 .855 

  ASS2 .579  

  ASS3 .713  

  ASS4 .588  

  ASS5 .769  

  ASS6 .769  

การใหรางวัล (RWD)  6 RWD1 .585 .836 

  RWD2 .568  

  RWD3 .633  

  RWD4 .682  

  RWD5 .624  

  RWD6 .865  

กระบวนการการจัดการความรู (PRC)  7 PRC1 .530 .769 

  PRC2 .607  

  PRC3 .630  

  PRC4 .409  

  PRC5 .452  

  PRC6 .330  

  PRC7 .845  

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.1 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง                   

(n = 412)  

 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

คา 

สัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา 

การสือ่สารความรู (CMM)  6 CMM1 .433 .713 

  CMM2 .424  

  CMM3 .508  

  CMM4 .538  

  CMM5 .391  

  CMM9 .818  

การรบัรูประโยชน (PCU) 7 PCU1 .493 .739 

   PCU2 .549  

  PCU3 .591  

  PCU4 .517  

  PCU5 .484  

  PCU8 .452  

  PCU9 .798  

การใชงาน (USE) 7 USE1 .498 .751 

  USE2 .593  

  USE3 .587  

  USE4 .479  

  USE5 .468  

  USE6 .642  

  USE8 .775  

ความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT)  6 SAT1 .488 .753 

  SAT2 .448  

  SAT3 .510  

  SAT4 .597  

  SAT5 .475  

  SAT6 .819  
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมลู 

4.2.1 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม ดูตารางที่  1 

 

ตารางที่ 4.2: ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามของโรงพยาบาลรัฐบาล (n = 412)   

                 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด จํานวน รอยละ  

1. เพศ    

ชาย 155 37.57  

หญิง 257 62.43  

รวม 412 100.00  

2. อายุ    

21 - 30 79 19.23  

31 - 40 223 54.11  

41 - 50 83 20.12  

51 - 60 26 6.32  

มากกวา 60 1 0.22  

รวม 412 100.00  

3. สถานะภาพ   

โสด 230 55.85 

สมรส 174 42.23 

หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 8 1.92 

รวม 412 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนตน 9 2.25 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 22 5.33 

ปวส. 37 9.04 

ปริญญาตร ี 293 71.15 

ปริญญาโท (เทียบเทา)  48 11.72 

ปริญญาเอก (เทียบเทา)  3 0.71 

รวม 412 100.00 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามของโรงพยาบาลรัฐบาล (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด จํานวน รอยละ  

5. สายงาน    

แพทย 12 2.90 

พยาบาล 106 25.70 

เจาหนาที่เทคนิค 30 7.30 

หนวยงานใหการสนับสนุน 264 64.10 

รวม 412 100.00 

6. รายได   

นอยกวาหรือเทากบั 10,000 บาท 235 57.02 

10,001 - 30,000 บาท 136 33.02 

30,001 - 50,000 บาท 28 6.81 

50,001 – 80,000 บาท 8 1.93 

มากกวา 80,000 บาท 5 1.22 

รวม 412 100.00 

 

การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาจาก

ตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามรอยละ 62.43 เปนเพศหญิงมจีํานวน 257 คน 

และรอยละ 37.67 เปนเพศชายมีจํานวน 155 คน 

ดานอายุ พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุ 31 - 40 ป จํานวน 223 คน 

คิดเปนรอยละ 54.11 รองลงมามีอายุ 41 - 50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 20.12 อายุ 21 - 30 ป 

จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 19.23 อายุ 51 - 60 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.32 และนอย

ที่สุดมีอายุมากกวา 60 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.22 

 ดานสถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมสีถานภาพโสดจํานวน  

230 คน คิดเปนรอยละ 55.85 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 42.23  

และนอยทีสุ่ดมสีถานภาพหยาราง/ หมาย/ แยกกันอยูจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.92 

ดานระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรจีํานวน 293 คน คิดเปนรอยละ 71.15 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทหรอืเทียบเทา 

จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 11.72 มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 37 คนคิดเปน 
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รอยละ 9.04 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จํานวนเทากันคือ 22 คน คิดเปนรอยละ 

5.33 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนคือ 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 และนอยที่สุดมีการศึกษา

ระดับปรญิญาเอกหรือเทียบเทาจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.71   

 ดานสายงาน พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในสายงานหนวยงานให

การสนับสนุน จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 64.10 รองลงมาอยูสายงานพยาบาล จํานวน 106 คน 

คิดเปนรอยละ 35.70 สายงานเจาหนาที่เทคนิค จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.30 และนอยทีสุ่ด

อยูสายงานแพทย จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 2.90 

 ดานรายไดตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมรีายไดตอเดือนตํ่ากวา

หรือเทากบั 10,000 บาท จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 57.02 รองลงมามรีายไดตอเดือน 10,001 

– 30,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 33.02 มีรายไดตอเดือน 30,001 – 50,000 บาท 

จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 6.81 มีรายไดตอเดือน 50,001 – 80,000 บาท จํานวน 8 คน คิดเปน

รอยละ 1.93 และนอยที่สุดมีรายไดตอเดือนมากกวา 80,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ1.22 

 

4.2.2 ตอนที่ 2  การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของขอมูล 

การตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลูเพื่อใหสอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนของการใชเทคนิคการ

วิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) สําหรบัการวิเคราะหถดถอยพห ุไดแก (1) การตรวจ 

สอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (2) การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย 

และ (3) การตรวจสอบความสมัพันธเชิงเสนตรง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14-17)  

การวิเคราะหขอมลูดวยสถิติพหุตัวแปร การตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลกบัขอตกลง

เบื้องตนของสถิติน้ันถือวา เปนสิ่งที่จําเปนมากเน่ืองจากการวิเคราะหขอมูลทีม่ีตัวแปรหลายตัวน้ันหาก

ตัวแปรมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน ผลการวิเคราะหขอมูลจะพรางลักษณะที่ไมสอด 

คลองกบัขอตกลงเบื้องตน สงผลทําใหการวิเคราะหขอมลูอาจเกิดการผิดเพี้ยนจากขอมลูที่ไมเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนโดยทีผู่วิจัยไมสามารถสังเกตได (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14) ดังน้ันขอตกลง

เบื้องตนของสถิติวิเคราะหพหุตัวแปรสําหรบัสถิติวิเคราะหถดถอยพหจุําเปนตองมีการตรวจสอบขอมลู

วาเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนดังตอไปน้ี 

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality)  

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของการ

ประมาณคาของตัวแปร หรือความแกรง (RobSATness) ของการประมาณคาสถิติวิเคราะหที่ใชในการ

ทดสอบแบบ t  และ F  มีขอตกลงเบื้องตนวาตัวแปรตองมกีารแจกแจงแบบปกติ (นงลกัษณ วิรัชชัย, 

2542, หนา 15 และ Hair, Black, Babin & Anderson, 2010, p. 71)  ควรทําการตรวจสอบ

ลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูสําหรบัตัวแปรตอเน่ือง (Metric) ทุกตัวที่อยูในการวิเคราะห 
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(Hair et al., 2010, p. 71) การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูทําไดโดยการ

ตรวจสอบแผนภาพ Normal Q-Q Plot ผลจากการวิเคราะหแผนภาพ Normal Q-Q Plot แตละ 

ตัวแปร พบวา ไดเสนตรงในแนวทแยง สรปุไดวา ตัวแปรแตละตัวมีลกัษณะการแจกแจงแบบโคงปกติ 

(นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15; Hair et al., 2010, p. 71 และ Hair et al., 2006, p. 81)   

ผลดังแสดงในภาพที่ 4.1 ถึงภาพที่ 4.12 

 

ภาพที่ 4.1: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT)  
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ภาพที่ 4.2: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรภาวะผูนํา (LDS)  
 

 
 

ภาพที่ 4.3: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN)  
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ภาพที่ 4.4: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรโครงสรางองคการ (STR)  
 

 
 

ภาพที่ 4.5: การแจกแจงของขอมูลตัวแปร เทคโนโลยี (TEC)  
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ภาพที่ 4.6: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการประเมินผล (ASS)  
 

 
 

ภาพที่ 4.7: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการใหรางวัล (RWD)  
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ภาพที่ 4.8: การแจกแจงขอมลูตัวแปรกระบวนการจัดการความรู (PRC)  
 

 
 

ภาพที่ 4.9: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM)  
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ภาพที่ 4.10: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU)  
 

 
 

ภาพที่ 4.11: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการใชงาน (USE)  
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ภาพที่ 4.12: การแจกแจงขอมลูตัวแปรระดับความพงึพอใจของผูใชงาน (SAT)  
 

 
 

การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity)  

ความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity) ใชกับการวิเคราะหการถดถอยซึ่ง 

ตัวแปรตน และตัวแปรตามเปนตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) สวนความเปนเอกพันธของความ

แปรปรวน (Homogeneity of Variances) น้ันใชกับการวิเคราะหความแปรปรวนที่มีตัวแปรตามเปนตัว

แปรตอเน่ือง (Metric Variable) และตัวแปรตนเปนตัวแปรไมตอเน่ือง (Non-metric Variable) ในงาน 

วิจัยน้ีผูวิจัยตรวจสอบลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจายเน่ืองจากทั้งตัวแปรตน และตัวแปรตาม

เปนตัวแปรตอเน่ือง โดยนิยามลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจาย หมายถึง คุณสมบัติของตัวแปร

ตามที่มีการกระจายไมตางกันทุกคาของตัวแปรตน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 16-17) วิธีการตรวจ 

สอบทําไดโดยการสรางแผนภาพกระจัดกระจายที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized 

Residual) กับคาพยากรณ (Standardized Predicted Value) (Pedhazur, 1997, pp. 36-37)  โดย

พิจารณาจากคา Standardized Residual หากมีการกระจายตัวแบบสุมโดยไมมีการเพิ่มข้ึน หรือลดลง

อยางมีแบบแผน จึงจะสรปุไดวา มีความเปนเอกพันธของการกระจาย (Hair et al., 2010, p. 221และ 

Hair et al., 2006, pp. 251-252)  
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จากภาพที่ 4.13 – 4.15 พบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผน โดยไมพบวา 

คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูลเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนของการมคีวามเปนเอกพันธของการกระจาย 

 

ภาพที่ 4.13: ความสัมพันธระหวางเศษทีเ่หลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ 

(Standardized Predicted Value) โดยมกีารรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.14: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ   

(Standardized Predicted Value) โดยมีความพึงพอใจของผูใชงานเปนตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.15: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ 

(Standardized Predicted Value) โดยมกีารใชงานเปนตัวแปรตาม 
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การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity)  

 สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มพีื้นฐานการวิเคราะหสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธแบบเพียรสันตองมี

ขอตกลงเบื้องตนวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูเปนแบบเสนตรง วิธีการตรวจสอบทําไดโดย

การตรวจสอบแผนภาพกระจัดกระจาย (Scatter Dot) ที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ 

(Standardized Residual) กับตัวแปรอสิระแตละตัว (Independent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17 และ Lin & Lu, 2000, 

p. 203) จากแผนภาพกระจัดกระจายพบวา คาเศษที่เหลอืมีการกระจายอยางไมมีแบบแผน โดยไม

พบวา คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรอืลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูล

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการมีความสนัพันธเชิงเสนตรง ดังแสดงในภาพ 4.16 – 4.27 

 

ภาพที่ 4.16: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรวัฒนธรรมองคการ

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.17: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรภาวะผูนําโดยมี

ตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม    
 

   

ภาพที่ 4.18: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการศึกษา  

การอบรม และการพัฒนาโดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม      
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ภาพที่ 4.19: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรโครงสราง

องคการโดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม      
 

 
 

ภาพที่ 4.20: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรเทคโนโลยีโดย

มีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.21: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการประเมินผล

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.22: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการใหรางวัล

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.23: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรกระบวนการ

การจัดการความรูโดยมีตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.24: ความสมัพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการสื่อสาร 4

ความรูโดยมีตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.25: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการรบัรู

ประโยชนโดยมีตัวแปรการใชงาน 

 

 
 

ภาพที่ 4.26: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการรบัรู

ประโยชนโดยมีตัวแปรระดับความพงึพอใจของผูงานเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.27: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการใชงานโดย

มีตัวแปรระดับความพึงพอใจของผูใชงานเปนตัวแปรตาม 

 

 
  

4.2.3 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีวัตถุประสงคเพือ่

วิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่เกิดจากการวัดโดยตัวแปรโครงสราง 

(Construct Variable) ใหเปนไปตามทฤษฎีการวัดที่ผูวิจัยกาํหนดข้ึนจากการสํารวจวรรณกรรม และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของวาสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ โดยทาํการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

ผูวิจัยศึกษาทัศนคติ และพฤติกรรมที่เปนตัวแปรแฝงมลีักษณะเปนนามธรรมไมสามารถวัด 

ไดโดยตรงประกอบดวยตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) ภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS) ตัวแปร

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) ตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) ตัวแปรเทคโนโลยี  

(TEC) ตัวแปรการประเมินผล (ASS) ตัวแปรการใหรางวัล (RWD) ตัวแปรกระบวนการการจัดการ

ความรู (PRC) ตัวแปรการสือ่สารความรู (CMM) ตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU) ตัวแปรการใชงาน 

(USE) และตัวแปรระดับความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) จากขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามจํานวน  

35 ขอ โดยใชตัวอยางจํานวน 412 คน ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันแสดงในรูปโมเดล 

การวัด (Measurement Model) ประกอบดวยโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกไดแก โมเดลการวัด

ตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) โมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร (LDS) โมเดลการวัดตัว

แปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) โมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) โมเดล
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การวัดตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล (ASS) โมเดลการวัดตัวแปรการ

ใหรางวัล (RWD) โมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการจัดการความรู (PRC) และโมเดลการวัดตัวแปรการ

สื่อสารความรู (CMM) สวนโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน ไดแกโมเดลการวัดการรับรูประโยชน 

(PCU) โมเดลการวัดการใชงาน (USE) และโมเดลการวัดระดับความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT)  

ดังแสดงในภาพที ่4.28 ถึงภาพที ่4.38 และตารางที ่4.3 ถึงตารางที ่4.14 ตามลําดับสวนผลการ

ตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) ซึ่งตรวจสอบคาความเที่ยงเชิงโครงสราง 

(Construct Reliability) และคา Average Variance Extracted แสดงในตารางที ่4.15   

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม CLT1, 

CLT2, CLT3, CLT4, CLT5 และ CLT6                                                                                                                                                                            

            ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม CLT2 ออกจากการวัดตัวแปรวัฒนธรรม

องคการ  

            ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที ่

ยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดสอดคลองกับขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสมัพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.342 โดยมีคา 2 = 2.681 และคา df = 2 

ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ และสมชาติ สวางเนตร, 2535, 

หนา 41 และสุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรชันีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2548, หนา 97)   

คา p-value มีคาเทากับ 0.261 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา 

เทากับ 0.029 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, กรรณิการ  

สุขเกษม, โศภิต ผองเสรี และถนอมรัตน ประสิทธิเมตต, 2549, หนา 208 และสุภมาศ อังศุโชติ และ

คณะ, 2548, หนา 97)  คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.997 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.984  ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ และสมชาติ สวางเนตร, 

2535, หนา 41-42 และสุชาติ ประสทิธ์ิรัฐสินธุ และคณะ, 2549, หนา 214)        
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เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006,  pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.534 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ CLT มีคาเทากับ 0.819 ซึ่ง 

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.3 

      การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรผลิตภัณฑ ดังแสดงในภาพที ่4.28 

 

ภาพที่ 4.28: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดดวยโปรแกรมลิสเรล 

ดูตารางที่ 4.3 

 

ตารางที ่4.3: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

CLT3 0.707 0.031 15.142 0.500 

CLT4 0.621 0.032 12.877 0.386 

CLT5 0.728 0.031 15.694 0.530 

CLT6 0.849 0.028 19.057 0.720 

 2=2.681,  df=2,   2/df =1.342,  p-value=0.261,  GFI=0.997,  AGFI=0.984 

NFI=0.996,  NNFI=0.997,  CFI=0.999,  RMSEA=0.029,  RMR=0.006,  SRMR=0.013 

CLT 

CLT3 

CLT4 

CLT5 

0.621 

0.728 
1.000 

0.500 

0.614 

0.470 

Chi-Square=2.685, df=2, p-value=0.261, RMSEA=0.029 

CLT6 0.280 

0.707 

0.849 
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จากภาพที่ 4.28 และตารางที่ 4.3 โมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 

โดย CLT6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.849 รองลงมาคือ CLT5 มีคาเทากับ 

0.728 CLT3 มีคาเทากับ 0.707 และนอยที่สุดคือ CLT4 มีคาเทากับ 0.621 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกต

ไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา CLT6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.720 รองลงมาคือ 

CLT5 มีคาเทากับ 0.530 CLT3 มีคาเทากับ 0.500 และนอยที่สุดคือ CLT4 มีคาเทากับ 0.386 ผลการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนํา (LDS) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ได

จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจกัษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรภาวะผูนํา (LDS) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม LDS1, LDS2, LDS3, LDS4, 

LDS5, LDS6 และ LDS8    

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําพบวา คา AVE ผานเกณฑทีก่ําหนดคือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม LDS5 และ LDS8 ออกจากการวัดตัวแปรภาวะผูนํา ทําใหเกิด

โมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) ทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative 

Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่

กําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา

เทากับ 0  

เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา  

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา AVE มี

คาเทากับ 0.538 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--CR) พบวา 

ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 (Hair et al., 

2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ LDS มีคาเทากับ 0.853 ซึ่งผานเกณฑ รายละเอียดดู

ไดจากตารางที ่4.4 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนํา ดังแสดงในภาพที ่4.29 

 

 

 

 



113 

ภาพที่ 4.29: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนํา 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Chi-Square=0.00, df=1, p-value=0.950, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนําดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตารางที่ 4.4 

 

ตารางที ่4.4: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนําดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

LDS1 0.734 0.031 15.085 0.539 

LDS2 0.695 0.030 15.187 0.483 

LDS3 0.737 0.035 13.98 0.543 

LDS4 0.676 0.035 12.955 0.457 

LDS6 0.818 0.033 17.126 0.670 

2 = 0, df = 0, p value = 1, RMSEA = 0.000 

 

จากภาพที่ 4.29 และตารางที่ 4.4 โมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําพบวา นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5  

โดย LDS6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากับ 0.818 รองลงมาคือ LDS3 มีคาเทากับ 

0.737 LDS1 มีคาเทากบั 0.734 LDS2 มีคาเทากบั 0.695 และนอยทีสุ่ดคือ LDS4 มีคาเทากับ 0.676 

เมื่อพจิารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

LDS 

LDS1 

LDS2 

LDS3 

0.695 

0.737 1.000 

0.461 

0.517 

0.457 

LDS4 0.543 

LDS6 0.330 

0.734 

0.676 0.818 
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แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผัน

ระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา LDS6 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั 

0.670 รองลงมาคือ LDS3 มีคาเทากบั 0.543 LDS1 มีคาเทากับ 0.539 LDS2 มีคาเทากับ 0.483 และ

นอยที่สุดคือ LDS4 มีคาเทากับ 0.457 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) โดยใช

วิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอ

คําถาม TRN1, TRN2, TRN3, TRN4, TRN5 และ TRN6                                                                                                                             

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาพบวา คา AVE 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม TRN5 ออกจากการวัดตัวแปร

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา     

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาไดสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.173 โดยมีคา  

2 = 3.533 และคา df = 3 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคา

เทากับ 0.318 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.020 ถือวา

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ 0.997 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 0.983 ผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9  

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.562 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ TRN มีคาเทากับ 0.864 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.5 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา ดังแสดงในภาพที ่4.30 
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ภาพที่ 4.30: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม  

และการพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=3.523, df=3, p-value=0.318, RMSEA=0.021 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันา ดวย

โปรแกรมลิสเรล ดูตารางที่ 4.5 

 

ตารางที ่4.5: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของแปรการศึกษา อบรม และพฒันาดวย

โปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

TRN1 0.850 0.030 19.507 0.722 

TRN2 0.799 0.031 18.521 0.638 

TRN3 0.774 0.031 17.738 0.599 

TRN4 0.656 0.033 13.544 0.430 

TRN6 0.647 0.032 13.995 0.418 

 2=3.533,  df=3,   2/df =1.173,  p-value=0.318,  GFI=0.997,  AGFI=0.983 

NFI=0.998,  NNFI=0.999,  CFI=1,  RMSEA=0.020,  RMR=0.005,  SRMR=0.011 

 

TRN 

TRN1 

TRN2 

TRN3 

0.799 

0.774 1.000 

0.277 

0.361 

0.402 

TRN4 0.569 

TRN6 0.582 

0.850 

0.647 

0.656 
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จากภาพที่ 4.30 และตารางที่ 4.5 โมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา

พบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด 

คือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย TRN1 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.850 

รองลงมาคือ TRN2 มีคาเทากับ 0.799 TRN3 มีคาเทากับ 0.774 TRN4 มีคาเทากบั 0.656 และนอย

ที่สุดคือ TRN6 มีคาเทากบั 0.647 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t 

พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 

ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) 

พบวา TRN1 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ 0.722 รองลงมาคือ TRN2 มีคาเทากับ 0.638 TRN3 มีคา

เทากับ 0.599 TRN4 มีคาเทากับ 0.430 และนอยที่สุดคือ TRN6 มีคาเทากับ 0.418 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม STR1, 

STR2, STR3, STR4, STR5, STR6 และ STR7      

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาไดสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df มีคา 0.720 โดยมีคา 2 = 

2.182 และคา df = 3 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 

0.535 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.020 ถือวาผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 

มีคาเทากบั 0.998 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก 

(AGFI) มีคาเทากบั 0.989 ผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9                                                                                                                             

            ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม STR5 และSTR6 ออกจากการวัดตัวแปร

โครงสรางองคการ  

            เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.589 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--
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CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ STR มีคาเทากับ 0.877 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.6 

            การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ ดังแสดงในภาพที ่4.31 

 

ภาพที่ 4.31: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=2.182, df=3, p-value=0.53546, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ ดวยโปรแกรมลิสเรล  

ดูตารางที่ 4.6 

 

ตารางที ่4.6: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ ดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

STR1 0.812 0.030 18.829 0.564 

STR2 0.783 0.031 18.006 0.563 

STR3 0.752 0.032 17.04 0.544 

STR4 0.675 0.036 13.749 0.491 

STR7 0.807 0.022 18.657 0.411 

 2=2.182,  df=3,   2/df =0.720,  p-value=0.535,  GFI=0.998,  AGFI=0.989 

NFI=0.998,  NNFI=1.002,  CFI=1,  RMSEA=0.020,  RMR=0.003,  SRMR=0.000 

STR1 

STR2 

STR3 

0.341 

0.387 

0.434 

STR4 0.544 

STR7 0.349 

STR 

0.783 

0.752 1.000 

0.812 

0.675 

0.807 
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จากภาพที่ 4.31 และตารางที่ 4.6 โมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย STR1 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.812 รองลงมาคือ 

STR7 มีคาเทากับ 0.807 STR2 มีคาเทากับ 0.783 STR3 มคีาเทากับ 0.752 และนอยทีสุ่ดคือ STR4 

มีคาเทากบั 0.670 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

STR1 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.564 รองลงมาคือ STR2 มีคาเทากบั 0.563 STR3 มีคาเทากบั 

0.544 และนอยที่สุดคือ STR4 มีคาเทากับ 0.491 และSTR7 มีคาเทากับ 0.411 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) เพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม TEC1, TEC2, TEC3, 

TEC4, TEC5, TEC6 และ TEC7                                                                                                                      

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยีพบวาคา AVE ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม TEC4, TEC6 และ TEC7 ออกจากการวัดตัวแปรเทคโนโลยี  

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอมให

ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจรงิผลจากการวิเคราะหพบวา โมเดล

การวัดตัวแปรเทคโนโลยีไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสมัพัทธ (Relative 

Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0.155 โดยมีคา 2 = 0.153 และคา df = 1 ที่ถือวา

ผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 0.698 ผานเกณฑที่กําหนดคือ  

ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.000 ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 

0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.998 ผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) มีคาเทากบั 0.989 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.546 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 
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(Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ TEC มีคาเทากับ 0.825 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.7 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยี ดังแสดงในภาพที ่4.32 

 

ภาพที่ 4.32: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยี 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.155, df=1, p-value=0.698, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยีดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตารางที่ 4.7 

 

ตารางที ่4.7: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยีดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

TEC1 0.777 0.030 16.998 0.604 

TEC2 0.810 0.032 18.051 0.656 

TEC3 0.790 0.032 17.506 0.624 

TEC5 0.548 0.033 10.742 0.300 

 2=0.151,  df=1,   2/df =0.155,  p-value=0.698,  GFI=0.100,  AGFI=0.998 

NFI=1.00,  NNFI=1.007,  CFI=1,  RMSEA=0.000,  RMR=0.001,  SRMR=0.002 

 

 

TEC 

TEC1 

TEC2 0.810 
1.000 

0.397 

0.343 

TEC3 
0.790 

0.376 

TEC5 0.2700 

0.777 
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จากภาพที่ 4.32 และตารางที่ 4.7 โมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยีพบวา นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย 

TEC2 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.810 รองลงมาคือ TEC3 มีคาเทากับ 

0.790 TEC1 มีคาเทากบั 0.777 และนอยที่สุดคือ TEC5 มีคาเทากับ 0.548 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกต

ไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา TEC2 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.656 รองลงมาคือ 

TEC3 มีคาเทากับ 0.624 TEC1 มีคาเทากบั 0.604 และนอยที่สุดคือ TEC5 มีคาเทากับ 0.300 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผล (ASS) เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการประเมินผล (ASS) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม ASS1, ASS2, ASS3, ASS4, 

ASS5 และ ASS6                                                                                                                             

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลพบวา คา AVE ผานเกณฑที่กําหนด 

คือ มีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม ASS5 ออกจากการวัดตัวแปรการประเมินผล  

ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทัง้น้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.842 โดยมีคา 2 = 7.372 และคา df  

= 4 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.117 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.045 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ  

ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากบั 0.993 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.973 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.534 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 
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(Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ ASS มีคาเทากับ 0.849 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.8 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล ดังแสดงในภาพ

ที่ 4.33 

 

ภาพที่ 4.33: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=7.372, df=4, p-value=0.11742, RMSEA=0.045 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผลดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตาราง

ที่ 4.8 

 

ตารางที ่4.8: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผลดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

ASS1 0.819 0.031 18.981 0.67 

ASS2 0.663 0.032 14.297 0.439 

ASS3 0.863 0.03 20.431 0.745 

ASS4 0.619 0.032 13.038 0.383 

ASS6 0.657 0.034 14.084 0.432 

 2=7.372,  df=4,   2/df =1.842,  p-value=0.117,  GFI=0.993,  AGFI=0.973 

NFI=0.994,  NNFI=0.993,  CFI=0.997,  RMSEA=0.045,  RMR=0.008,  SRMR=0.016 
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จากภาพที่ 4.33 และตารางที่ 4.8 โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย ASS3 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.863 รองลงมาคือ 

ASS1 มีคาเทากับ 0.8.19 ASS2 มีคาเทากับ 0.663 ASS6 มีคาเทากบั 0.657 และนอยที่สุดคือ ASS4 

มีคาเทากบั 0.619 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

ASS3 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั 0.745 รองลงมาคือ ASS3 มีคาเทากับ 0.67 ASS2 มีคาเทากบั 0.439 

ASS6 มีคาเทากับ 0.432 และนอยที่สุดคือ ASS4 มีคาเทากบั 0.383 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัล (RWD) เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการใหรางวัล (RWD) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม RWD1, 

RWD2, RWD3, RWD4, RWD5 และ RWD6                    

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลังทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0.720 โดยมีคา 2 = 7.450 และคา df  

= 7 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.535 ผานเกณฑ 

ที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.020 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ 

ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากบั 0.998 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.989 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9                                                                                      

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.50 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ RWD มีคาเทากับ 0.866 ซึ่ง

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.9 
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     การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลแสดงในภาพที ่4.34 

 

ภาพที่ 4.34: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัล 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Chi-Square=7.450, df=7, p-value=0.38339, RMSEA=0.013 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัลดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตาราง

ที่ 4.9 

 

ตารางที ่4.9: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัลดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

RWD1 0.613 0.031 13.620 0.419 

RWD2 0.598 0.032 13.220 0.424 

RWD3 0.663 0.032 14.955 0.484 

RWD4 0.679 0.032 15.414 0.487 

RWD5 0.717 0.032 16.482 0.526 

RWD6 1.008 0.022 27.197 0.603 

 2=7.450,  df=7,   2/df =1.060,  p-value=0.383,  GFI=0.984,  AGFI=0.992 

NFI=0.996,  NNFI=0.999,  CFI=1,  RMSEA=0.012,  RMR=0.007,  SRMR=0.013 

RWD 

RWD1 

RWD2 

RWD3 0.663 
1.000 

0.624 

0.643 

0.561 

RWD4 
0.679 0.539 

RWD5 0.486 

RWD6 0.017 

0.613 

0.598 

0.717 
1.008 
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จากภาพที่ 4.34 และตารางที่ 4.9 โมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย RWD6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 1.008 รองลงมาคือ 

RWD5 มีคาเทากับ 0.717 RWD4 มีคาเทากบั 0.679 RWD3 มีคาเทากับ 0.663 RWD1 มีคาเทากับ 

0.613 และนอยที่สุดคือ RWD2 มีคาเทากบั 0.598 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 

และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม 

(Communalities) พบวา RWD6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.603 รองลงมาคือ RWD5 มีคาเทากับ 

0.529 RWD4 มีคาเทากับ 0.487 RWD3มีคาเทากับ 0.484 RWD2 มีคาเทากับ 0.424 และนอยที่สุด

คือ RWD1 มีคาเทากับ 0.419 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู (PRC) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิง

ประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรกระบวนการการจดัการความรู (PRC) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม 

PRC1, PRC2, PRC3, PRC4, PRC5 PRC6 และ PRC7                                                                                                   

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการการจดัการความรูพบวา คา AVE ผาน

เกณฑที่กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม PRC4 PRC5 และPRC6 ออกจาก

การวัดตัวแปรกระบวนการการจดัการความรูเกิดโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit 

is Perfect!) โดยไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-

square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่

กําหนด คา p-value มีคาเทากบั 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา

เทากับ 0                     

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.575 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 

(Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ PRC มีคาเทากบั 0.842 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.10 
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 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู 

ดังแสดงในภาพที ่4.35 

 

ภาพที ่4.35: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการจัดการความรู 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, p-value=1.00000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการจัดการความรูดวยโปรแกรม 

ลิสเรล ดูตารางที่ 4.10 

 

ตารางที ่4.10: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู ได

ดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

PRC1 0.786 0.033 17.341 0.575 

PRC2 0.864 0.032 19.427 0.627 

PRC3 0.622 0.038 12.201 0.461 

PRC7 0.742 0.024 16.193 0.394 

2= 0, df = 0, p value = 1, RMSEA = 0.000 

 

จากภาพที่ 4.35 และตารางที่ 4.10 โมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู

พบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย PRC2 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.864 

PRC 

PRC1 

PRC2 

PRC3 

0.864 

0.622 1.000 

0.382 

0.254 

0.613 

PRC7 0.450 

0.786 

0.742 
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รองลงมาคือ PRC1 มีคาเทากบั 0.786 PRC7 มีคาเทากับ 0.742 และนอยที่สุดคือ PRC3 มีคาเทากับ 

0.622 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบ

แตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวน

ความแปรผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา PRC2 มีคา R2 

มากที่สุดเทากบั 0.627 รองลงมาคือ PRC1 มีคาเทากับ 0.575 PRC3 มีคาเทากบั 0.461 และนอย

ที่สุดคือ PRC7 มีคาเทากับ 0.394 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม CMM1, 

CMM2, CMM3, CMM4, CMM5 และ CMM9                                                                                                                                             

           ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรูพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนด คือมคีามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม CMM1 CMM2 และCMM5 ออกจากการ

วัดตัวแปรการสือ่สารความรูเกิดโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) ทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 

และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมี

คามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0  

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.546 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ CMM มีคาเทากับ 0.782 ซึ่ง

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.11 

            การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรู แสดงใน

ภาพที่ 4.36 
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ภาพที่ 4.36: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรู 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรูดวยโปรแกรมลสิเรล    

ดูตารางที่ 4.11 

 

ตารางที ่4.11: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรูดวยโปรแกรม     

ลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

CMM2 0.691 0.035 13.901 0.488 

CMM3 0.736 0.036 14.801 0.534 

CMM9 0.786 0.024 15.773 0.373 

2= 0, df = 0, p value = 1, RMSEA = 0.000 

 

จากภาพที่ 4.36 และตารางที่ 4.11 โมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรูพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย CMM9 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.786 รองลงมาคือ 

CMM3 มีคาเทากับ 0.736 และนอยทีสุ่ดคือ CMM2 มีคาเทากับ 0.691 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปร

CMM 

CMM2 

CMM3 

CMM9 

0.736 1.000 

0.523 

0.458 

0.383 

0.691 

0.786 
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สังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา CMM2 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ 0.534 

รองลงมาคือ CMM1 มีคาเทากับ 0.488 และนอยทีสุ่ดคือ CMM9 และ CMM6 มีคาเทากบั 0.373 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

  การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการรับรูประโยชน (PCU) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม PCU1, 

PCU2, PCU3, PCU4, PCU5 และ PCU9                                                                                                                                                                           

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม PCU4 และ PCU5 ออกจากการวัดตัวแปร

การรบัรูประโยชน  

ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควร

สัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.413 โดยมีคา 2 = 1.473 และ

คา df = 1 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.225 ผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.032 ถือวาผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 

0.998 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคา

เทากับ 0.982 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.524 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ PCU มีคาเทากับ 0.813 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.12 

        การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชน ดังแสดงใน

ภาพที่ 4.37 
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ภาพที่ 4.37: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชน 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Chi-Square=1.473, df=1, p-value=0.22568, RMSEA=0.034 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรบัรูประโยชนดวยโปรแกรมลิสเรล    

ดูตารางที่ 4.12 

 

ตารางที ่4.12: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรับรูประโยชนดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

PCU1 0.602 0.038 11.862 0.448 

PCU2 0.673 0.037 14.139 0.529 

PCU3 0.760 0.037 11.387 0.425 

PCU9 0.839 0.026 17.654 0.453 

 2=1.413,  df=1,   2/df =1.413,  p-value=0.225,  GFI=0.998,  AGFI=0.982 

NFI=0.998,  NNFI=0.996,  CFI=0.999,  RMSEA=0.034,  RMR=0.005,  SRMR=0.009 

 

จากภาพที่ 4.37 และตารางที่ 4.12 โมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย PCU9 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.839 รองลงมาคือ PCU3 

PCU 

PCU1 

PCU2 0.673 1.000 

0.638 

0.547 

PCU3 0.422 

PCU9 0.295 

0.602 

0.760 

0.839 
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มีคาเทากับ 0.760 PCU2 มีคาเทากับ 0.673 และนอยที่สุดคือ PCU มีคาเทากับ 0.602 เมื่อพิจารณา 

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปร

สังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา PCU2 มีคา R2 มากที่สุดเทากับ 0.529 รองลง 

มาคือ PCU9 มีคาเทากับ 0.453 PCU1 มีคาเทากับ 0.448 และนอยที่สุดคือ PCU3 มีคาเทากับ 0.425 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงาน (USE) เพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจักษ 

       การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการใชงาน (USE) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม USE1, USE2, USE3, 

USE4, USE5 และ USE6               

  ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการใชงานพบวา คา AVE ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม USE2 และ USE4 ออกจากการวัดตัวแปรการใชงาน  

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการใชงานไดสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df มีคา 0.182 โดยมีคา 2 = 3.642 และคา df = 

2 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 0.162 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.045 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตอง

มีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.966 ผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.978  

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา ทุกคา

ผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา AVE มีคา

เทากับ 0.516 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) พบวา 

ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 (Hair et al., 

2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ USE มีคาเทากับ 0.814 ซึ่งผานเกณฑ รายละเอียดดูได

จากตารางที่ 4.13 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใชงานดังแสดงในภาพที่ 4.38 
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ภาพที่ 4.38: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใชงาน 

 

 

 

 

 

 

  

Chi-Square=3.642, df=2, p-value=0.16168, RMSEA=0.045 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงานดวยโปรแกรมลสิเรล             

ดูตารางที่ 4.13 

 

ตารางที ่4.13: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงานดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

USE1 0.582 0.038 11.086 0.426 

USE3 0.772 0.039 14.827 0.572 

USE5 0.512 0.037 9.609 0.356 

USE6 0.673 0.032 12.927 0.409 

 2=3.642,  df=2,   2/df =1.822,  p-value=0.162,  GFI=0.966,  AGFI=0.978 

NFI=0.991,  NNFI=0.978,  CFI=0.996,  RMSEA=0.045,  RMR=0.008,  SRMR=0.018 

 

จากภาพที่ 4.38 และตารางที่ 4.13 โมเดลการวัดตัวแปรการใชงานไดพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย USE3 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.772 รองลงมาคือ 

USE6 มีคาเทากับ 0.673 USE1 มีคาเทากับ 0.582 และนอยที่สุดคือ USE5 มีคาเทากบั 0.512 เมื่อ

พิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปร

USE 

USE1 

USE3 

USE5 

0.714 

0.629 1.000 

0.35 

0.22 

0.36 

USE6 0.20 

0.755 

0.790 
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ผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา USE3 มีคา R2 มากทีสุ่ด

เทากับ 0.572 รองลงมาคือ USE1 มีคาเทากบั 0.426 USE6 มีคาเทากับ 0.409 และนอยทีสุ่ดคือ 

USE5 มีคาเทากับ 0.356 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน (SAT) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิง

ประจักษ 

  การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน (SAT) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม 

SAT1, SAT2, SAT3, SAT4, SAT5 และ SAT6                                                                                                                             

  ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพงึพอใจในการใชงานพบวา คา AVE 

ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม SAT5 ออกจากการวัดตัวแปร

ความพึงพอใจในการใชงาน เกิดเปนโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) 

โดยคาไค-สแควรสมัพัทธ (RelatiAVE Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา   

2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0  

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ   มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.574 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ SAT มีคาเทากับ 0.801 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.14 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

ดังแสดงในภาพที ่4.39 
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ภาพที่ 4.39: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพึงพอใจของ

ผูใชงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, p-value=1.000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงานดวย

โปรแกรมลิสเรล ดูตารางที่ 4.14 

 

ตารางที ่4.14: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน 

ไดดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value R2หรือความเที่ยง 

SAT4 0.751 0.035 15.54 0.541 

SAT5 0.694 0.036 14.3 0.509 

SAT6 0.822 0.023 17.058 0.399 

2= 0, df = 0, p value = 1, RMSEA = 0.000 

 

จากภาพที่ 4.39 และตารางที่ 4.14 โมเดลการวัดตัวตัวแปรระดับความพงึพอใจในการใชงาน

ไดพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย SAT6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 

UST 

UST4 

UST5 
0.694 1.000 

0.435 

0.519 

UST6 0.235 

0.751 

0.822 
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0.822 รองลงมาคือ SAT4 มีคาเทากับ 0.751 และนอยทีสุ่ดคือ SAT5 มีคาเทากับ 0.694 เมื่อ

พิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปร

ผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา SAT4 มีคา R2 มากทีสุ่ด

เทากับ 0.541 รองลงมาคือ SAT5 มีคาเทากับ 0.509 และนอยที่สุดคือ SAT6 มีคาเทากับ 0.399 

 

การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) เปนรายการหรือตัวช้ีวัดที่มี

ความแปรปรวนรวมกันเพื่อตรวจสอบวารายการหรือตัวช้ีวัดเหลาน้ีวัดตัวแปรเดียวกัน วิธีการวัดความ

ตรงแบบรวมศูนยมีขอกําหนด 3 ประการดังน้ี (Hair et al., 2006, pp. 776-778 และ Knight & 

Cavusgil, 2004, p. 134)  

1) นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หากคาของนํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานมีคาสูงแสดงใหเห็นถึงการมจีุดศูนยรวมรวมกันสงู คานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานควรมีคามากกวา 0.5 คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานดูไดจากคา Lambda-X หรือ 

Lambda-Y จากหัวขอ Completely Standardized Solution ใน Output ของ LISREL 

2) Average Variance Extracted (AVE) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไปคํานวณได

จากสมการ (สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552, หนา 26 

และ Fornell & Larcker, 1981)  
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AVE  = Average Variance Extracted ของแตละตัวแปร 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ 

  คา Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution  

  ใน Output File ของ LISREL 

n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

   Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized Solution  

ใน Output File ของ LISREL 



135 

3) คาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.7 

ข้ึนไป คํานวณไดจากสมการ 
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CR  = คาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability)  

i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือคา  

Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution 

ใน Output File ของ Lisrel 

 n  = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized Solution 

ใน Output File ของ Lisrel 

 

สรปุภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนยควรผานเกณฑทั้ง 3 ขอ คือ คานํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานตองมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไปคา Average Variance Extracted มีคาต้ังแต 0.5 

ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางควรมีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป (Hair et al., 2006, pp. 777 - 779)  

ผูวิจัยไดนํา 23 ขอคําถามไดแก CLT2, LDS5, TRN5, STR6, TEC4, TEC6, TEC7, ASS5, PRC4, 

PRC5, PRC6, CMM1, CMM4, CMM5, PCU4, PCU5, PCU8, USE2, USE4, USE8, SAT1, SAT2 

และ SAT3 ออกจากการวัดตัวแปรเน่ืองจากมีคา AVE ไมผานเกณฑคือมีคาตํ่ากวา 0.5 หลังจากน้ันจึง

คํานวณคาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) พบวา ทุกตัวแปรมีคาความเที่ยงเชิง

โครงสรางเปนไปตามขอกําหนดคือ มีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป สามารถสรุปไดวา ตัวแปรทุกตัวมีความตรง

แบบรวมศูนย รายละเอียดของนํ้าหนักองคประกอบ คา Average Variance Extracted (AVE) และ

ความเที่ยงเชิงโครงสรางแสดงในตารางที่ 4.15 

 

 

 

 

 



136 

ตารางที่ 4.15: ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

 

ตัวแปร ตัวช้ีวัด 
Lambda-X 

( i )  

Theta- 

Delta 

( i )  

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE)  

Construct 

Reliability 

(CR)  

CLT CLT3 0.707 0.500 0.534 0.819 

  CLT4 0.621 0.614   

  CLT5 0.728 0.470   

  CLT6 0.849 0.280   

LDS LDS1 0.734 0.461 0.538 0.853 

  LDS2 0.695 0.517   

  LDS3 0.737 0.457   

  LDS4 0.676 0.543   

  LDS6 0.818 0.330   

TRN TRN1 0.850 0.277 0.562 0.864 

  TRN2 0.799 0.361   

  TRN3 0.774 0.402   

  TRN4 0.656 0.569   

  TRN6 0.647 0.582   

STR STR1 0.812 0.341 0.589 0.877 

  STR2 0.783 0.387   

  STR3 0.752 0.434   

  STR4 0.675 0.544   

  STR7 0.807 0.349   

TEC TEC1 0.777 0.397 0.546 0.825 

  TEC2 0.810 0.343   

  TEC3 0.790 0.376   

  TEC5 0.548 0.700   

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

 

ตัวแปร ตัวช้ีวัด 
Lambda-X 

( i )  

Theta- 

Delta 

( i )  

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE)  

Construct 

Reliability 

(CR)  

ASS ASS1 0.819 0.330 0.534 0.849 

 ASS2 0.663 0.561   

 ASS3 0.863 0.255   

 ASS4 0.619 0.617   

 ASS6 0.657 0.568   

RWD RWD1 0.613 0.624 0.050 0.866 

 RWD2 0.598 0.643   

 RWD3 0.663 0.561   

 RWD4 0.679 0.539   

 RWD5 0.717 0.486   

 RWD6 1.008 0.017   

PRC PRC1 0.786 0.382 0.575 0.842 

 PRC2 0.864 0.254   

 PRC3 0.622 0.613   

 PRC7 0.742 0.450   

CMM CMM2 0.691 0.523 0.546 0.782 

 CMM3 0.736 0.458   

 CMM9 0.786 0.383   

PCU PCU1 0.062 0.638 0.524 0.813 

 PCU2 0.673 0.547   

 PCU3 0.760 0.422   

 PCU9 0.839 0.295   

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) 

  

ตัวแปร ตัวช้ีวัด 
Lambda-X 

( i )  

theta- 

Delta 

( i )  

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE)  

Construct 

Reliability 

(CR)  

USE USE1 0.755 0.350 0.516 0.814 

 USE3 0.714 0.220   

 USE5 0.629 0.360   

 USE6 0.790 0.200   

SAT SAT4 0.751 0.435 0.574 0.801 

 SAT5 0.694 0.519   

 SAT6 0.822 0.235   

 

4.2.4 ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นทีเ่กี่ยวของกบัปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมา

ใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชใน

โรงพยาบาลรัฐบาล แบงออกเปน 12 ปจจัย คือ (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) (2) ปจจัยภาวะ 

ผูนําของผูบริหาร (LDS) (3) ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) (4) ปจจัยโครงสราง

องคการ (STR) (5) ปจจัยเทคโนโลยี (TEC) (6) ปจจัยการประเมินผล (ASS) (7) ปจจัยการใหรางวัล 

(RWD) (8) ปจจัยกระบวนการการจัดการความรู (PRC) (9) ปจจัยการสื่อสารความรู (CMM) (10) ปจจัย

การรบัรูประโยชน (PCU) (11) ปจจัยการใชงาน (USE) และ (12) ปจจัยระดับความพงึพอใจในการใช

งาน (SAT)  
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ตารางที่ 4.16: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) (n = 412) 

  

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

CLT ปจจัยวัฒนธรรมองคการ 4.392 .529 ระดับสูง 

CLT3 ดานการเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบ

ของเจาหนาทีทุ่กคน 

4.410 .671 ระดับสูง 

CLT4 ดานโรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน

ทํางานเปนทีม 

4.390 .662 ระดับสูง 

CLT5 ดานโรงพยาบาลรัฐบาลมีการสงเสรมิ

การคิดริเริ่มกลาคิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ 

และกลาเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 

4.360 .664 ระดับสูง 

CLT6 การสงเสริมการคิดรเิริม่กลาคิดกลาทํา

ในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกบัการ

เปลี่ยนแปลง 

4.410 .639 ระดับสูง 

  

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นทีเ่กี่ยวของกบัปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) จากตารางที ่

4.16 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ดานปจจัยวัฒนธรรม

องคการ (CLT) มีคาเฉลี่ย 4.392 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานการเรียนรูถือเปนความ

รับผิดชอบของเจาหนาที่ทกุคน (CLT3) และการสงเสรมิการคิดริเริม่กลาคิดกลาทําในสิ่งใหม ๆ และ

กลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง (CLT6) มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.410 รองลงมาคือดานโรงพยาบาลมี

คานิยมรวมมือกันทํางานเปนทมี (CLT4) มีคาเฉลี่ย 4.390  และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลรฐับาลมี

การสงเสรมิการคิดริเริ่มกลาคิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง (CLT5) มี

คาเฉลี่ย 4.36 
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ตารางที่ 4.17: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS)         

(n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

LDS  ปจจัยภาวะผูนําของผูบรหิาร 4.439 .513 ระดับสูง 

LDS1 ดานผูบรหิารโรงพยาบาลใหการ

สนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูเปนอยางดี 

4.520 .637 ระดับสูงมาก 

LDS2 ดานผูบรหิารตระหนักถึงคุณคาของ

ความรูที่อยูในตัวตนของเจาหนาที่ 

(tacit knowledge) แตละคน และ

สนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูน้ัน ๆ 

4.440 .650 ระดับสูง 

LDS3 ดานผูบรหิารสรางขวัญ และกําลังใจใน

การสงเสรมิกจิกรรมการจัดการความรู

ในหนวยงานเปนอยางดี  

4.410 .669 ระดับสูง 

LDS4 ดานผูบรหิารใหการสนับสนุนใหมีการ

แสดงความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการทํางาน 

4.360 .672 ระดับสูง 

LDS5 ดานผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนให

บุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด

แผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการ

ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

4.350 .698 ระดับสูง 

LDS6 ดานผูบรหิารเปดโอกาสใหผูตามมีอสิระ

ในการทํางาน 

4.460 .691 ระดับสูง 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS) 

จากตารางที ่4.17 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัย

ดานภาวะผูนําของผูบริหาร (LDS) มีคาเฉลี่ย 4.3920 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดาน

ผูบริหารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกบัการจัดการความรูเปนอยางดี (LDS1)  
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มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.52 รองลงมาคือ ดานผูบรหิารเปดโอกาสใหผูตามมีอิสระในการทํางาน 

(LDS6) มีคาเฉลีย่ 4.461 ดานผูบริหารตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตนของเจาหนาที่ 

(Tacit Knowledge) แตละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูน้ัน ๆ (LDS2) มีคาเฉลี่ย 4.44 

ดานผูบรหิารสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสริมกิจกรรมการจัดการความรูในหนวยงานเปนอยางดี

(LDS3) มีคาเฉลี่ย 4.41 ดานผูบรหิารใหการสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดรเิริม่สรางสรรคเพือ่

พัฒนาคุณภาพการทํางาน (LDS4) มีคาเฉลี่ย 4.36 และนอยที่สุดดานผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุน

ใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

(LDS5) มีคาเฉลี่ย 4.35 

 

ตารางที่ 4.18: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนา 

(TRN) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TRN  ปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา 

4.426 .579 ระดับสูง 

TRN1 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการ

สนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา 

ประชุมวิชาการการอภิปราย การ

บรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู

ทั้งใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

4.490 .699 ระดับสูง 

TRN2 ดานการเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิม่

ความรู และทักษะการจัดการความรูของ

ทานไดเปนอยางดี 

4.410 .711 ระดับสูง 

TRN3 การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดาน

ตาง ๆ เชนกิจกรรมสงเสริมการเปน

โรงพยาบาลแหงการเรียนรู กจิกรรมการ

ประชุมสัมมนา coffee meeting มีสวน

ชวยในการจัดการความรู 

4.470 .702 ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.18 (ตอ): ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยดานการศึกษา อบรม และพฒันา 

(TRN) (n = 412) 

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TRN5 ดานโรงพยาบาลมีการแจงใหบุคลากร

รับทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการจัดการ

ความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การ

อบรม การสัมมนา การศึกษาอยาง

ตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

4.330 .671 ระดับสูง 

TRN6 ดานโรงพยาบาลมีแหลงบรกิารความรู

ทางวิชาการที่ทันสมัยซึ่งเอื้อตอ

การศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร 

ระบบสารสนเทศ 

4.380 .689 ระดับสูง 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเหน็ในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา (TRN) จากตารางที ่4.18 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล

รัฐบาล ปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) มีคาเฉลี่ย 4.426 เมื่อพิจารณาในระดับ

ขอคําถามพบวา ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา ประชุมวิชา 

การการอภิปราย การบรรยายทีเ่กี่ยวของกับการจัดการความรูทัง้ใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

(TRN1) มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.49 รองลงมาคือ การเขารวมกิจกรรมพฒันาบุคลากรดานตาง ๆ เชน

กิจกรรมสงเสริมการเปนโรงพยาบาลแหงการเรียนรู กิจกรรมการประชุมสัมมนา Coffee Meeting มี

สวนชวยในการจัดการความรู (TRN3) มีคาเฉลี่ย 4.470 ดานการเขารวมอบรม สมัมนาชวยเพิ่มความรู 

และทักษะการจัดการความรูของทานไดเปนอยางดี (TRN2) มีคาเฉลี่ย 4.41 ดานโรงพยาบาลควร

สงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรยีนรู (TRN4) และดานโรงพยาบาลมีแหลง

บริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึ่งเอื้อตอการศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ 

(TRN6) มีคาเฉลี่ย 4.38 และนอยที่สุดดานโรงพยาบาลมีการแจงใหบุคลากรรับทราบเกี่ยวกบักจิกรรม

การจัดการความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษาอยางตอเน่ือง รวดเร็ว 

และทันเวลา (TRN5) มีคาเฉลี่ย 4.33 
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ตารางที่ 4.19: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานโครงสรางองคการ (STR)                        

(n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

STR  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

โครงสรางองคการ 

4.338 .550 

ระดับสูง 

STR1 ดานโรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแก

บุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสีย 

4.250 .695 

ระดับสูง 

STR2 ดานโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาที่

มีสวนรวมในการคิด และวางแผน

เกี่ยวกับการจัดการความรูโรงพยาบาล

เปดโอกาสใหเจาหนาทีม่ีสวนรวมในการ

คิด และวางแผนเกี่ยวกบัการจัดการ

ความรู 

4.300 .719 

ระดับสูง 

STR3 ดานโรงพยาบาลมีการมอบหมายให

เจาหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการจัดการ

ความรูตามความรูความสามารถของแต

ละคน 

4.290 .723 

ระดับสูง 

STR4 ดานโรงพยาบาลมีวิธีจูงใจ และสนอง

ความตองการแกบุคลากรแตกตางกัน

ตามความเหมาะสมของแตละคน 

4.210 .727 

ระดับสูง 

STR7 ดานบุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตาม

นโยบายการจัดการความรูของ

โรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 

4.640 .509 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานโครงสรางองคการ (STR) จาก

ตารางที ่4.19 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

โครงสรางองคการ (STR) มีคาเฉลี่ย 4.338 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานบุคลากร
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รวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา (STR7) มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.64 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาทีม่ีสวนรวมในการคิด 

และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรูโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาที่มสีวนรวมในการคิด และ

วางแผนเกี่ยวกบัการจัดการความรู (STR2) มีคาเฉลี่ย 4.30 ดานโรงพยาบาลมีการมอบหมายให

เจาหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการจัดการความรูตามความรูความสามารถของแตละคน (STR3) มี

คาเฉลี่ย 4.29 ดานโรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากร

รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย (STR1) มีคาเฉลี่ย 4.25 และนอยที่สุดดานโรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนอง

ความตองการแกบุคลากรแตกตางกันตามความเหมาะสมของแตละคน (STR4) มีคาเฉลี่ย 4.21 

 

ตารางที่ 4.20: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานเทคโนโลยี (TEC) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TEC  ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

เทคโนโลยี 

4.280 .552 ระดับสูง 

TEC1 ดานเทคโนโลยีชวยใหทุคนใน

โรงพยาบาลเช่ือมโยง และสือ่สาร

เกี่ยวกับการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง 

4.280 .666 ระดับสูง 

TEC2 ดานเทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลง

จัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลที่

บุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงได 

4.320 .706 ระดับสูง 

TEC3 ดานโรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชใน

การจัดเก็บ บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน 

(tacit knowledge) ของบุคลากร 

4.320 .703 ระดับสูง 

TEC5 ดานระบบสารสนเทศของโรงพยาบาล

เปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและ

สนับสนุนใหเกิดการจัดการความรูอยาง

มีคุณภาพ 

4.210 .643 ระดับสูง 
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ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานเทคโนโลยี (TEC)  จากตารางที ่

4.20 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดานเทคโนโลยี 

(TEC) มีคาเฉลี่ย 4.280 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานเทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเก็บ

ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคนสามารถเขาถึงได (TEC2) และดานโรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเก็บ บันทึกความรูทีม่ีอยูในตัวตน (Tacit Knowledge) ของ

บุคลากร (TEC3) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.320 รองลงมาคือ ดานเทคโนโลยีชวยใหทุคนในโรงพยาบาล

เช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง (TEC1) มีคาเฉลี่ย 4.280 และนอยที่สุด 

ดานระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการจัดการ

ความรูอยางมีคุณภาพ (TEC5) มีคาเฉลี่ย 4.210 

 

ตารางที่ 4.21: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการประเมินผล (ASS) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

ASS  ปจจัยที่มีผลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

การประเมินผล 

4.231 .559 ระดับสูง 

ASS1 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

พิจารณาจากการมีสวนรวมในการ

จัดการความรูของโรงพยาบาล 

4.250 .725 ระดับสูง 

ASS2 ดานโรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการ

จัดการความรูกับผลการดําเนินงานของ

โรงพยาบาล 

4.250 .684 ระดับสูง 

ASS3 ดานโรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัด

สําหรับการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 

4.220 .721 ระดับสูง 

ASS4 ดานโรงพยาบาลวัด และประเมินผล

กระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 

4.230 .668 ระดับสูง 

ASS5 ดานโรงพยาบาลมกีารประเมินผล

ความสําเรจ็ดานการจัดการความรูจาก

หนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันา

และรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA 

4.200 .727 ระดับสูง 
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ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการประเมินผล (ASS) จาก

ตารางที ่4.21 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การประเมินผล (ASS) มีคาเฉลี่ย 4.231 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานการประเมินผล

การปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของโรงพยาบาล (ASS1) และดาน

โรงพยาบาลมีการเช่ือมโยงการจัดการความรูกบัผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล (ASS2) มีคาเฉลี่ย

มากที่สุดคือ 4.250 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไป

ปฏิบัติงาน (ASS4) มีคาเฉลี่ย 2.230 ดานโรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไว

โดยเฉพาะ (ASS3) มีคาเฉลี่ย 4.220 และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดาน

การจัดการความรูจากหนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 

(ASS5) มีคาเฉลี่ย 4.200 

 

ตารางที่ 4.22: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการใหรางวัล (RWD) (n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

RWD  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการ

ความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานการใหรางวัล 

4.254 .540 

ระดับสูง 

RWD1 ดานเจาหนาที่ทีจ่ัดการความรูไดดีเย่ียม

จะไดรับการเชิดชูเกียรติ 
4.200 .684 

ระดับสูง 

RWD2 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการ

ชมเชยจากเพื่อนรวมงานเมือ่สามารถ

จัดการความรูไดดี 

4.140 .710 

ระดับสูง 

RWD3 ดานโรงพยาบาลมีการใหรางวัลแก

ทีมงาน หรือบุคคลทีส่ามารถสรางองค

ความรูหรอืนวัตกรรม 

4.240 .730 

ระดับสูง 

RWD4 ดานโรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงาน

ที่ประสบผลสําเรจ็ในการจัดการความรู 
4.220 .716 

ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.22 (ตอ): ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยดานการใหรางวัล (RWD) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

RWD5 ดานโรงพยาบาลมีการประกาศเกียติ

คุณเจาหนาทีท่ี่ไดรับผลงานดีเดนใน

ดานการจัดการความรู 

4.210 .734 

ระดับสูง 

RWD6 ดานโรงพยาบาลมีการต้ังรางวัลใหแก

บุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการ

จัดการความรู 

4.510 .598 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการการใหรางวัล (RWD) จาก

ตารางที ่4.22 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การใหรางวัล (RWS) มีคาเฉลี่ย 4.254 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโรงพยาบาลมีการ 

ต้ังรางวัลใหแกบุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการจัดการความรู (RWD6) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 

4.510  รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทมีงาน หรือบุคคลที่สามารถสรางองคความรู

หรือนวัตกรรม (RWD3) มีคาเฉลี่ย 4.240 ดานโรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จใน

การจัดการความรู (RWD4) มีคาเฉลี่ย 4.220 ดานโรงพยาบาลมีการประกาศเกียติคุณเจาหนาที่ที่ไดรบั

ผลงานดีเดนในดานการจัดการความรู (RWD5) มีคาเฉลี่ย 4.210 ดานเจาหนาที่ทีจ่ัดการความรูไดดี

เย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ (RWD1) มีคาเฉลี่ย 4.200 และนอยที่สุดดานบุคลากรของโรงพยาบาล

ไดรับการชมเชยจากเพื่อนรวมงานเมื่อสามารถจัดการความรูไดดี (RWD2) มีคาเฉลี่ย 4.14 
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ตารางที่ 4.23: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู (PRC) 

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

PRC  ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู 4.299 .567 ระดับสูง 

PRC1 ดานโรงพยาบาลมีการวิเคราะหอยาง

เปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่ง

ความรู และใชกระบวนการทีเ่ปน

ข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง 

4.250 .732 ระดับสูง 

PRC2 ดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา 

จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ 

4.200 .726 ระดับสูง 

PRC3 ดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ 

และใชความรูอยางมีจริยธรรม 

4.190 .741 ระดับสูง 

PRC7 ดานโรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูใน

ตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัว

บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการ

ถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้ง

โรงพยาบาล 

4.550 .531 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกับปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู 

(PRC)  จากตารางที ่4.23 พบวา ปจจัยที่มีผลตอการนําการจดัการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู (PRC) มีคาเฉลี่ย 4.2985  เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา 

ดานโรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัวบุคลากรแตละคน และ

สนับสนุนใหมีการถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล (PRC7) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 

4.55 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่งความรู 

และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง (PRC1) มีคาเฉลี่ย 4.25 ดาน

โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเก็บ และใชความรูอยางเปนระบบ (PRC2) มีคาเฉลี่ย 4.200 และนอย

ที่สุดดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมีจริยธรรม (PRC3) มีคาเฉลี่ย 4.19 
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ตารางที่ 4.24: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการสื่อสารความรู (CMM)             

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

CMM  ปจจัยดานการสื่อสารความรู 4.346 .531 ระดับสูง 

CMM3 ดานมีการสื่อสารความรูในหนวยงาน

โดยใชจดหมายอเิลก็ทรอนิกส 

4.240 .707 ระดับสูง 

CMM4 ดานโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูใน

หนวยงานโดยใชโทรสาร 

4.140 .725 ระดับสูง 

CMM9 ดานโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูใน

หนวยงานโดยใชการประชุม อบรม 

สัมมนา ฝกฝนทักษะ 

4.660 .475 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการสื่อสารความรู (CMM) จาก

ตารางที ่4.24 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การสือ่สารความรู (CMM) มีคาเฉลี่ย 4.346 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโรงพยาบาล 

มีการสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม อบรม สมัมนา ฝกฝนทักษะ (CMM9) มีคาเฉลี่ย 

มากที่สุดคือ 4.660 รองลงมาคือดานมีการสือ่สารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส 

(CMM3) มีคาเฉลี่ย 4.240 และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลมกีารสือ่สารความรูในหนวยงานโดยใช

โทรสาร (CMM4) มีคาเฉลี่ย 4.140 
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ตารางที่ 4.25: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการรับรูประโยชน (PCU)         

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

PCU  ปจจัยดานการรับรูประโยชน 4.288 .542 ระดับสูง 

PCU1 ดานทานพึงพอใจคุณภาพของระบบการ

จัดการความรู 

4.270 .719 ระดับสูง 

PCU2 ดานการจัดการความรูชวยใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลบรรลผุลงานไดรวดเร็วข้ึน 

4.110 .730 ระดับสูง 

PCU3 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพการ

ใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการ

ความรู 

4.170 .737 ระดับสูง 

PCU9 ดานโดยภาพรวมระบบการจัดการความรู

เปนประโยชนในงานของบุคลากรของ

โรงพยาบาล 

4.610 .504 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการรบัรูประโยชน (PCU)  

จากตารางที ่4.25 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัย

ดานการรบัรูประโยชน (PCU) มีคาเฉลี่ย 4.288 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโดยภาพ 

รวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล (PCU9) มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ 4.610 รองลงมาคือดานทานพึงพอใจคุณภาพของระบบการจัดการความรู (PCU1) มีคาเฉลี่ย 

4.270 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรู (PCU3) มีคา 

เฉลี่ย 4.170 และนอยทีสุ่ดดานการจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลผุลงานได

รวดเร็วข้ึน (PCU2) มีคาเฉลี่ย 4.110 
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ตารางที่ 4.26: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการใชงาน (USE) (n = 412) 
  

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

USE  ปจจัยดานการใชงาน 4.362 .474 ระดับสูง 

USE1 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

จัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู 

4.250 .732 ระดับสูง 

USE2 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใช

เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

4.370 .513 ระดับสูง 

USE3 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมา

เผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ใน

โรงพยาบาล 

4.190 .741 ระดับสูง 

USE6 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูไป

แลกเปลี่ยนกับเครือขายภายนอก

โรงพยาบาล 

4.330 .608 ระดับสูง 

USE8 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลได

ดําเนินการตามแนวทางของการจัดการ

ความรู 

4.670 .473 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการใชงาน (USE)  จากตาราง

ที่ 4.26 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดานการใช

งาน มีคาเฉลี่ย 4.362 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนิน 

การตามแนวทางของการจัดการความรู (USE8) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.670 ดานบุคลากรของ

โรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน (USE2) มี

คาเฉลี่ย 4.370 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยน

กับเครือขายภายนอกโรงพยาบาล (USE6) มีคาเฉลี่ย 4.330 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

จัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู (USE1) มีคาเฉลี่ย 4.250 และนอยที่สุดดานบุคลากรของ
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โรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 

(USE3) มีคาเฉลี่ย 4.190 

 

ตารางที่ 4.27: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) 

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

SAT  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

ความพึงพอใจของผูใชงาน 

4.326 .546 

ระดับสูง 

SAT4 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพของ

อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน 

คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ที่ใชใน

การจัดการความรูในโรงพยาบาล 

4.150 .720 

ระดับสูง 

SAT5 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบ

การจัดการความรูของโรงพยาบาล 
4.210 .734 

ระดับสูง 

SAT6 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการ

ใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 

4.620 .486 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน 

(SAT)  จากตารางที ่4.27 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) มีคาเฉลี่ย 4.326 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา 

ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

(SAT6) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.620 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล (SAT5) มีคาเฉลี่ย 4.210 และนอยที่สุดดานทานพึงพอใจตอคุณภาพของอุปกรณ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ทีใ่ชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

(SAT4) มีคาเฉลี่ย 4.150 

 

 



153 

4.2.5 ตอนที่ 5 การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุ(Multicollinearlity)  

การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุ(Multicollinearlity)  

ภาวะรวมเสนตรงพห ุหมายถึง ภาวะที่ตัวแปรในการวิจัยทีเ่ปนตัวแปรตนมคีวามสัมพันธกันสูง

มาก และมผีลเสียตอการวิเคราะหถดถอย ทําใหผลการวิเคราะหขอมลูคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

วิธีการตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุทําไดโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหตรวจสอบคาสถิติ 3 

ตัว คือ Tolerance, Variance Inflation Factor (VIF) และ Condition Index คาสถิติ Tolerance 

หมายถึง สัดสวนความแปรปรวนในตัวแปรทีอ่ธิบายไมไดดวยตัวแปรตัวอื่น ๆ ถา Tolerance มีคาใกล 0 

แสดงวาตัวแปรน้ัน มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ สูง สวนคาที่ใกล 1 แสดงวาตัวแปรน้ันมีความสัมพันธ 

กับตัวแปรอื่น ๆ ตํ่า ในการวิเคราะหขอมูล สําหรบัคาสถิติ VIF มีคาเทากับสวนกลบัของคา Tolerance 

จึงแปรความหมายตรงกันขาม กลาวคือ คา VIF ที่สูงมาก (มีคาสูงสุดเทากบั 10.0  แสดงวา มีภาวะรวม

เสนตรงพหุสงูมากในกลุมตัวแปรตน คาสถิติ Condition Index เปนคาสัดสวนความแปรปรวนวัดจาก

คาไอเกน (Eigenvalue) เกณฑที่ใชตรวจสอบคือ 30 ถาตัวแปรใดมีคา Condition Index มากกวา 30 

แสดงวา ตัวแปรน้ันมีปญหาภาวะรวมเสนตรงพห ุทั้งน้ีคาสถิติ Condition Index มีกระบวนการในการ

ตรวจสอบ สองข้ันตอนโดยข้ันตอนแรกตรวจสอบวา ตัวแปรตนตัวใดมีคาเกินกวาเกณฑ คือ 30 ข้ันตอน

ที่สองตรวจสอบสัดสวนของความแปรปรวนของสัมประสทิธ์ิการถดถอย เฉพาะตัวแปรตนที่มีคา 

Condition Index สูงกวาเกณฑ หากคาสัดสวนความแปรปรวนของสมัประสทิธ์ิการถดถอยมีคาสูงกวา 

0.9 แสดงวา ตัวแปรน้ันมีความสัมพันธกันสูง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17-18)  

ดังน้ันจึงสรปุไดวา เกณฑในการวัดวาตัวแปรอสิระแตละคูมภีาวะรวมเสนตรงพหุหรือไม ใหดู

ที่คา Tolerance ควรมีคามากกวา 0.1 คา VIF ควรมีคานอยกวา 10 (Hair et al., 2006, pp. 230, 

233) Condition Index ควรมีคานอยกวา 30 และหาก Condition Index มีคามากกวา 30 ให

พิจารณาคาสัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ของสัมประสิทธ์ิการถดถอยควรมีคา

นอยกวา 0.9 (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17-18; Hair et al., 1998, p. 220 และ Hair et al., 

2006, p. 230)  

จากตาราง 4.29 ถึงตาราง 4.31 พบวา ตัวแปรอสิระทุกตัวมี Tolerance ไมเขาใกล 0 โดยมี

คามากกวา 0.1 คา VIF ของตัวแปรอสิระทุกตัวมีคานอยกวา 10 ขณะเดียวกันมี 5 ตัวแปร ไดแก 

TEC, ASS, RWD, PRC และ CMM มีคา Condition Index มากกวา 30 เมื่อดูผลการวิเคราะหคา

สัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ตัวแปรทกุตัวมีคาไมเกิน 0.9 สรปุวา ตัวแปรอิสระ

ทุกตัวเปนอสิระจากกัน และไมมีภาวะรวมเสนตรงพห ุสามารถนํามาวิเคราะหถดถอยพหุตอไป 
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ตารางที ่4.28: การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุโดยการวิเคราะหถดถอยพหุการรับรูประโยชน (SAT)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด Tolerance VIF Eigenvalue Condition 

Index 

TCL 0.764 1.309 9.912 1 

LDS 0.755 1.325 0.015 25.796 

TRN 0.669 1.494 0.013 27.301 

STR 0.558 1.793 0.012 28.722 

TEC 0.679 1.473 0.01 30.932 

ASS 0.602 1.66 0.009 33.351 

RWD 0.628 1.593 0.009 33.952 

PRC 0.723 1.384 0.008 35.964 

CMM 0.742 1.348 0.007 36.794 

 

ตารางที่ 4.29: คาสัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ระหวางตัวแปรตนโดยมกีารรับรู

ประโยชน (SAT) เปนตัวแปรตาม  

 

 Variance Proportion 

 TCL LDS TRN STR TEC ASS RWD PRC CMM 

TCL .22 .10 .02 .01 .09 .00 .05 .23 .01 

LDS .05 .12 .11 .05 .00 .14 .00 .20 .12 

TRN .08 .02 .31 .06 .01 .00 .08 .05 .28 

STR .02 .00 .10 .00 .43 .15 .00 .18 .18 

TEC .08 .05 .00 .01 .27 .09 .36 .02 .22 

ASS .08 .17 .19 .01 .15 .42 .13 .07 .00 

RWD .28 .29 .09 .25 .01 .00 .26 .14 .00 

PRC .11 .10 .15 .58 .00 .19 .10 .06 .01 

CMM .09 .15 .02 .05 .03 .01 .00 .04 .19 
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ตารางที ่4.30: การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุโดยการวิเคราะหถดถอยพหโุดยมรีะดับความพงึพอใจ

ของผูใชงาน (SAT)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด Tolerance VIF Eigenvalue Condition 

Index 

TCL .843 1.186 .009 18.357 

LDS .843 1.186 .006 22.639 

 
4.2.6 ตอนที่ 6 การวิเคราะหเสนทางความสมัพันธ และการทดสอบสมมติฐาน 

หลงัจากที่ไดตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลู วาตรงตามขอกาํหนดเบือ้งตน (Assumption) 

ของการใชเทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุแลว จึงทดสอบสมมติฐานตามแบบจําลองที่สรางจากกรอบ

แนวความคิดของงานวิจัย ดังน้ี 

สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่1 

INB = β1TCU + β2LDS + β3TRN + β4STR+ β5TEC+β6ASS+ β7RWD+ β8PRC+ 

β9CMM …………. (1)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

  

ภาพที่ 4.40: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 1 
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ผูวิจัยใชการวิเคราะหการถดถอยพห ุ(Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ

สมมติฐานตามแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานระดับที ่1 ซึ่งการวิเคราะหการถดถอยพหุเปนการ

ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร ในกรณีที่มีตัวแปรอสิระมากกวา 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 

ตัวแปร (Hair et al., 1998, p. 14)  

 

ตารางที ่4.31: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอการรับรูประโยชน 

 

ตัวแปร Standardized 

Coefficients 

T- value p 

TCL 0.002 0.036 0.971 

LDS 0.040 0.824 0.41 

TRN 0.029 0.562 0.574 

STR 0.141* 2.499 0.013 

TEC -0.011 -0.225 0.822 

ASS 0.164** 3.032 0.003 

RWD 0.024 0.446 0.656 

PRC 0.179** 3.62 0.000 

CMM 0.204** 4.178 0.000 

n = 412, R2 = .291, F= 18.316, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .291 หมายถึง ตัวแปรตน ทั้งหมดอธิบายการรบัรู

ประโยชนได 29.1% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที่ 4, 6, 8 และ 9 ไดรับการสนับสนุนทาง

สถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05) สวนสมมติฐานที ่1, 2, 3, 5 และ 7 ไมมีนัยสําคัญ (p > .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา โครงสรางองคการ การประเมินผล กระบวนการการจัดการ

ความรู และการสื่อสารความรูมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 
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สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่2 

INB = β10PCU …………. (2)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

 

ภาพที่ 4.41: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 2 
 

 

 

 

 

ตารางที ่4.32: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอการใชงาน 

 

ตัวแปร Standardized 

Coefficients 

t- value p 

PCU 0.396** 8.729 0.000** 

n = 412, R2 = .157, F= 76.196, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  

** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .157 หมายถึง ตัวแปรตนทั้งหมดอธิบายการใชงาน 

15.7% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที ่10 ไดรับการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ     

(p < .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูประโยชนมอีิทธิพลทางบวกตอการใชงาน 
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สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่3 

INB = β10PCU+ β11USE …………. (2)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

  

ภาพที่ 4.42: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 3 

 

 

 

 

 

 

ตารางที ่4.33: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอระดับความพึงพอใจของ

ผูใชงาน 

 

ตัวแปร Standardized 

Coefficients 

t value p 

PCU .361 7.401 0.00** 

USE .125 2.576 0.01** 

n = 412, R2 = .182, F= 45.266, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .182 หมายถึง ตัวแปรตนทั้งหมดอธิบายระดับความ 

พึงพอใจในการใชงาน 18.2% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที ่10 และ 11 ไดรับการสนับสนุน

ทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูประโยชน และการใชงานมีอิทธิพลทางบวกตอระดับ

ความพึงพอใจในการใชงาน 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.3.1 ตอนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.34: สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 ปจจัยวัฒนธรรมองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H2 ปจจัยภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชนของการนํา

การจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H3 ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันามีอทิธิพลตอ

การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H4 ปจจัยโครงสรางองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H5 ปจจัยเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนของการ

นําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H6 ปจจัยการประเมินผลมีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชนของ

การนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H7 ปจจัยการใหรางวัลมีอทิธิพลตอการรับรูประโยชนของการ

นําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H8 ปจจัยกระบวนการจัดการความรูมอีิทธิพลตอการรับรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H9 ปจจัยการสื่อสารความรูมีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H10 ปจจัยการรับรูประโยชนมีอทิธิพลตอระดับความพึงพอใจ

ในการใชงาน 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H11 ปจจัยการรับรูประโยชนมีอทิธิพลตอการใชงาน ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H12 ปจจัยการใชงานมีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการ

ใชงาน 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

 



บทที่ 5 

สรปุผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การนําเสนอในบทน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อสรุปผลการศึกษาทั้งหมด (Conclusion) ให

เกิดความกระชับ งายตอการอาน และทําความเขาใจพรอมกับการอภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

ในประเด็นสําคัญ ๆ เพื่อใหเห็นทัศนะของผูวิจัยที่มีตอประเด็นเหลาน้ี และในทายทีสุ่ดเปนการ

เสนอแนะเพื่อการนําไปใช และการทําวิจัยครั้งตอไป 

  

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางเปนผูใชงานการจัดการความรูในโรงพยาบาลรฐับาลแหงหน่ึง จํานวนทั้งสิ้น  

412 คน สวนใหญเปน (1) เพศหญิง คิดเปนรอยละ 62.43 (2) มีอายุอยูระหวาง 31-40 ป คิดเปน 

รอยละ 54.12 (3) มีสถานะภาพโสด คิดเปนรอยละ 55.81 (4) มีการศึกษาระดับปรญิญาตร ีคิดเปน

รอยละ 71.12 (5) มีสายงานหนวยงานใหการสนับสนุน คิดเปนรอยละ 64.14 และ (6) มีรายไดนอย

กวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.03 

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่เกี่ยวกับปจจยัที่มีผลตอการใชงานที่เกี่ยวของ 

กับปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) อยูในระดับสูง ปจจัยภาวะผูนํา (LDS) อยูในระดับสงู ปจจัยการศึกษา 

การอบรม และการพัฒนา (TRN) อยูในระดับสูง ปจจัยโครงสรางองคการ (STR) อยูในระดับสงู ปจจัย

เทคโนโลยีอยู (TEC) ในระดับสูง ปจจัยการประเมินผลอยู (ASS) ในระดับสูง ปจจัยการใหรางวัล (RWD) 

อยูในระดับสูง ปจจัยกระบวนการการจัดการความรู (PRC) อยูในระดับสูง ปจจัยการสื่อสารความรู 

(CMM) อยูในระดับสูงปจจัยการรบัรูประโยชน (PCU) อยูในระดับสูง ปจจัยการใชงาน (USE) อยูใน

ระดับสูง ปจจัยความพงึพอใจของผูใชงาน (SAT) รูอยูในระดับสูง 

 

5.1.2 การสรุปผลตามวัตถุประสงคการวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามลําดับของวัตถุประสงคการวิจัยทีส่อดคลอง 

กับสมมติฐานการวิจัยดังตอไปน้ี 

 วัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอทิธิพลตอการรบัรูประโยชน อันไดแก (1) วัฒนธรรม

องคการ (2) ภาวะผูนํา การศึกษา (3) การอบรม และการพฒันา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี 

(6) การประเมินผล (7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจดัการความรู และ (9) การสือ่สารความรู  

 ผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยดานโครงสรางองคการมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน   

(2) ปจจัยดานการประเมินผลมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน (3) ปจจัยดานกระบวนการการ
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จัดการความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน และ (4) ปจจัยดานการสื่อสารความรูมีอทิธิพล

ทางบวกตอการรบัรูประโยชน  

วัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการใชงาน ไดแก การรับรูประโยชน 

 ผลการวิจัยพบวา การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอการใชงาน 

 วัตถุประสงคขอที่ 3 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจของผูใชงาน ไดแก การรับรู

ประโยชน และการใชงาน 

 ผลการวิจัยพบวา (1) การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใช

งาน และ (2) การใชงานมอีิทธิผลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใชงาน 

  

5.2 อภิปรายผล 

ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลโดยแบงกลุมการอภิปรายผลออกเปน 2 กลุมใหญ ไดแก  

การอภิปรายผลสําหรบัผลการทดสอบสมมติฐานที่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว และการอภิปรายผล

สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไวดังรายละเอียดตอไปน้ี 

5.2.1 การอภิปรายผลสําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ปจจัยโครงสรางองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน  

ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดของ สตรงิเจอร (Stringer, 2002) และเดบรา และเจมส

(Debra & James, 2003) สอดคลองกับงานวิจัยของ กนกวรรณ วราภรณวิมลชัย (2553) พบวา 

โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอการรบัรู ซึ่งหากโครงสรางองคการมีโครงสรางที่ชวยเอื้อในการใชงานก็

จะกอใหเกิดการรับรูถึงประโยชนของการใชงาน เน่ืองจากโครงสรางองคการเปนสิ่งสําคัญในการสราง

อิทธิพลตอพฤติกรรมของคน และกลุมคนภายในองคการ ซึง่อิทธิพลที่สรางข้ึนน้ัน สวนใหญเกิดจาก

วัตถุประสงคในการควบคุม (Control) โดยการถูกควบคุมน้ันมาจากลักษณะของงาน ที่ไดออกแบบไว

ภายในโครงสรางองคการ ทั้งน้ี เปนเพราะพนักงานทกุคนในองคการไมสามารถไปทํางานประจําวัน 

เพื่อทําในสิ่งทีอ่ยากจะทําตามอําเภอใจได แตจะตองถูกควบคุมใหปฏิบัติตามความตองการของ

องคการ หรือตามเหตุผลที่องคการจายคาตอบแทนให ดังน้ันหากองคการมโีครงสรางองคการทีม่ีการ

กระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสียทําให

บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปรบัปรุงคุณภาพการทํางานใหดีข้ึนเมื่อพบเห็นขอผิดพลาด หรือ

ขอบกพรองทําใหบรรลผุลในการทํางานไดรวดเร็วข้ึน และการทํางานทีง่ายข้ึนสะดวกมากย่ิงข้ึน ซึ่งจะ

ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานกอใหเกิดผลการทํางานที่เพิ่มมากข้ึนของบุคลากร รวมถึงการมี

โครงสรางองคการที่มกีารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมสีวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกบัการ

จัดการความรู จะชวยใหบุคลากรสามารถวางแผนในการดําเนินงานใหเกิดการทํางานทีร่วดเร็วมาก

ย่ิงข้ึนเน่ืองจากบุคลากรเปนผูปฏิบัติงานจรงิจงึพบเห็นขอติดขัด ขอผิดพลาดทีผู่บริหารอาจจะไมทราบ 
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เน่ืองจากไมไดลงมือปฏิบัติจริง ซึง่การมีสวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรูจะ

สงผลทําใหเกิดการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานที่เพิม่มากข้ึนรวมถึงทําใหเกิดผลการทํางานทีเ่พิ่ม

มากข้ึนไปดวย ดังน้ันการมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคนแลวน้ัน ความรูความสามารถเฉพาะดานที่เกิดจากความรูในตัวตนของ

ผูปฏิบัติงานจริงยอมจะสงผลใหเกิดการทํางานทีม่ีประสทิธิภาพที่เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการแกไข

ขอผิดพลาดไดอยางตรงจุด ทําใหการทํางานเกิดความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน ซึ่งจะทําใหเกิดผลการ

ทํางานที่เพิ่มมากข้ึน จึงสรุปไดวา หากโรงพยาบาลมีการจัดโครงสรางที่ดีข้ึนแลวก็จะสงผลทําใหเกิด

การรบัรูประโยชนที่มากข้ึนตามไปดวย 

ปจจัยการประเมินผลมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

 ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดการประเมินผลของ เคนเนอรล ีและนีลี (Kennerley  

& Neely, 2002); สมคิด พรมจุย (2537) และอรสัธรรม พรหมมะ (2540) โดย เคนเนอรล ีและนีลี 

(Kennerley & Neely, 2002) ไดกลาวถึง Performance Prism ไดแบงมุมมองเปน 5 มุมมอง และ

เมื่อนําระบบวัดผลน้ีไปใช สิ่งหน่ึงที่ไดคือ การรับรูถึงประสิทธิผลทีเ่กิดข้ึนในอนาคตของบุคลากร และ

ผูมสีวนไดสวนเสีย จากการประเมินผลการปฏิบัติงานพจิารณาจากการมีสวนรวมในการจัดการความรู

ของโรงพยาบาล ซึ่งมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ และมกีารวัด และ

ประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน จะชวยทาํใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถ

ปรับปรงุคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน เพราะการประเมินดังกลาวจะมาจากการทีบุ่คลากรไดดําเนินการ

ทํางานแลวมีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อแกไขขอติดขัด ขอผดิพลาดที่เกิดข้ึนในการทํางานจริง แลว

ดําเนินการหาทางแกไข ซึ่งหากบุคลากรไดดําเนินการดังกลาวแลวจะกอใหเกิดความรวดเร็วในการ

ดําเนินงาน ทําใหการดําเนินงานงายข้ึน ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน และสงผลใหเกิดผลการ

ดําเนินงานทีเ่พิ่มมากข้ึนไปดวย และหากไดรบัการประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจาก

หนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) โดยไดรับขอเสนอแนะ

เพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการประเมินดังกลาว จะทําใหบุคลากรที่ทํางานไดเพิ่ม

มุมมอง หรอืแนวทางใหมๆ ในการแกไขขอติดขัด ขอผิดพลาด จึงสามารถสรุปไดวาหากโรงพยาบาลมี

การประเมินผลที่ดีข้ึนแลวจะสงผลทําใหเกิดการรับรูประโยชนที่มากข้ึนตามไปดวย 

 กระบวนการการจดัการความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดของ เดวิส และคณะ (Davis et al., 1989) ไดกลาวถึง 

กระบวนการที่ใชงานไดอยางรวดเร็วย่ิงข้ึน มีการปรบัปรุงผลการดําเนินงาน เพิม่ผลผลิตในการทํางาน 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน งายตอการทํางาน ใหบุคคลอื่นไดเขามาศึกษาไดงาย จะสงผลใหเกิด

การรบัรูรับรูประโยชนของบุคลากรไดวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ โดย

บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมีสวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ ทั้งใน และนอกระบบการ
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ทํางานปกติ ยังเลง็เห็นคุณคาความสําคัญของความรูในตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัวบุคลากรแต

ละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล จะชวยใหบุคลากร

ของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน เพราะมีความรู และวิธีการแกไขปญหา ที่สามารถคนหาได 

พรอมทั้งทีป่รกึษาที่เปนผูมีความชํานาญในการทํางานจริงในดานตาง ๆ จะทราบถึงวิธีการแกไขปญหา 

ความรูที่เกิดข้ึนจากการทํางานซึ่งเปนสิ่งทีอ่าจจะหาไมไดในตํารา และเปนความรู และวิธีการแกไข

ปญหาที่ตรงจุดในการทํางานจรงิ ๆ และหากไดมีการวิเคราะหความรู และวิธีการแกไขปญหาน้ันอยาง

เปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่งความรู และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไข

จุดบกพรองเหลาน้ันแลว จะชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการทํางานให 

ดีข้ึน พรอมทั้งชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาลใหมปีระสิทธิภาพเพิ่ม

มากข้ึน พรอมทั้งมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ จะชวยใหเกิดความเขาใจในความรู 

วิธีการแกไขปญหาไดอยางเขาใจมากย่ิงข้ึน จะชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางาน

ที่มากข้ึนตามไปดวย จึงสามารถสรุปไดวาหากโรงพยาบาลมกีารจัดการกระบวนการจัดการความรูที่ดีก็

จะสงผลทําใหเกิดการรับรูประโยชนเพิม่มากข้ึนตามไปดวย 

การสื่อสารความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

ผลงานวิจัยน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ โรเจอร (Rogers, 1976); วิจิตร อาวะกุล (2525) และ

งานวิจัยของ ธนาพงศ สิงหวนาวงศ (2556) ที่วาการสื่อสารแบบบรูณาการมีผลตอการรบัรู การติดตอ 

สื่อสารแบบบรูณาการ หมายถึง กระบวนการพัฒนา และนําโปรแกรมการสื่อสารรปูแบบตาง ๆ มาใช

เพื่อจงูใจบุคคล โดยการสื่อสารแบบบูรณาการมีองคประกอบหลักคือ การประชาสัมพันธ ซึ่งหากมกีาร

ติดตอสื่อสารในรปูแบบที่หลากหลายก็จะทําใหเขาถึงบุคลากรทีห่ลากหลาย และจะนําไปสูการรับรู

ประโยชนของการจัดการความรูของบุคลากรที่มกีารรับรูทีห่ลากหลายดวยเชนกัน ชองการสื่อสารที่

หลากหลาย เชน จดหมายเวียน จดหมายอเิลก็ทรอนิกส โทรสาร โทรศัพท หรอืแมแตการสนทนา 

แบบเห็นหนากัน จะกอใหเกิดประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาลมากข้ึน เพราะถาสามารถ

ถายทอดความรูกับบุคคลอื่นไดงายข้ึน จะกอใหเกิดความสามารถปรับปรงุคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน 

เน่ืองจากนําเอาความรูที่ไดรบัการถายทอดมาปรับใชกบัการทํางานของโรงพยาบาล แกไขปญหาที ่

ทางโรงพยาบาลยังขาดความรู ความสามารถในดานน้ัน ๆ ทาํใหเกิดเครือขายภายในและเครือขาย

ภายนอกเพื่อการสือ่สารความรูใหม ๆ วิธีการแกไขปญหา การปองกันใหม ๆ ที่จะสามารถสงถึงกันได

อยางรวดเร็ว ทันตอความตองการในปจจุบันทันดวน หรือแมแตการสือ่สารความรูผานการประชุม 

อบรม สัมมนา ฝกฝนทักษะ เพือ่เตรียมความพรอมของบุคลากรภายในโรงพยาบาลใหมีความรูทันตอ

สถานการณปจจบุัน ทันตอความตองการในการดูแล รกัษา พยาบาล และพัฒนาความรูภายใน

โรงพยาบาล จํานวนครัง้ และความถ่ีในการสื่อสารความรูก็เปนสิง่สําคัญในทีจ่ะคอยกระตุนใหเกิด 
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การต่ืนตัว ทําใหเกิดความเขาใจในความรู ความทันเวลาในการใชงานจะย่ิงทําใหบุคลากรรบัรูไดถึง

ประโยชนของการจัดการความรู ต่ืนตัวที่จะทําเพื่อใหเกิดการพัฒนา และทันตอความตองการในการ

รักษาพยาบาลมาย่ิงข้ึน จงึสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูที่ดีกจ็ะสงผลทําให

เกิดการรับรูประโยชนเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอการใชงาน  

ผลงานวิจัยน้ีสอดคลองกบัแนวคิดงานวิจัยที่ศึกษาปจจัยซึง่มอีิทธิพลตอการยอมรับ และการ

ใชงานระบบการเรียนผานเว็บของ “ผูสอน” ในระดับการศึกษาข้ันสูงของประเทศไตหวัน และพบวา 

“การรับรูถึงประโยชนทีเ่กิดจากการใช” เปนปจจัยหลักซึง่นําไปสูการยอมรับ และการใชงานระบบ 

การรบัรูถึงประโยชนของการจัดการความรูที่จะชวยทําใหบคุลากรของโรงพยาบาลสามารถปรบัปรุง

คุณภาพการทํางานใหดีข้ึน บรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน บรรลผุลการทํางานที่มากข้ึน เน่ืองจากมีการ 

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตาม

แนวทางที่ไดรับการปรับปรงุมาแลวจนเปนข้ันตอนในการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ชวยสนับสนุนงานที่

สําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล เพิ่มผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล อีกทั้งยังชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาลจนสามารถนําผลที่ไดจากการจัดการความรู 

ไปเผยแพรแกบุคคลภายใน และภายนอกโรงพยาบาล เกิดการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลก 

เปลี่ยนกับเครือขายภายใน และภายนอกโรงพยาบาล จนไดเปนแนวทางปฏิบัติ แนวทางในการดูแล

รักษาพยาบาล แนวทางในการปองกัน และเกิดเปนองคความรูใหม ซึ่งกอใหเกิดประโยชนในการทํา 

งานกับทัง้บุคลากรภายในโรงพยาบาล หรือบุคลากรนอกโรงพยาบาลที่ไดนําแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการจัดการความรูไปใช ดังน้ันจึงสามารถสรุปไดวาหาก

โรงพยาบาลสรางการรบัรูประโยชนเพิ่มมากข้ึนก็จะทําใหการใชงานเพิ่มข้ึนตามไปดวย (Chang & 

Cheung, 2001; DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004; Lucas, 1978; Wang & Wang, 

2009 และ Davis et al., 1992) 

 การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

งานวิจัยน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ กนกกานต (Kanokkarn, 2552); ดิเรก ฤกษหราย 

(2528); เกเฟน และสตรับ (Gefen & Straub, 2000) และงานวิจัยของ เฮสเก็ตต (Heskett, 1997) 

โดยการรบัรูประโยชนจะสงผลกระทบโดยตรงตอความพงึพอใจของผูใช เมื่อบุคลากรรับรูถึงประโยชน

ของการจัดการความรู ก็จะสงผลตอความพึงพอใจในการนําการจัดการความรูไป การจัดการความรู

ชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรุงคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน ชวยใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน บรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน ชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลผุล 

การทํางานที่มากข้ึนชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล การรบัรูถึง

ประโยชนที่ไดจากการความรูจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล
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ที่ไดรับรูวาระบบน้ีมปีระโยชนตอการดูแลรักษาผูปวย ทําใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพระบบการ

จัดการความรูในโรงพยาบาลวามีคุณภาพในการใชงานจริง และกอใหเกิดความพงึพอใจตอคุณภาพ

การใหบริการของศูนยพฒันาการจัดการความรูในโรงพยาบาลวามีคุณภาพในการอํานวยความสะดวก

ในการใชงาน จึงสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลสรางการรับรูประโยชนเพิม่มากข้ึนกจ็ะทําใหระดับ

ความพึ่งพอใจในการจัดการความรูไปใชเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

การใชงานมีอทิธิพลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใชงาน 

 งานวิจัยน้ีสอดคลองกับทฤษฎีของ ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 2003) กลาว 

คือ การใชงาน อยางเปนประจําน้ันยอมเกิดจากกระบวนการการจัดการความรูที่มีคุณภาพ ซึ่งทําใหเกิด

การรบัรูประโยชนของการจัดการความรู แลวพบวาการนําการจัดการความรูมาใชกอใหเกิดคุณภาพงาน

ที่ดีข้ึน พัฒนาองคความรูไดเพิม่มากข้ึน เกิดนวัตกรรม และไดรับการยอมรับจากบุคลากรในองคการ  

ทําใหสามารถสรุปไดวา หากบุคลากรที่ใชงานการจัดการความรูไดหลากหลายเพิ่มมากข้ึน กจ็ะกอให 

เกิดความพึงพอใจตอการใชงานในภาพรวมทีเ่พิ่มมากข้ึนเชนกัน และสอดคลองแนวคิดของ คอตเลอร 

(Kotler, 2003) กลาววา ระดับความพงึพอใจของผูใชจะเกดิจากความแตกตางระหวางประโยชนจาก

การใช และความคาดหวังของบุคคล การคาดหวังของบุคคล (Expectation) เกิดจากประสบการณ 

และความรูสึกในอดีตของการใชงาน ซึ่งสอดคลองกบังานวิจยัที่บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการจัดเก็บ

ขอมูลเพื่อใชในการจัดการความรู มีการนําผลที่ไดจากการจดัการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

งานทําใหเกิดการใชงานกอใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบ

การจัดการความรูในโรงพยาบาล ซึง่กอใหเกิดความพงึพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล โรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแกบุคคลภายนอกมีการ 

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครือขายภายใน และภายนอกโรงพยาบาลการแลก 

เปลี่ยนความรู และเผยแพรความรูไดอยางมีประสทิธิภาพมคีวามเปนปจจบุันในการเผยแพรเขาถึง หรือ

แมแตการนําไปเผยแพรตอ ความรวดเร็วในการทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ทีใ่ชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

เพราะการเผยแพรตองใชระบบสารสนเทศทีม่ีประสทิธิภาพสูงเพื่อใหเกิดการเผยแพรที่รวดเร็วทันความ

ตองการ จงึสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลสามารถทําใหเกิดการใชงานเพิ่มมากข้ึนก็จะทําใหระดับ

ความพงึพอใจในการจัดการความรูไปใชเพิ่มข้ึนตามไปดวย (Jarvis et al., 2013; Moers-Carpi et al., 

2012; Ainin, Bahri & Ahmad, 2012; Floropoulos et al., 2010; Jen & Chao 2008; Maes & 

Poels, 2007; Pai & Huang, 2011; Park, Zo, Ciganek & Lim, 2011; Petter & McLean, 2009; 

Urbach, Smolnik & Riempp, 2010 และ Wang & Liao, 2008) 

 

 



166 

5.2.2 การอภิปรายผลสําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

การจัดการความรูในองคการจะประสบความสําเร็จหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ 

ไดแก วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมการเรียนรู โครงสรางองคการ และภาวะผูนําในการจัดการความรู 

วัฒนธรรมองคการคือ คุณคา ความเช่ือ การปฏิบัติ พิธีการและประเพณีขององคการ วัฒนธรรม

องคการตองมี 3 ประการ ไดแก ความรวมมือของบุคลากรในองคการ ความไววางใจระหวางกัน และ

แรงจงูใจจากภายนอก ถาไมมีองคประกอบดังกลาวจะทําใหไมสามารถจัดการความรูในองคการได 

วัฒนธรรมการเรียนรูทีส่ําคัญมี 10 ประการ คือ การต้ังคําถาม การใหคําแนะนํา การพจิารณาทาง 

เลือก การเสี่ยง และการทดลอง การเปดใจ และเปดเผย การเปลี่ยนความผิดพลาดใหเปนบทเรียน 

การคิดอยางไตรตรอง การคิดแบบทบทวน การพูดคุยกันในเรื่องการเรียนรู ความรบัผิดชอบในการ

เรียนรู และการพัฒนาตนเอง ยอมรับความไมสามารถในเรือ่งใดเรื่องหน่ึงของตนเองได และประการ

สําคัญคือ ยอมรบัวาตนเองก็ทําผิดพลาดได การสังเกตทีง่ายที่สุดวาองคการน้ันมีวัฒนธรรมการเรียนรู

หรือไม ใหดูที่ความรวดเร็วในการตอบสนองตอการเรียนรู และปญหา ยอมรับวาการเรียนรู เปนสิง่ที่

ทําใหองคการประสบความสําเรจ็ โครงสรางองคการในการจัดการความรูกรณีที่วัฒนธรรมองคการไม

เอื้อตอการจัดการความรู โครงสรางองคการสามารถชวยแกปญหาได เชน การทีโ่ครงสรางองคการ

สนับสนุน และวิสัยทัศนการจัดการความรู นําหลกัการ และเครื่องมือการจัดการความรูมาใช สนับสนุน

การสรางทีม และเครือขายในรปูแบบตาง ๆ ใหขอมลูยอนกลับในเชิงบวก ใหกําลังใจ ใหการยอมรบั 

และการมีความภาคภูมิใจในบุคลากรของตน  

ปจจัยดานภาวะผูนําไมสงผลตอการรบัรูประโยชน 

ในการขับเคลื่อนองคการแหงการเรียนรูไปสูความสําเรจ็ บุคลากรทุกคนในองคการลวนมี

ความสําคัญเทาเทียมกัน ทั้งผูนํา (Leader) และทีมงาน (Team) นอกจากมีภาระงานตามขอบขายที่

ตนเองรับผิดชอบแลว ตองทํางานสอดคลองประสานกันอยางลงตัว รวมทั้ง ตองมีวิสัยทัศนองคการ

รวมกัน (Vision) มีปญญารอบรูในภาระงาน (Intelligence) มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

(Competency) มีความจริงใจทั้งตอคนและตอองคการ (Honesty) มีความซื่อสัตยตอหนาที ่

(Integrity) มีธรรมาภิบาล โปรงใส ตรวจสอบได (Accountability) มีความเด็ดขาด แนวแน 

(Decisiveness) ภาวะผูนํา และกลยุทธ การจัดการความรูจะไมประสบความสําเร็จอยางราบรื่นถา

ปราศจากการมีโครงสรางองคการที่เอื้ออํานวยตอการกระตุนใหเกิดการสัง่การ สายบงัคับบญัชาที่

สรางใหเกิดการดําเนินงาน การแสดงความคิดเห็นที่นําไปสูการรับรูถึงประโยชนของการใชงาน  
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ปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนาไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

การศึกษา อบรม และพฒันาเพือ่กอใหเกิดการปรับปรงุระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self 

– Awareness) ของแตละบุคคล ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก 

การทําความเขาใจเกี่ยวกบับทบาท และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความ

แตกตางระหวางสิง่ที่ตนเองปฏิบัติจริง และปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะทีผู่อื่นมีตอตนเอง  

และการเรียนรูวาการกระทําของตนมผีลกระทบตอผูอื่นอยางไร เปนตน เพื่อเพิม่พูนทักษะการทํางาน 

(Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใดดานหน่ึง หรือหลายดานก็ได เชน การใช

คอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน หรอืการปกครองบญัชาลูกนอง เปนตน  

เพื่อเพิ่มพูนแรงจงูใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี แมวาบุคคล

หน่ึง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจงูใจในการทํางานแลว บุคคลน้ัน 

ก็อาจจะมิไดใชความรู และความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่และผลงานก็ยอมออกมาแบบไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิง่ทีม่ีความสําคัญอยางย่ิงตอ

ความสําเรจ็ขององคการ แตหากองคการไดเปดใหมีการศึกษา อบรม และพฒันาบุคลากรที่ไมตรง 

กับสายงาน หรอืไมตรงกับความตองการในการใชงาน ผลที่ไดก็จะไมกอใหเกิดการรับรูประโยชน 

เน่ืองจากบุคลากรที่จําเปนจะตองใชไมไดรับการสงเสรมิ ไมกอใหเกิดแรงจูงใจในการที่จะทํากจิกรรม

ในการจัดการความรู  

ปจจัยดานเทคโนโลยีไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการนําระบบคอมพิวเตอร ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และความรูอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวของ มาผนวกเขาดวยกัน เพื่อใชในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ สราง และเผยแพรสารสนเทศใน

รูปแบบตาง ๆ สําหรบัในดานการจัดการความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสือ่สาร เปนปจจัย

สําคัญตัวหน่ึงที่เอือ้ใหการจัดการความรูประสบ ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ

สื่อสาร เปนแรงผลกัดันสําคัญที่ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูสามารถทําไดงายข้ึน นอกจากน้ีระบบ

ฐานขอมูลทีท่ันสมัยก็มสีวนชวยใหการจัดการความรูม ีประสิทธิภาพมากข้ึน เทคโนโลยีการสือ่สาร 

(Communication Technology) ชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูตาง ๆ ไดงายข้ึน สะดวกข้ึน 

รวมทั้งสามารถติดตอสื่อสารกับผูเช่ียวชาญในสาขาตาง ๆ คนหาขอมูลสารสนเทศ และความรูที่ตอง 

การไดผานทางเครอืขายอินทราเน็ตหรือ อินเทอรเน็ตได แตถาบุคลากรนําไปใชในทางอื่นมากกวาที่

จะใชเพื่อการจัดการความรู ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชน เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางานรวมกัน 

(Collaboration Technology) ชวยใหสามารถประสานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลด

อุปสรรคในเรื่องของระยะทาง เชน โปรแกรมการทํางานเปนกลุมหรือกรุปแวร (Groupware) เปน

ซอฟแวรทีท่ําใหมกีารทํางานรวมกันเปนทีมผานระบบเครือขาย มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

และการประชุมรวมกัน แตหากบุคลากรไมมีความพรอมในการใชงาน หรือไมสามารถทํางานรวมกัน



168 

ในเวลาเดียวกันได ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชนของเทคโนโลยีดังกลาว เทคโนโลยีในการจัดเก็บ

ความรู (Storage Technology) ชวยในการจัดเกบ็ และจัดการความรูตาง ๆ เชนระบบจัดการ

ฐานขอมูล เหมืองขอมลู (Data Mining) ที่เปนการดึงขอมลูจากแหลง จัดเก็บขอมูลในคลังขอมลู 

(Data Warehouse) มารวบรวมและแสดงผลในรปูแบบที่ใชประโยชนได แตหากบุคลากรไมมีความรู 

ความสามารถในการทํางาน จะทําใหเกิดขอติดขัด กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทีจ่ะทําการ

จัดเกบ็องคความรู ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชน  

ปจจัยดานการใหรางวัลไมสงผลตอการรบัรูประโยชน 

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลสวนใหญมีความเห็นที่สอดคลองกันวา หากมีการให

รางวัลแกทีมงาน หรือบุคลากรทีส่ามารถสรางองคความรู หรือนวัตกรรม บุคลากรที่สามารถจัดการ

ความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ มีการประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดานการ

จัดการความรู และมีการต้ังรางวัลใหแกบุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการจัดการความรู จะสงผล

ใหเกิดแรงจงูใจในการรบัรูถึงประโยชนของการใชงานที่มากข้ึน การใหรางวัลเปนการสรางแรงจงูใจ 

และเปนกําลงัใจ ใหผูปฏิบัติหรอืผูเขารวมมีความกระตือรือรนในการดําเนินการ การใหรางวัลก็อาจจะ

กลายเปนใหโทษไดเชนกัน เชน การใหรางวัลกับบุคลากรในอัตราที่ตํ่ากวาเกณฑที่มีให น่ันหมายความ

วา บุคลากรคนน้ันทําผลงานไดไมถึงเกณฑมาตรฐานเฉลี่ยทีส่มควรจะเปน จึงไดรางวัลไมเทาคนอื่น 

หรือการใหรางวัลที่บุคลากรที่ไมเปนไปตามความตองการของบุคลากร เปนตน รางวัลที่ไดรับอยูน้ัน

มันมีคุณคาเทียบเทากบัสิง่ที่องคการไดรับจากพวกเขาอยางไร ทําไมคนน้ีไดเทาน้ัน ทําไมคนน้ันได

เทาน้ี ทําไมบางคนถึงไดเทากันแตทําไมบางคนถึงไดไมเทา แลวถาอยากไดเพิ่มข้ึนตองทําอยางไร  

และโรงพยาบาลมรีะบบสนับสนุนอะไรใหบาง สงผลใหไมเกดิการรบัรูถึงประโยชนจากการใชงาน  

 

5.3 ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช 

จากผลการวิจัยผูวิจัยเสนอแนะใหกับโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหน่ึง สงเสรมิ และมุงเนนปจจัย

ดานโครงสรางองคการ การประเมินผล กระบวนการจัดการความรู และการสื่อสารความรู เพื่อกอให 

เกิดการใชงานเพิ่มมากข้ึน ดังตอไปน้ี 

1) การสือ่สารความรู ควรจัดใหมีชองทางในการสื่อสารความรู ถายทอดความรู ทั้งภายใน  

และภายนอกโรงพยาบาลเพื่อตอบสนองความสนใจของบุคลากรในองคการที่มีอยูอยางหลากหลายให

สามารถสื่อสารกันไดอยางมีคุณภาพ และสามารถรบัรูขาวสารไดทันตอเหตุการณปจจุบัน เพราะการ

รักษาพยาบาลผูปวยตองอาศัยความรูตอง รวมเร็ว แมนยํา เพื่อจะไดสามารถชวยผูปวยใหหายจาก

ความเจ็บปวยได ย่ิงในยุคปจจบุันทีเ่ทคโนโลยีเขามามีสวนเกี่ยวของในชีวิตประจําวันเพิ่มมากข้ึน การมี

ชองทางในการสื่อสารความรูในโลกสงัคมออนไลนถือเปนอีกชองทางหน่ึงทีจ่ะชวยใหการเผยแพรความรู

ตาง ๆ เปนไปไดอยางรวดเร็ว  
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2) ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู โรงพยาบาลควรมีการวิเคราะหอยางเปนระบบ 

เพื่อหาจุดบกพรองในเรื่องความรู และใชกระบวนการที่เปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง

เหลาน้ัน มีการจัดเตรียมอปุกรณ และบุคลากรเพื่อชวยใหกระบวนการจัดการความรูมีความสะดวก

เพิ่มมากข้ึน เพื่อใหบุคลากรไดหันมาใชกระบวนการจัดการความรูเพิ่มข้ึน พรอมทัง้สรางแรงจูงใจใน

การทีจ่ะทําใหบุคลากรหันมาใชกระบวนการจัดการความรูเพิ่มมากข้ึน เชน การจัดสรรงบประมาณ

ใหกับหนวยงานที่มกีารนํากระบวนการจัดการความรูไปใช 

3) ใหความสําคัญกบัการประเมินผล เพิ่มการพจิารณาการมสีวนรวมในการจัดการความรู

ของโรงพยาบาลเพือ่ใหเห็นถึงความสําคัญของการใชงาน มกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการ

ดําเนินงานของโรงพยาบาล ควรสรางแนวทางในการประเมนิผลที่ตรงจุด และเนนใหเกิดการนําการ

จัดการความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพิม่มากข้ึน  

4) โครงสรางองคการ โรงพยาบาลควรมีการกระจายอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ และการ

ตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสีย เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และวางแผน

เกี่ยวกับการจัดการความรู มีการมอบหมายใหบุคลากรปฏิบติังานเกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคน รวมถึงผูบริหารโรงพยาบาลควรเปนแบบอยางที่ดีใหกบับุคลากรในการ

จัดการความรูใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล 

  

5.4 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ตอไป 

1) เน่ืองจากผลการวิจัยในครัง้น้ีเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไวจํานวน 7 สมมติฐาน จาก 12 

สมมติฐาน ผูวิจัยจงึเสนอแนะวา ควรทําการวิจัยซ้ําโดยใชกรอบแนวคิดเดียวกันน้ีกับโรงพยาบาลอื่น ๆ 

เพื่อเปนการยืนยันผลการวิจัย 

2)  ผูวิจัยเสนอแนะนอกจากปจจัยในการปรบัใชการจัดการความรูทัง้ 9 ปจจัยน้ีแลว ยังมีปจจัย

อื่น ๆ อีกที่ควรนํามาศึกษา เชน ปจจัยดานบรรยากาศองคการ เปนตน  
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



177 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 

 

1. ดร.ฉวีวรรณ ช ูสน ุก  

 อาจารย ประจำวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

 มหาว ิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

2. ผศ.ดร.มาเรียม นะม ิ
 ตําแหนงทางวิชาการ ผูช วยศาสตราจารย ระดับ 8 

 ตําแหนงบริหาร รองคณบดีฝายว ิชาการและว ิจัย คณะบรหิารธ ุรกิจ 
 มหาว ิทยาลัยเทคโนโลย ีราชมงคลพระนคร  

 อาจารย ประจําสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธ ุรกิจ มหาว ิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 

3. รองศาสตราจารยสำรวย กมลายุตต  

 อาจารยประจําแขนงวิชาสารสนเทศศาสตร  

 สาขาว ิชาศิลปศาสตร  มหาว ิทยาล ัยส ุโขท ัยธรรมาธ ิราช 

4. ดร.วิทย เมฆะวรากลุ  

 อาจารยประจําคณะบริหารธุรกจิมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบรุ ี

5. ดร.ธนกร หวังพิพัฒนวงศ 

 อาจารยประจําหลักสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) 

 มหาวิทยากรุงเทพ   
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แบบสอบถามสาํหรับงานวิจัย 

เรื่อง ปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงานระบบ

การจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 

แบบสอบถามฉบับน้ี เปนแบบสอบถามเพือ่เกบ็รวบรวมขอมลูนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโทบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรงุเทพ ซึง่ผลการวิจัยน้ีจะนําไปใชเปนประโยชน 

ตอการพฒันาการจัดการความรูในโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ

แบบสอบถามดวยความเปนจริงทีสุ่ด ทั้งน้ีเพื่อใหการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเกิดประสิทธิผลสามารถนําไปใช

ประโยชนไดอยางมีประสทิธิภาพตอไป 

แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 5 สวน คือ 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

สวนที่ 3 ประโยชนของการจัดการความรูความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู 

สวนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชงานการจัดการความรู 

สวนที่ 5 ความพึงพอใจของผูใชงาน 

 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปนประโยชน

สําหรับการศึกษาในครั้งน้ี                 

 

นางสาวอังคณา พิมมา 

นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอทีต่รงกบัความเปนจรงิของทานมากทีสุ่ด

เพียงคําตอบเดียว  

1.  เพศ  ชาย           หญิง    

2.  อายุ    

 21-30 ป      31-40 ป   

  41-50 ป      51-60 ป  

 มากกวา 60 ป   

3.  สถานภาพ  

   โสด            สมรส         

 หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 

4.  ระดับการศึกษา 

 มัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา      มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   

  อนุปริญญา/ ปวส.     ปริญญาตร ี   

 ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

5.  สายงาน 

 แพทย      พยาบาล 

 เจาหนาที่เทคนิค     หนวยงานใหการสนับสนุน   

 อื่น ๆ โปรดระบุ................................... 

6.  รายไดตอเดือน 

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   10,001 – 30,000 บาท   

 30,001 – 50,000 บาท    50,001 – 80,000 บาท  

 มากกวา 80,000 บาท 
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สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการนาํการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

คําช้ีแจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด

ในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

ระดับการประเมนิ  1 =ไมเห็นดวยอยางย่ิง, 2=ไมเห็นดวย, 3=เฉย ๆ, 4=เห็นดวย, 5=เห็นดวยอยางย่ิง 

ทานมีความเห็นวา… 

 

 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 

1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน และกัน 1 2 3 4 5 

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของบุคลากรของโรงพยาบาลทกุคน 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกันทํางานเปนทีม 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลาคิด กลาทําในสิง่ใหม ๆ และกลาเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลง 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกันในการพฒันาการเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานภาวะผูนาํของผูบริหาร  ระดับความคิดเห็น 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกีย่วกับการจัดการความรูเปน

อยางดี 
1 2 3 4 5 

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตน (tacit 

knowledge)  ของบุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูน้ัน ๆ  
1 2 3 4 5 

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสรมิกิจกรรมการจัดการ

ความรูในหนวยงานเปนอยางดี 
1 2 3 4 5 

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดริเริม่สรางสรรคเพื่อพฒันา

คุณภาพการทํางาน 
1 2 3 4 5 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน 

โครงการ รวมทัง้แนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
1 2 3 4 5 

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีอสิระในการทํางาน 1 2 3 4 5 

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 1 2 3 4 5 

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกบับุคลากรในโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนา ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา ประชุม

วิชาการการอภิปราย การบรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูทั้งใน และนอก

สถานที่อยางเพียงพอ 

1 2 3 4 5 

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และทักษะการจัดการความรูของ

บุคลากรโรงพยาบาลไดเปนอยางดี 
1 2 3 4 5 

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ เชน กิจกรรมสงเสริมการเปน

โรงพยาบาลแหงการเรียนรู กจิกรรมการประชุมสัมมนา coffee meeting มีสวน

ชวยในการจัดการความรู 

1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกดิชุมชนแหงการเรียนรู 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการจัดการความรู ไดแก 

การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษาอยางตอเน่ือง รวดเร็ว และ

ทันเวลา 

1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึง่เอื้อตอการศึกษาคนควา 

เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ  
1 2 3 4 5 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ ระดับความคดิเห็น 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากร

รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการ

จัดการความรู 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกีย่วกบัการจัดการความรูตาม

ความรูความสามารถของแตละคน 
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแกบุคลากรแตกตางกันตามความ

เหมาะสมของแตละคน 
1 2 3 4 5 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรในการจัดการความรูใหเปนไป

ตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการในหนวยงานไดสอดคลองกับ

ลักษณะโครงสรางของโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดย

ไมเกิดปญหา 
1 2 3 4 5 



183 
 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานเทคโนโลย ี ระดับความคิดเห็น 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
1 2 3 4 5 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคน

สามารถเขาถึงได 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเกบ็ 

บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร  
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีข้ึนมาให

บุคลากรใชในการจัดการความรู 
1 2 3 4 5 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุน

ใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานการประเมินผล ระดับความคิดเห็น 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจากหนวยงาน

ภายนอกเชน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการ

ประเมินจากหนวยงานภายนอก 
1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการใหรางวัล ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ 1 2 3 4 5 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการชมเชยจากเพือ่นรวมงานเมื่อสามารถจัดการ

ความรูไดดี 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอืบุคลากรที่สามารถสรางองคความรู หรือ

นวัตกรรม 
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดานการจัดการ

ความรู 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบผลสําเร็จในดานการจัดการ

ความรู 
1 2 3 4 5 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหาจุดบกพรองในเรื่องความรู และใช

กระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรองเหลาน้ัน 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมจีริยธรรม 1 2 3 4 5 

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ ทั้งใน และ

นอกระบบการทํางานปกติ 
1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ 1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และบทเรียนทีเ่ปนประโยชนตอการ

จัดการความรู 
1 2 3 4 5 

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit knowledge) ในตัวบุคลากรแต

ละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูและทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล 
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ปจจัยดานเทคโนโลย ี ระดับความคิดเห็น 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
1 2 3 4 5 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคน

สามารถเขาถึงได 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเกบ็ 

บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร  
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีข้ึนมาให

บุคลากรใชในการจัดการความรู 
1 2 3 4 5 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุน

ใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานการประเมินผล ระดับความคิดเห็น 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจากหนวยงาน

ภายนอกเชน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการ

ประเมินจากหนวยงานภายนอก 
1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการสื่อสารความรู ระดับความคิดเห็น 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถถายทอดความรูกับบุคคล

อื่นไดงายข้ึน 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายเวียน 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส  1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรสาร 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรศัพท 1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขายภายใน 1 2 3 4 5 

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขายภายนอก 1 2 3 4 5 

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการสนทนาแบบเห็นหนากัน 1 2 3 4 5 

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม อบรม สัมมนา 

ฝกฝนทักษะ 
1 2 3 4 5 

การรับรูประโยชนของการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการ

ทํางานใหดีข้ึน 
1 2 3 4 5 

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน 1 2 3 4 5 

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานทีส่ําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

4. การจัดการความรูชวยเพิม่ผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางานทีม่ากข้ึน 1 2 3 4 5 

6. การจัดการความรูชวยเพิม่ประสทิธิภาพในการทํางานของบคุลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน 1 2 3 4 5 

8. การจัดการความรูมีประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

9.  โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 
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ขอบคุณท่ีทานสละเวลาตอบแบบสอบถาม 

 

การใชงานการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารจัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน 
1 2 3 4 5 

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแก

บุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแก

บุคคลภายนอก 
1 2 3 4 5 

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายนอกโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการ

จัดการความรูไปใช 
1 2 3 4 5 

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตามแนวทางของการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

ความพึงพอใจของผูใชงาน ระดับความคิดเห็น 

1. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

2. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบการจัดการความรู

ในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

3. ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพฒันาการจดัการความรูใน

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

4. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร 

ระบบ Intranet ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

5. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

6. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 
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ภาคผนวก ค 
การประเมินความตรงเช ิงเน้ือหา (IOC) 
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เรียน ทานผูทรงคุณวุฒิที่เคารพ 

 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถาม 

 

ดวยขาพเจา นางสาวอังคณา พิมมา นักศึกษาปริญญาโท คณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ กําลังทําวิจัย หัวขอเรือ่ง ปจจัยท่ีสงผลตอการรบัรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจ

ของผูใชงานระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 

แบบสอบถามเปนสวนที่สําคัญมากในการเกบ็รวบรวมขอมลูเพื่อใชในการวิจัยในครัง้น้ี 

ขาพเจาจงึอยากใครขอความอนุเคราะหมายังทานผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา

ของแบบสอบถาม ซึ่งขาพเจาขอรบกวนเวลาของทานประมาณ 20 นาที การทําวิจัยในครั้งน้ีจะไม

สามารถสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีหากปราศจากความชวยเหลอื สนับสนุน และความอนุเคราะหจาก

ทานผูทรงคุณวุฒ ิ

ขาพเจาขอขอบพระคุณอยางสูงในความชวยเหลือ และอนุเคราะหของทานในครั้งน้ี กรณีที่

ทาน มีขอสงสัย หรือขอคําถามเกี่ยวกบัแบบสอบถาม ทานสามารถติดตอมายังดิฉันไดที่อเีมล 

kloynop@hotmail.com  

 

 

 

ดวยความเคารพอยางสงู 

 

(นางสาวองัคณา พิมมา) 

นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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แบบการประเมินความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

 

 วิธีการ และขั้นตอนการประเมนิ  

การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาทําไดโดยการนํานิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบัติการ  

และขอคําถามใหผูเช่ียวชาญหรอืผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของพิจารณาความสอดคลอง และกรอกผล 

การพิจารณา ดัชนีที่ใชแสดงคาความสอดคลองเรียกวา ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม  

และวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence index-- IOC) โดยผูเช่ียวชาญตองประเมินดวย

คะแนน 3 ระดับ คือ  

ใหคะแนน +1 ถาแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับนิยามของตัวแปรทีก่ําหนด  

ใหคะแนน  0 ถาไมแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด  

ใหคะแนน  -1 ถาแนใจวาขอคําถามน้ันไมสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 
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วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ อันประกอบดวย 

สิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติฐาน

ของคนจํานวนหน่ึง หรือสวนใหญภายในโรงพยาบาลเพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูในองคการ 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู    

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน    

และกัน 
   

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของบุคลากรของโรงพยาบาลทกุคน    

4. การจัดการความรูมสีวนทําใหโรงพยาบาลมีขีดความสามารถ 

    เพิ่มข้ึน 
   

5. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน ทํางานเปนทมี    

6. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลาคิด กลาทําในสิง่ใหม ๆ  

    และกลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง 
   

7. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกันในการพฒันาการเรียนรู    
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ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัผูบรหิารระดับสงู

ใหความสนับสนุนเต็มที่ เขาใจแนวคิด ประโยชนจากการจัดการความรู เพือ่ที่จะสามารถสือ่สาร ผลกัดัน

ใหมีการจัดการความรูในโรงพยาบาล ใหความเห็นชอบกับกจิกรรมที่จะกอใหเกิดความรูแกบุคลากร เปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent  (และเปนแบบอยางที่ดี ) Role Model) เพื่อชวยเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันใหกบัโรงพยาบาลได 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกีย่วกับ 

   การจัดการความรูเปนอยางดี 
   

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตน (tacit 

knowledge) ของบุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอด

ความรูน้ัน ๆ  

   

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสรมิ 

    กิจกรรมการจัดการความรูในหนวยงานเปนอยางดี 
   

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดริเริม่ 

    สรางสรรคเพื่อพฒันาคุณภาพการทํางาน 
   

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการ 

    กําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
   

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีอสิระในการทํางาน    

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง    

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกบับุคลากร 

   ในโรงพยาบาล 
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การศึกษา อบรม และพัฒนา หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาล เกี่ยวกับกิจกรรมที่

จัดข้ึนเพื่อใหผูเรียนไดรบัความรู และทักษะทีจ่ําเปนสําหรบับุคลากรในการจัดการความรูทั้งในปจจุบัน 

และอนาคต 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม    

    สัมมนา ประชุมวิชาการการอภิปราย การบรรยายทีเ่กี่ยวของกับการ 

    จัดการความรูทัง้ใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

   

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และทักษะการจัดการความรู 

    ของบุคลากรโรงพยาบาลไดเปนอยางดี 
   

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ เชน กิจกรรมสงเสริมการ   

    เปนโรงพยาบาลแหงการเรียนรู กิจกรรมการประชุมสมัมนา coffee  

    meeting มีสวนชวยในการจัดการความรู 

   

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกดิชุมชน 

    แหงการเรียนรู 
   

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการ 

    จัดการความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา 

การศึกษา อยางตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

   

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึง่เอื้อตอ 

    การศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ  
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โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับโครงสรางทั้งใน

รูปแบบทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ เพื่อสงเสรมิการจดัการความรู เอื้อใหเกิดสภาพทีส่นับสนุน

การแลกเปลี่ยนความรู การเรียนรูรวมกัน และกลไกในการแลกเปลี่ยนความรูตาง ๆ ในชีวิตการทํางาน

ประจําวัน 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการ   

    ตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย 
   

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และ 

    วางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรู 
   

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการ 

    จัดการความรูตามความรูความสามารถของแตละคน 
   

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแกบุคลากรแตกตาง 

    กันตามความเหมาะสมของแตละคน 
   

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรในการ 

    จัดการความรูใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
   

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการในหนวยงานได 

    สอดคลองกบัลักษณะโครงสรางของโรงพยาบาล 
   

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของ 

    โรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



195 
 

 

เทคโนโลยี หมายถึง การรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล เกี่ยวกับเครื่องมือที่ชวยใหบุคลากรใน

โรงพยาบาลสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว งายตอการใชงาน ชวยใน

การวิเคราะหขอมลู รวมถึงชวยใหขอมลูความรูตาง ๆ ถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ ชวยใหการจัดการ

ความรูเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสาร

เกี่ยวกับการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
   

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลที่   

    บุคลากรทกุคนสามารถเขาถึงได 
   

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อ 

    ใชในการจัดเกบ็ บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge)  

    บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูน้ัน ๆ 

   

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการ 

    ประสานงานที่ดีข้ึนมาใหบุคลากรใชในการจัดการความรู 
   

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อ 

    สงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
   

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู    

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู    
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การประเมินผล หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัการไดรับการยอมรับจาก

ผลการปฏิบัติงานที่ดี และการไดรบัขอมลูปอนกลบัที่แตกตางกันตามผลการปฏิบัติงานในดานการจัดการ

ความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการ   

    ความรูของโรงพยาบาล 
   

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงาน 

    ของโรงพยาบาล 
   

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไว 

    โดยเฉพาะ 
   

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไป 

    ปฏิบัติงาน 
   

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรู 

    จากหนวยงานภายนอก เชน สถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพ 

   โรงพยาบาล (HA) 

   

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรู 

    จากผลการประเมินจากหนวยงานภายนอก 
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การใหรางวัล หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาล เกี่ยวกับการไดรับรางวัลหรอืการ

ชมเชยจากผลสําเร็จของการจัดการความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ    

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการชมเชยจากเพือ่นรวมงานเมื่อสามารถ

จัดการความรูไดดี 
   

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอืบุคลากรที่สามารถสราง 

    องคความรูหรือนวัตกรรม 
   

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการ 

     ความรู 
   

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดาน 

     การจัดการความรู 
   

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบผลสําเร็จในดาน 

    การจัดการความรู 
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กระบวนการจัดการความรู หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับกระบวนการ

ในการจัดการสภาพแวดลอม บรรยากาศ หรืออปุกรณเพื่อใหคนในโรงพยาบาลสราง แลกเปลี่ยน 

แบงปน และใชความรู และประสบการณที่มีคุณคาตอการสรางสรรค และปรับตัวใหเทาทนักับการ

เปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลไดอยางมีประสทิธิภาพ 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหาจุดบกพรองใน 

    เรื่องความรู และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไข 

    จุดบกพรองเหลาน้ัน 

   

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ    

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมจีริยธรรม    

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการแสวงหาความคิด 

    ใหม ๆ ทั้งใน และนอกระบบการทํางานปกติ 
   

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ    

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และบทเรียนทีเ่ปน 

    ประโยชนตอการจัดการความรู 
   

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit knowledge) ในตัว 

    บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ  

    ทั่วทั้งโรงพยาบาล 
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การสื่อสารความรู หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลติดตอรบัรู และสงความรูไปยัง

บุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น โดยทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลน้ันมปีฏิกิริยาตอบรับ โดยใชเทคโนโลยีเปน

เครื่องมือชวยในการสื่อสารความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถถายทอด

ความรูกับบุคคลอื่นไดงายข้ึน 
   

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายเวียน    

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมาย 

    อิเล็กทรอนิกส  
   

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรสาร    

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรศัพท    

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขาย 

    ภายใน 
   

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขาย 

    ภายนอก 
   

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการสนทนา 

    แบบเห็นหนากัน 
   

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม 

    อบรม สมัมนา ฝกฝนทักษะ 
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การรับรูประโยชนของการจัดการความรู หมายถึง การรบัรูถึงคุณคาในการใชการจัดการ

ความรูวาประโยชนตอการทํางานประจําวันของบุคลากรของโรงพยาบาลทั้งในปจจุบัน และอนาคต 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการ

ทํางานใหดีข้ึน 
   

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน    

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานทีส่ําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล    

4. การจัดการความรูชวยเพิม่ผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล    

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางานทีม่ากข้ึน    

6. การจัดการความรูชวยเพิม่ประสทิธิภาพในการทํางานของบคุลากรของโรงพยาบาล    

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน    

8. การจัดการความรูมีประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาล    

9. โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล    
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การใชงานการจัดการความรู คือ การประเมินการใชงานระบบการจัดการความรู หรือใช

สารสนเทศจากระบบการจัดการความรูของบุคลากรของโรงพยาบาล 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารจัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู    

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปน

แนวทางในการปฏิบัติงาน 
   

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแก

บุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 
   

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแก

บุคคลภายนอก 
   

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายในโรงพยาบาล 
   

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายนอกโรงพยาบาล 
   

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการ

จัดการความรูไปใช 
   

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตามแนวทางของการจัดการความรู    
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ความพึงพอใจของผูใชงาน หมายถึง การวัดระดับความพึงพอใจของผูใชงานตอการใหบริการ

ของศูนยพัฒนาการจัดการความรู และตอการใชงานระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล 

 

ทานมีความเห็นวา… 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาล    

2.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 
   

3.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 
   

4.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน 

คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
   

5.  โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล    

6.  โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรู

ในโรงพยาบาล 
   

 

 

 

 

    ผูทรงคุณวุฒ ิ

 

 

   (    ) 
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ภาคผนวก ง 
ผลการประเมินความตรงเชิงเน้ือหา (IOC)
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ผลการประเมินความตรงเช ิงเน้ือหา (IOC) จากผูทรงคุณว ุฒทิั้ง 5 ทาน 
 

สวนที่ 1 ดานวัฒนธรรม 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 

5 
1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย 

ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน และ
1 1 0 0 1 3 0.60 ผาน 

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของ

บุคลากรของโรงพยาบาลทุกคน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. การจัดการความรูมสีวนทําใหโรงพยาบาล 

มีขีดความสามารถเพิ่มข้ึน 
1 0 -1 1 1 2 0.40 ไมผาน 

5. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน ทํางาน 

เปนทมี 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลา

คิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลง 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกัน

ในการพัฒนาการเรียนรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานภาวะผูนําของผูบริหาร 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คน

ที่ 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดาน

งบประมาณเกี่ยวกับการจัดการความรูเปนอยางดี 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของ

ความรูที่อยูในตัวตน (tacit knowledge) ของ

บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอด

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจใน

การสงเสรมิกจิกรรมการจัดการความรูใน

หนวยงานเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดง

ความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อพฒันาคุณภาพการ

ทํางาน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวน

รวมในการกําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้ง

แนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมี

อิสระในการทํางาน 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนา

ตนเอง 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความ

ชํานาญกับบุคลากรในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการศึกษา อบรม และพฒันา 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการ

จัดอบรมสัมมนา ประชุมวิชาการการอภิปราย การ

บรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูทั้งใน 

และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และ

ทักษะการจัดการความรูของบุคลากรโรงพยาบาล

ไดเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ 

เชน กิจกรรมสงเสริมการ เปนโรงพยาบาลแหง

การเรียนรู กจิกรรมการประชุมสัมมนา coffee 

meeting มีสวนชวยในการจัดการความรู 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรู

เพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับ

กิจกรรมการจัดการความรู ไดแก การประชุม

วิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษา อยาง

ตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่

ทันสมัยซึ่งเอื้อตอการศึกษาคนควา เชน ตํารา 

วารสาร ระบบสารสนเทศ  

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานโครงสรางองคการ 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ 

และการตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมีสวนไดสวน

เสีย 

1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมใน

การคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแก

บุคลากรแตกตางกันตามความเหมาะสมของแตละ

คน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับ

บุคลากรในการจัดการความรูใหเปนไปตาม

เปาหมายของโรงพยาบาล 

1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการใน

หนวยงานไดสอดคลองกบัลกัษณะโครงสรางของ

โรงพยาบาล 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการ

จัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานเทคโนโลยี 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาล

เช่ือมโยง และเอกสารเกี่ยวกบัการจัดการความรู

ไดอยางทั่วถึง  

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของ

โรงพยาบาลที่บุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงได 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยี

สารสนเทศเพี่อใชในการจัดเก็บ บันทึกความรูทีม่ี

อยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิด

การประสานงานที่ดีข้ึนมาใหบุคลากรใชในการ

จัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real 

Time เพื่อสงเสรมิ และสนับสนุนใหเกิดการ

จัดการความรูอยางมีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการ

ความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานประเมินผล 

 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมี

สวนรวมในการจัดการความรูของโรงพยาบาล 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผล

การดําเนินงานของโรงพยาบาล 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการ

ความรูไวโดยเฉพาะ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนํา

ความรูไปปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการ

จัดการความรูจากหนวยงานภายนอก เชน สถาบัน

พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุ

การจัดการความรูจากผลการประเมินจาก

หนวยงานภายนอก 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานการใหรางวัล 

 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิด  

ชูเกียรติ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการชมเชยจากเพื่อน

รวมงานเมื่อสามารถจัดการความรูไดดี 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอื

บุคลากรทีส่ามารถสรางองคความรูหรอืนวัตกรรม 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบ

ผลสําเร็จในการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มี

ผลงานดีเดนในดานการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบ

ผลสําเร็จในดานการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานกระบวนการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหา

จุดบกพรองในเรือ่งความรู และใชกระบวนการที่

เปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใช

ความรูอยางเปนระบบ 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรู

อยางมีจริยธรรม 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการ

แสวงหาความคิดใหม ๆ ทัง้ใน และนอกระบบการ

ทํางานปกติ 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่

เปนระบบ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และ

บทเรียนทีเ่ปนประโยชนตอการจัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit 

knowledge) ในตัวบุคลากรแตละคน และ

สนับสนุนใหมกีารถายทอดความรู และทกัษะ   

น้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานการสื่อสารความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

สามารถายทอดความรูกบับุคคลอื่นไดงายข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชจดหมายเวียน 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชจดหมายอเิล็กทรอนิกส  
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชโทรสาร 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชโทรศัพท 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชเครือขายภายใน 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชเครือขายภายนอก 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชการสนทนาแบบเห็นหนากัน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชการประชุมอบรม สมัมนา ฝกฝนทกัษะ 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการรบัรูประโยชนของการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลสามารถปรบัปรุงคุณภาพการทํางาน

ใหดีข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

บรรลผุลงานไดรวดเร็วข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานที่สําคัญของ

บุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. การจัดการความรูชวยเพิ่มผลการทํางานของ

บุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

บรรลผุลการทํางานที่มากข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. การจัดการความรูชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

ทํางานไดงายข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. การจัดการความรูมปีระโยชนตองานของบุคลากร

ของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

9. โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชน

ในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการใชงานการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการจัดเก็บขอมูลเพื่อ

ใชในการจัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก 

การจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูมาเผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ใน

โรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปเผยแพรแกบุคคลภายนอก 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครอืขาย

ภายในโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครอืขาย

ภายนอกโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการจัดการความรูไปใช 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตาม

แนวทางของการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานความพึงพอใจของผูใชงาน 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจาก

สารสนเทศของระบบการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนย

พัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยี

สารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet 

ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5.  โดยภาพรวมทานพงึพอใจตอระบบการจัดการ

ความรูของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของ

ศูนยพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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