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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ความรูอยูคูกับมนุษยมาชานานต้ังแตสมัยยุคหินแลวก็วาได เมื่อรูจักคิด ความรูก็เกิดข้ึน  

เมื่อพบเห็นไดเรียนรูแลวนํามาใชใหเกิดประโยชน อยางการฝนหินใหแหลมแลวนํามาลาสัตวเปน 

อาหารเพื่อความอยูรอด เปนเพราะรูจักใชความรู และแสวงหาความรูอยูเสมอ มนุษยจึงไมเพียงเอา 

ตัวรอด หากยังสามารถคิดคนเทคโนโลยี สรางอารยธรรม และพฒันาตนมาจนถึงปจจุบันได ไมวาจะ

เปนตัวอักษร ภาษา ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ลูกคิด เครื่องคิดเลข คอมพิวเตอร แมกระทั่ง 

ยารักษาโรคตาง ๆ กเ็กิดจากความรูที่ถูกจัดการจนตกผลึกเปนองคความรูสืบตอกันมา ดังน้ัน “การจัด 

การความรู” จึงเปนสิง่ทีม่นุษยทํามาตลอดกอนทีจ่ะมีคํา ๆ น้ีเสียอกี อยางไรก็ตามในยุคน้ี ความรูดู 

จะมีความสําคัญย่ิงกวายุคใดสมัยใด สวนหน่ึงเพราะการจัดการความรูไดกลายเปน “ทุน” ที่สามารถ 

สรางมูลคาทางเศรษฐกิจไดมากมายมหาศาลย่ิงกวาทุนชนิดใด ๆ ไมวาเงิน เครื่องจักร หรือทรัพยากร 

ธรรมชาติ โดยเห็นไดชัดวาประเทศทีม่ีความเจริญมั่นคงในทางเศรษฐกจิน้ันไดแกประเทศที่ลงทุน 

ในเรื่องความรูอยางจรงิจงั ในขณะที่ประเทศที่อุดมดวยทรัพยากรธรรมชาติกลบัถูกทิง้ไวขางหลงั  

(มงคลชัย วิริยะพินิจ, 2553) โลกยุคปจจุบัน เปนโลกยุคสงัคมเศรษฐกจิฐานความรู (Knowledge-

Based Society and Economy) ทุกสังคมจะตองมีความสามารถในการนําความรูมาสรางนวัตกรรม 

สําหรับใชเปนพลงัขับเคลื่อนการพฒันาสงัคม ความรู และนวัตกรรมที่สรางข้ึนน้ัน จะตองกอประโยชน

ตอสังคมสวนตาง ๆ ที่มีความแตกตางหลากหลายอยางทั่วถึง (วิจารณ พานิช, 2553) 

โรงพยาบาลแหงแรกของไทยเกิดข้ึน ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว  

เกิดอหิวาตกโรคระบาดชุกชุมเมื่อ พ.ศ. 2424 ในครั้งน้ันทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดต้ังโรงพยาบาล 

ข้ึนช่ัวคราวในที่ชุมชนรวม 48 ตําบล ครั้นโรครายเสือ่มถอยลง โรงพยาบาลจงึไดปดทําการ หากแตใน

พระราชหฤทัยทรงตระหนักวา โรงพยาบาลน้ันจะยังประโยชนบําบัดทุกข บํารุงสุข ใหพสกนิกรและผูอยู

ใตรมพระบรมโพธิสมภาร แตการจัดต้ังโรงพยาบาลน้ันเปนการใหญ จําเปนตองมีคณะกรรมการเพื่อ

จัดการโรงพยาบาลใหสําเรจ็ ดังน้ันเมื่อวันที่ 22 มีนาคม พ.ศ. 2429 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัว จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังคณะกรรมการจัดสรางโรงพยาบาลข้ึน เพื่อดําเนินการ

กอสรางโรงพยาบาลถาวรแหงแรก ณ บริเวณวังของกรมพระราชวังบวรสถานพิมุข (วังหลัง) ทางฝง

ตะวันตกของแมนํ้าเจาพระยา โดยพระราชทานพระราชทรพัยเปนทุนแรกเริม่ในการดําเนินการใน

ระหวางที่เตรียมการกอสรางโรงพยาบาลน้ัน สมเด็จพระเจาลูกยาเธอ เจาฟาศิรริาชกกุธภัณฑฯ  

พระราชโอรสอันประสูติจากสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถ ไดประชวรโรคบิดสิ้นพระชนม 
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ลงเมื่อวันที่ 31 พฤษภาคม 2430 ยังความอาลัยเศราโศกแหงพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว 

ย่ิงนักถึงกบัทรงมีพระราชปณิธานอยางแรงกลาที่จะใหมีโรงพยาบาลข้ึน ครั้นเสร็จงานพระเมรุแลว  

ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหรื้อโรงเรือนและเครื่องใชตาง ๆ ในงานพระเมรุนําไปสรางโรงพยาบาล  

ณ บรเิวณวังหลังดังกลาว นอกจากน้ียังพระราชทานทรพัยสวนของสมเด็จพระเจาลกูยาเธอ เจาฟา 

ศิริราชกกุธภัณฑฯ แกโรงพยาบาลอีกดวย ในระยะแรกคณะกรรมการจัดสรางโรงพยาบาล ไดจัดสราง

เรือนพกัผูปวยข้ึน 6 หลงั และเมื่อวันที่ 26 เมษายน พ.ศ. 2431 พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาฯ  

ทรงพระกรุณาเสด็จพระราชดําเนินทรงประกอบพิธีเปด และพระราชทานนามวา “โรงพยาบาลศิรริาช” 

หรือที่ชาวบานนิยมเรียกวา “โรงพยาบาลวังหลัง” โดยทําการบําบัดรักษาผูปวยไขทั้งแผนปจจุบันและ

แผนโบราณของไทย (โรงพยาบาลศิริราช, 2556) 

จากวันน้ันถึงวันน้ีโรงพยาบาลรัฐบาลไดถือกําเนิดข้ึนมาอยางมากมายเพื่อเปนสถานที่สําหรบั

ใหบรกิารดานสุขภาพใหกับผูปวย โดยมักที่จะมุงเนนการสงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูภาวะความ

เจ็บปวย หรอืโรคตาง ๆ ทัง้ทางรางกายและทางจิตใจ และในโรงพยาบาลขนาดใหญยังเปนแหลงผลิต

แพทย พยาบาล และบุคลากรทางการแพทยอีกดวย จากความสําคัญของโรงพยาบาลรัฐบาล ทีเ่ปน 

ที่พึ่งพงิของประชาชนที่เจ็บปวยมาเปนเวลานาน กอใหเกิดความรูที่สัง่สมมาอยางมากมาย แตในบาง 

ครั้งความรูตาง ๆ ที่ถูกสะสมมาก็หายไปอยางนาเสียดาย จากการเกษียณอายุราชการของแพทย 

พยาบาล และบุคลากรทางการแพทย โดยไมไดมีการถายทอด หรือจัดเกบ็องคความรูน้ันเอาไว แมแต

การที่มกีารพฒันานวัตกรรมในการรกัษาพยาบาลข้ึนมาแลว แตขาดการตอยอดทําใหนวัตกรรมดังกลาว

สูญหายไป กอใหเกิดการสญูเปลาของความรูทีจ่ะนําไปรักษาพยาบาลแกผูเจ็บปวย โดยปจจัยทีจ่ะสง 

ผลตอการรับรูประโยชนของการจัดการความรู ซึง่จะนําไปสูการนําไปการจัดการความรูไปใช และสงผล

เกิดระดับความพึงพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช ไดแก (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (2) ปจจัย

ภาวะผูนํา (3) ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันา (4) ปจจัยโครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี  

(6) ปจจัยการประเมินผล (7) ปจจยัการใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู (9) การสื่อสาร

ความรู ทีส่งผลตอการรบัรูประโยชนของการนําการจดัการความรูไปใช 

วัฒนธรรมองคการคือ การรบัรูของบุคลากรเกี่ยวกบัสิง่ตาง ๆ อันประกอบดวย สิง่ประดิษฐ 

แบบแผนพฤติกรรม เปนตน เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูในองคการ (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 

2553) ภาวะผูนําคือ การรบัรูของบุคลากรเกี่ยวกบัผูบรหิารระดับสูงใหความสนับสนุนเต็มที่ เขาใจ

แนวคิด ประโยชนจากการจัดการความรู เพื่อใหบุคลากรในองคการมองเห็นประโยชนของการนําการ

จัดการความรูไปใช (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) โครงสรางองคการคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

โครงสรางทั้งในรูปแบบทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ เอื้อใหเกิดสภาพทีส่นับสนุนการแลกเปลี่ยน

ความรูการเรียนรูรวมกัน (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) เปนปจจัยที่แวดลอมทีจ่ะสรางใหเกิดการรับรูถึง

ประโยชนการนําการจัดการความรูมาใช ตัวอยางงานวิจัย สมุนา บุญหลาย (2550) พบวา การรบัรู



3 

ของพยาบาลในความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิรริาชอยูในระดับปานกลาง ทั้งที่

โรงพยาบาลศิริราชประกาศตัววาเปนองคการแหงการเรียนรูมาต้ังแต ป พ.ศ. 2546 ดังน้ันผูบรหิารใน

โรงพยาบาลศิริราชจงึนาจะปรบักลยุทธในการกระตุนใหพยาบาลไดมีการรบัรูอยางเปนรปูธรรมใหมาก

ข้ึน ธัญลักษณ พลายดวง (2552) พบวา ปจจัยลักษณะขององคการทีม่ีความสมัพันธกับการจัดการ

ความรูของพนักงานฝายสนับสนุน ซึ่งไดแก ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการพบวา มีความสัมพันธเชิง

บวกกับการจัดการความรูโดยรวมของพนักงานฝายสนับสนุน  

การศึกษา การอบรม และการพัฒนาคือ การรบัรูของบุคลากรเกีย่วกับกจิกรรมที่จัดข้ึน

เพื่อใหผูเรียนไดรบัความรู และทกัษะทีจ่ําเปนสําหรบัเจาหนาที่ในการจัดการความรูทั้งในปจจุบัน 

และอนาคต (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 2553) เทคโนโลยีคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกบัเครื่องมือที่ชวย

ใหบุคลากรในสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว งายตอการใชงาน 

รวมถึงชวยใหขอมูลความรูตาง ๆ ถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ ชวยใหการจัดการความรูเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) กระบวนการการจัดการความรูคือ การรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกบักระบวนการในการจัดการสภาพแวดลอม บรรยากาศหรืออุปกรณเพื่อใหคนใน

โรงพยาบาลรัฐบาลสราง แลกเปลี่ยน แบงปน และใชความรู และประสบการณทีม่ีคุณคาตอการ

สรางสรรค และปรบัตัวใหเทาทันกบัการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการดําเนินงานของโรงพยาบาล

รัฐบาลไดอยางมปีระสิทธิภาพ (ณภัทร วรเจริญศรี, 2553) 

การประเมินผลคือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรบัการยอมรับ จากผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดี และการไดรับขอมลูปอนกลบัที่แตกตางกันตามผลการปฏิบัติงานในดานการจัดการความรู (ณภัทร 

วรเจริญศรี, 2553) การใหรางวัลคือ การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาลรัฐบาล เกี่ยวกบัการไดรับ

รางวัล หรือการชมเชยจากผลสําเรจ็ของการจัดการความรู (ณภัทร วรเจริญศร,ี 2553) ถากระบวนการ

การจัดการความรูมีกระบวนการที่ดีกจ็ะสงผลใหเกิดการรบัรูถึงประโยชนของการนําการจัดการความรู

ไปใช การสื่อสารความรูคือ กระบวนการทีบุ่คคล หรอืกลุมบคุคลติดตอรับรู และสงความรูไปยังบุคคล

หรือกลุมบุคคลอื่น โดยทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลน้ันมีปฏิกริิยาตอบรบั โดยใชเทคโนโลยีเปนเครือ่งมือชวย

ในการสื่อสารความรู (ณภัทร วรเจรญิศร,ี 2553) หากมีการสื่อสารความรูจะทําใหเกิดการพฒันาองค

ความรูเพิ่มมากข้ึนทําใหเกิดการรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช เมื่อมีการรบัรูถึง

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใชแลวน้ัน ก็จะสงผลทําใหเกิดการนําการจัดการความรูไปใช 

และสงผลตอความพงึพอใจของการนําการจัดการความรูไปใชดวย 

จึงเปนสาเหตุใหผูวิจัยทําการศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอการรบัรูประโยชน การใชงาน และระดับ

ความพึงพอใจของผูใชระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 
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1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชน อันไดแก วัฒนธรรมองคการ ภาวะ

ผูนํา การศึกษา การอบรม และการพัฒนา โครงสรางองคการ เทคโนโลยี การประเมินผล การให

รางวัล กระบวนการการจัดการความรู และการสื่อสารความรู  

1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการใชงาน ไดแก การรบัรูประโยชน  

1.2.3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของผูใชงาน ไดแก การรบัรูประโยชน 

และการใชงาน 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมุงศึกษา (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (2) ปจจัยภาวะผูนํา (3) ปจจัย

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) ปจจัยโครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) ปจจัยการ

ประเมินผล (7) ปจจัยการใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การรบัรูประโยชน            

การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงานทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล

รัฐบาล โดยมีขอบเขตการวิจัยดังน้ี 

1.3.1 ขอบเขตดานประชากร  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลที่เกี่ยวของกับการนํา

การจัดการความรูไปปรบัใช   

 1.3.2 ขอบเขตดานตัวแปร 

     1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก (1) วัฒนธรรมองคการ  

(2) ภาวะผูนํา (3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี  

(6) การประเมินผล (7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจดัการความรู และ (9) การสือ่สารความรู 

     2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การรับรูประโยชนของการจัดการ

ความรู การใชงานการจัดการความรู และระดับความพงึพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลาที่ศึกษา 

ระยะเวลาที่ใชในเกบ็ขอมลูระหวางเดือนกันยายน พ.ศ. 2555 – กุมภาพันธ 2556 เปน

ระยะเวลา 6 เดือน 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 1.4.1 ประโยชนทางดานวิชาการ 

1) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยดานปจจยัที่มอีิทธิตอการรบัรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช อันไดแก (1) วัฒนธรรมองคการ (2) ภาวะผูนําของผูบริหาร 



5 

(3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) การประเมินผล    

(7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การสื่อสารความรู 

2) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการนําการจัดการ

ความรูไปใช อันไดแก การรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช 

3) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึงพอใจ

ในการนําการจัดการความรูไปใช อันไดแก การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช และ

การนําการจัดการความรูไปใช 

1.4.2 ประโยชนในการนําไปใช 

เพื่อเปนแนวทางใหกับโรงพยาบาลรัฐบาลในการพฒันา (1) วัฒนธรรมองคการ (2) ภาวะผูนํา 

(3) การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี (6) การประเมินผล  

(7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจัดการความรู และ (9) การสื่อสารความรู เพื่อสงเสริมการรบัรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช ซึ่งจะสงผลตอการนําการจัดการความรูไปใช และจะสงผล

ตอระดับความพงึพอใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

 

1.5 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

1) การจัดการความรู หมายถึง การจัดการทีม่ีกระบวนการ และเปนระบบ ต้ังแตการ

ประมวลผลขอมลู (Data) สารสนเทศ (Information) ความคิด (Idea) ตลอดจนประสบการณของ

บุคคลเพือ่สรางความรู (Knowledge) และจะตองมกีารจัดเก็บในลักษณะที่ผูใชสามารถเขาถึงไดโดย

อาศัยชองทางทีส่ะดวก เพื่อนําความรูไปประยุกตใชงานทําใหเกิดการโอนถายความรู และมีการ

แพรกระจายไหลเวียนไปทั้งองคการ 

2) ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge) เปนความรูที่ไดรับการถายทอดมาเปนเอกสารการ

แกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล หรือลายลกัษณอักษรอื่น ๆ ที่ผูอานสามารถนําไปใชได เชน ข้ันตอนใน

การดูแลรักษาผูปวย ขอบงช้ีการใชยา เปนตน 

3) ความรูที่อยูในตัวตน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ถูกรวบรวมไวในทักษะ และความ 

เช่ียวชาญของแตละบุคคลที่ไดสะสมไวจากประสบการณหลาย ๆ ป ซึ่งอาจแสดงใหเห็นจากการ

กระทํา การสงัเกต ไมสามารถแสดงออกมาเปนคําอธิบายทัว่ไปได เชน ทักษะการอานภาพจากเครื่อง

อัลตราซาวด  

4) การปรับใชการจัดการความรู (Knowledge Management Adoption)  

4.1) การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูไปใช 

 การรบัรูประโยชน หมายถึง ระดับการใชซึ่งระบบชวยเพิ่มประสทิธิภาพการทํางาน

ของแตละคน และเปนการรบัรูประโยชนจากผูที่ใชงาน   
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4.2) ความต้ังใจในการนําการจัดการความรูไปใช 

ความต้ังใจในการนําการจัดการความรูไปใช คือความพยายามที่จะใชเมื่อตองการใช

ระบบการจัดการความรู และการนําเสนอความถ่ีการใชงาน จํานวนการใชงาน หรอืการใชกบัไมใช 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาเรื่องปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงาน

ระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหน่ึง ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม

ที่เกี่ยวของ เพือ่นํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยทีส่งผลกระทบตอการนําการจัดการความรูมาใช

ในองคการ 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการรบัรูประโยชน การนําการจัดการความรูมาปรับใช

และความพึงพอใจ 

2.4 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสําเรจ็ของการจัดการความรู  

2.5 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 

2.6 การพัฒนากรอบแนวคิด และสมมติฐานงานวิจัย 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู  

ความหมายของความรู 

ศรัณย ชูเกียรติ (2541) กลาววา องคความรู หมายถึง ความรูในการทําบางสิง่บางอยาง 

(Know How หรือ How to) ที่เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ และประสทิธิผลที่กจิกรรมอื่น ๆ ไมสามารถ

กระทําได ซึ่งปจจุบันองคความรูถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มีความสําคัญตอกิจการมาก เน่ืองจากเปน

ที่มาของการกอกําเนิดกําไรในธุรกิจ และเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการ

แขงขันรวมถึงทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูไดในระยะยาว 

ศูนยสารสนเทศราชบัณฑติยสถาน (2555) ใหนิยามคําวา ความรู (Knowledge) ตามความหมาย 

คือ สิ่งทีส่ั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมทัง้ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

และทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรบัมาจากการไดยิน ไดฟง  

การคิด หรือการปฏิบัติ องควิชาในแตละสาขา 

ดาเวนพอรท และลอเรนซ (2542) ไดใหนิยามความรูวา “ความรูคือ สวนผสมทีเ่ลือ่นไหลของ

ประสบการณที่ไดรบัการวางโครงราง เปนคุณคาตาง ๆ ขอมลูในเชิงบรบิท และความเขาใจอยางถองแท

ที่ชํานาญการ ซึ่งไดนําเสนอกรอบ หรือโครงรางอันหน่ึงข้ึนมา เพื่อการประเมิน และการรวบรวม

ประสบการณ และขอมลูใหม ๆ เกิดข้ึน และถูกประยุกตใชในใจของบรรดาผูรูทั้งหลาย ในองคการ 
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ตาง ๆ บอยครั้งไดรับการฝงตรงึไมเพียงอยูในเอกสารตาง ๆ หรือในคลังความรูเทาน้ัน แตยังอยูในงาน

ประจํา กระบวนการ การปฏิบัติ และบรรทัดฐานขององคการดวย” 

ดาเวนพอรท (Davenport, 1999) ใหนิยามวาความรู หมายถึง กรอบของการผสมผสาน

ระหวางประสบการณ คานิยม ความรอบรูในบริบท และความรูแจงอยางชํ่าชอง เปนการผสมผสานที่

ใหกรอบสําหรับการประเมินคา และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหม ๆ มาผสมรวมเขา

ดวยกัน เปนสิ่งที่เกิดข้ึน และถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู สําหรบัในแงขององคการน้ัน ความรู

มักจะสั่งสมอยูในรูปของเอกสาร หรือแฟมเก็บเอกสารตาง ๆ รวมถึงสัง่สมอยูในการทํางาน อยูใน

กระบวนการอยูในการปฏิบัติงาน และอยูในบรรทัดฐานขององคการน่ันเอง 

ทิวานา (Tiwana, 2000) กลาววา ความรู หมายถึง สิ่งทีเ่ปลีย่นแปลงไดโดยประสบการณที่

ผานมา และสามารถถูกประยุกตใชไดโดยบุคคล 

ยามาซาก ิ(Yamazaki, 2004) กลาววา ความรูคือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด

เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรูอื่นจนเกิดเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรปุ และ

ตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา 

ผูวิจัยสรุปไดวา ความรูคือ การรบัรูถึงสิง่ตาง ๆ ไมวาจะการคนหา ศึกษาเลาเรียน หรอืจาก

ประสบการณตนเองทีผ่านมาแลวนําสิ่งที่ไดรับรูมาน้ันอธิบายสิง่ตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนไดอยางมเีหตุผล โดย

อาศัยขอมูล ทักษะ และประสบการณที่มีอยูเปนสวนสนับสนุน 

ประเภทของความรู 

 นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดแบงความรูออกเปนหลายประเภท 

ดังน้ี 

1) ความรูกอนประสบการณ (Priori Knowledge) คือ ความรูที่ไมตองอาศัยประสบการณ 

2) ความรูหลงัประสบการณ (Posteriori Knowledge) คือ ความรูที่เกิดหลงัจากที่มี

ประสบการณแลว 

3) ความรูโดยประจักษ (Knowledge by Acquaintance) คือ ความรูที่เกิดจากสิง่ที่ถูกรู ซึ่ง

ปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางห ูตา จมูก ลิ้น หรือกาย 

4) ความรูโดยบอกกลาว (Knowledge by Description) คือ ความรูที่เกิดจากคําบอกเลา 

5) ความรูเชิงประจกัษ หรือความรูเชิงประสบการณ (Empirical Knowledge) คือ ความรูที่

ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ 

6) ความรูโดยตรง (Immediate Knowledge) คือ ความรูทีไ่ดรับโดยสมัผสัทัง้ 6 คือ เห็น  

ไดยิน กลิ่น รส สัมผสั และรบัรูทางใจ 

7) ความรูเชิงปรวิสัย หรือความรูเชิงวัตถุวิสัย (Objective Knowledge) คือ ความรูที่เกิด

จากเหตุผล หรือประสบการณทีส่ามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอื่นรบัรูไดอยางที่ตนรู 
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8) ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวิสัย (Subjective Knowledge) คือ ความรูที่เกิด

จากการประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายได หรอืทดสอบใหผูอื่นรับรูได 

 ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดแบงประเภทของความรูไว ดังน้ี 

1) ความรูภายนอก เปนความรูที่ไดจากการแสดงความคิดเห็น ความเช่ือของบุคคลในการ

ทํางาน 

2) ความรูจากแหลงความรูตาง ๆ เปนความรูทีม่าจากแหลงความรูอื่น ๆ ภายนอกตัวบุคคล 

และแหลงความรูตาง ๆ  

3) ความรูที่ไมอยูเฉพาะที ่เปนความรูทีเ่ปนอสิระ สามารถถายทอดไดจากบุคคลไปสูองคการ 

หรือจากองคการไปสูองคการ 

องคประกอบของความรู 

ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดกลาวถึงองคประกอบของความรูวา ประกอบดวย  

1) เปนสิ่งที่นาเช่ือถือ และสามารถเปลี่ยนแปลง 

2) สามารถตัดสินได 

3) เปนสิ่งที่ไดจากประสบการณ 

4) เปนสิ่งมีคุณคา คาดคะเนได และเช่ือถือได 

5) เปนสิ่งทีท่ําใหเกิดความคิด ความฉลาด 

ความรูในองคการ (Knowledge in Organizations) 

 ชู (Choo, 2000) ไดแบงความรูในองคการออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1) ความรูที่อยูในตัวตน (Tacit Knowledge) เปนทกัษะ หรอืความรูเฉพาะตัวของแตละ

บุคคลที่มาจากประสบการณ ความเช่ือ หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การถายทอด

ความรู ความคิดผานการสงัเกต การสนทนา การฝกอบรม ความรูประเภทน้ีเปนความรูที่ทําให

องคการประสบความสําเร็จ 

2) ความรูที่เปดเผย (Explicit Knowledge) เปนความรูที่มกีารบันทึกไวเปนลายลักษณ

อักษร และใชรวมกันในรูปแบบตาง ๆ เชน สิ่งพิมพ เอกสารขององคการธุรกจิ เปนตน สามารถแบงได

เปน 2 ประเภทคือ 

2.1) Object Base เปนความรูที่เกิดจากการสรางข้ึนมา เชน คูมือ สิทธิบัตร เปนตน 

2.2) Rule Based เปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบปฏิบัติ หรือ

งานประจํา 

3) ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากศรทัธา ความเช่ือ 

ที่ทําใหกลายเปนความจริง ซึ่งจะข้ึนอยูกบัประสบการณ การเฝาสงัเกต และการสะทอนกลบัของผล

ของตัวควบคุม และของสภาพแวดลอม 
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การสรางความรู 

ยามาซาก ิ(Yamazaki, 2004) กลาววา รูปแบบการสรางความรูสามารถสรางได 4 รูปแบบ คือ 

1) Socialization การแบงปน และสรางความรูจาก Tacit Knowledge ไปสู Tacit 

Knowledge โดยแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูทีส่ื่อสารระหวางกัน 

2) Externalization การสราง และแบงปนความรูจากการแปลง Tacit Knowledge เปน

Explicit Knowledge โดยเผยแพรออกมาเปนลายลกัษณอกัษร 

3) Combination การแบงปน และสรางความรูจาก Explicit Knowledge ไปสู Explicit 

Knowledge โดยรวบรวมความรูประเภท Explicit ที่เรียนรูมาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหม ๆ  

4) Internalization การแบงปน และสรางความรูจาก Explicit Knowledge ไปสู Tacit 

Knowledge โดยมักจะเกิดจากการนําความรูที่เรียนรูมาไปปฏิบัติจริง 

 

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 เปนการแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูที่สือ่สารระหวางกัน ทําให

เกิดการแลกเปลี่ยนความรู จากความรูที่อยูในตัวตนสูความรูที่อยูในตัวตนของอีกคนหน่ึง เมื่อมีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณกันแลวมีการนําประสบการณน้ันมารวบรวมเปนองคความรูแลวเผยแพรเปน

ลายลักษณอกัษรจะทําใหเกิด Externalization คือ ความรูที่อยูในตัวตนสูความรูทีเ่ปดเผย และเมื่อมี

ผูสนใจ หรอืตองการคนหาศึกษาความรูดังกลาวไดนําความรูที่เผยแพรเปนลายลักษณอักษรไปทําการ

เรียนรูจนเห็นขอดี ขอเสีย จนเกิดองคความรูใหม ๆ ทําใหเกดิ Combination คือ การแบงปน และ

สรางความรูจากความรูทีเ่ปดเผยไปสูความรูที่เปดเผย และเมื่อทําการศึกษาแลวนําไปปฏิบัติจรงิแลว

ความรู้ทีÉเปิดเผย 

ความรู้ทีÉอยู่ในตัวตน 

ความรู้ทีÉอยู่ในตัวตน 

ความรู้ทีÉเปิดเผย 
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จะทําใหเกิด Internalization การแบงปน และสรางความรูจากความรูเปดเผยไปสูความรูในตัวตน 

แลวก็จะวนไปสู Socialization เพื่อพัฒนาองคความรูตอไป (Yamazaki, 2004)  

สาเหตุของการคิดจัดการความรู  

 เอื้อน ปนเงิน และยืน ภูสุวรรรณ (2546) ไดกลาวถึงสาเหตุของการคิดจัดการความรูวาเปน

เพราะ สารสนเทศลน กระจัดกระจาย และจัดเก็บอยูในแหลงเก็บที่หลากหลาย ที่สําคัญย่ิงไปกวาน้ัน

คือ เรามีขอมลูมากมาย แตความรูมีนอย ในยามที่ตองการขอมูลเพื่อการตัดสินใจ การรวบรวมขอมูล

ทําไดไมเต็มประสิทธิภาพ และไมครบถวน อีกทั้งใชเวลาในการคนหานาน การจัดการความรูอยางมี

ระบบจะชวยใหปญหาดังกลาวบรรเทาลง หรอืหมดไป ย่ิงไปกวาน้ันการกาวเขาสูสังคมแหงภูมปิญญา 

และความรอบรู เปนแรงผลักดันทําใหองคการตองการพฒันาไปเปนองคการแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) เพื่อสรางคุณคาจากภูมิปญญา และความรอบรูที่มีอยู เปลี่ยนสินทรัพย

ทางปญญาใหเปนทุน ดวยการจัดการความรอบรู และภูมิปญญาซึง่มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนรปูแบบ

การทํางานเปนแบบ Knowledge Worker ดวย  

ข้ันแรกที่จะนําไปสูการจัดการความรูคือ การจัดเกบ็ขอมลูไวในคลังขอมลู (Data 

Warehouse) ที่มีการวิเคราะหประมวลผล คัดกรองขอมลู (Data Mining) เพื่อใหไดความรูที่นาสนใจ 

ไดแก กฎ ระบบ หรอืลักษณะที่เกิดข้ึนประจํา รูปแบบ ความแปลกแยก หรอืสิง่ผิดปกติ จากขอมูลที่

เก็บไวในฐานขอมลูขนาดใหญในการแขงขันทางดานธุรกิจนําการจัดการความรูเขามาใชโดยมีเหตุผล 

ดังน้ี (Tiwana, 2000) 

1) บริษัทตาง ๆ กลายเปนองคการแหงความรู มีการใชความรูในการทํางานมากข้ึนรวมถึง

การแขงขันทางดานธุรกิจ 

2) การเปลี่ยนแปลงของตลาดการแขงขัน ทําใหตองมกีารพฒันาองคการ พัฒนาการบรหิาร

จัดการภายในองคการ 

3) การจัดการความรูทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

4) ความรูทําใหองคการอยูรอด 

5) ความซับซอนขององคการในปจจบุันจงึตองมีการจัดการความรู 

6) ความรูชวยในการตัดสินใจ 

7) ความตองการในการใชความรูรวมกัน 

8) ความรูเฉพาะบุคคลเปนสิง่ที่มีความสัมพันธกบัองคการ 

9) การเติบโตของบริษัท และธุรกจิ 
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การจัดการความรู (Knowledge Management) 

ความหมายของการจัดการความรู (Knowledge Management) 

วิจารณ พานิช (2553) ใหความหมายของคําวา “การจัดการความรู” ไววา สําหรับนักปฏิบัติ 

การจัดการความรูคือ เครื่องมือ เพื่อการบรรลเุปาหมายอยางนอย 4 ประการไปพรอม ๆ กัน ไดแก 

(1) บรรลเุปาหมายของงาน (2) บรรลุเปาหมายการพฒันาคน (3) บรรลุเปาหมายการพฒันาองคการ

ไปเปนองคการแหงการเรียนรู และ (4) บรรลุความเปนชุมชน เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกัน

ในที่ทํางาน 

วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2546) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการบริหารรปูแบบ

ใหม ที่เนนในดานการพัฒนากระบวนงาน ควบคูไปกับการพฒันากระบวนการเรียนรู โดยทุกกระบวน 

งานจะตองสมัพันธกับความคิดสรางสรรค ที่เปนผลมาจากการขยายวง และการประสานความรอบรู 

รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอดทั่วทั้งองคการอยูตลอดเวลา ซึ่งเทากับวา องคการทีม่ีการจัดการความรู

อยางเปนระบบ ก็จะเกิดเปนโอกาสอันสําคัญตอการพัฒนาใหเปนองคการที่เปยมไปดวยการทํางาน

อยางฉลาดคิด และสรางสรรคในทีสุ่ด ทําใหองคการน้ันสามารถเผชิญกับการแขงขัน และการเปลี่ยน 

แปลงในทุก ๆ รูปแบบ และสามารถฟนฝาอุปสรรคทั้งมวลไดเปนอยางดี 

ศรัณย ชูเกียรติ (2541) กลาววาการจัดการความรูในองคการ หมายถึง การจัดการ และ

รักษาระดับในการจัดเก็บองคความรูในองคการใหเปนระบบ เปนระเบียบ ตลอดจนสามารถนําไปใช

ประโยชนไดจริงในทางปฏิบัติ 

การจัดการความรู (Knowledge Management) วา การจดัการความรูในองคการมีความ 

สําคัญเปนพิเศษ ในองคการที่มลีักษณะการบริหารงานแบบแบนราบ และแบบเครือขาย ซึ่งในการ

จัดการในระดับตาง ๆ จะมีการจัดการแยกแยะความจรงิในสวนที่จะสามารถนํามาชวยสมาชิกในทีม 

ในการพัฒนางานในหนาที ่รวมทั้งการแบงปนขอมูล เพื่อพฒันางานในสวนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกัน

ดวย (K. C. Laudon & Laudon, 2000) 

สเทียร (Stair, 2001) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการรวบรวม จัดการความรู

ความชํานาญ ไมวาความรูน้ันจะอยูในคอมพิวเตอร ในกระดาษ หรอืตัวบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ

จัดการใหบุคลากร ไดรับความรู และแลกเปลี่ยนความรู ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากเดิม 

โดยใหเกิดประสบการณ และความชํานาญเพิ่มข้ึน 

ทิวานา (Tiwana, 2000) ใหความหมายการจัดการความรูวา หมายถึง การจัดการความรูใน

องคการสําหรับงานดานธุรกิจ 

ผูวิจัยสรุปวา การจัดการความรูคือ การนําความรูที่อยูในตัวตนออกมาใหอยูในรูปความรูที่

เปดเผย และจัดเกบ็ใหเปนระเบียบ ครบถวน งายตอการเรียกใช และคนหา จัดเกบ็ตามความตองการ 

เก็บรักษาองคความรูใหควบคูกับองคการตลอดไป โดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในการจัดการ 
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กระบวนการการจัดการความรู 

สํานักงาน กพร. ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู ควรจะตองมีกจิกรรมใน

การดําเนินการทัง้สิ้น 7 กิจกรรม ดังน้ี 

1) การบงช้ีความรูคือ การระบปุระเด็นความรู รปูแบบ และผูรูที่สอดรับกบันโยบาย ขอบเขต 

และเปาหมายขององคการ 

2) การสราง และแสวงหาความรูคือ การรวบรวมความรูใหม รกัษาความรูเดิม และกรอง

ความรูที่ไมใชออกจากแหลงรวบรวม 

3) การจัดความรูใหเปนระบบคือ การวิเคราะห และคัดแยกความรูเปนกลุมประเด็นใหงาย

ตอการเขาถึงอยางมีข้ันตอน 

4) การประมวล และกลั่นกรองความรูคือ การปรับปรงุใหความรูมีรปูแบบมาตรฐาน ไมซ้ําซอน 

มีความสมบูรณ มีความถูกตอง และนาเช่ือถือ 

5) การเขาถึงความรูคือ การสรางแหลงเผยแพรที่สามารถเขาถึงไดทุกที่ทกุเวลา 

6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูคือ การนําความรูเขาสูเวทีแลกเปลี่ยนทีม่ีฐานความรู หรือ

ฐานขอมูลรองรับให งายตอการเขาถึง และสืบคน 

7) การเรียนรูคือ การใชความรูเปนสวนหน่ึงของงาน เปนวงจรความรูที่มีการเรียนรู และ

พัฒนาใหเกิดประสบการณใหมอยูเสมอ 

เหตุผลของการนําการจัดการความรูมาใช  

 นภดล สุขสําราญ (2546) ไดใหเหตุผลของการนําการจัดการความรูมาใชเน่ืองมาจาก 

1) การเปลี่ยนแปลงเทคนิคในการบริหารงาน เทคนิคในการบรหิารงานแบบเกา เชน  

การบริหารงานโดยรวม (TQM) การปรบัรื้อระบบ (Re-engineering) เปนเทคนิคที่ใชในการบรหิาร

องคการ แตเทคนิคเหลาน้ีไมสามารถพฒันาความชาญฉลาดขององคการได จึงไดนําการจัดการความรู

เขามาใช 

2) ความเปลี่ยนแปลงดานการตลาด ในการแขงขันทางดานการตลาด เทคนิคการขายเปนสิง่

ที่มีความสําคัญ ดังน้ันเพื่อใหลูกคาพงึพอใจ จึงตองมีการพัฒนาฐานความรูในองคการ 

3) ลดความผิดพลาดในการแขงขันดานการตลาด รวมถึงการลดขนาดองคการ เพื่อใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4) สรางวิธีปฏิบัติที่ดีทีสุ่ด ชวยใหองคการลดงบประมาณในการทํางานได 

5) การสรางนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อสรางความสําเร็จในองคการ 

การจัดการความรูทั่วไปสําหรบัองคการ  

 ยืน ภูวรวรรณ (2546) กลาวถึงการจัดการความรูทั่วไปสําหรับองคการวา เปนกระบวนการ

จัดการความรู เพื่อนําไปสูความสําเรจ็ และบรรลุเปาหมายทีว่างไวขององคการ อยางไรก็ตามองคการ
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แตละแหงมีเปาหมายที่แตกตางกัน ดังน้ันแตละองคการตองนิยามการจัดการความรูสําหรบัองคการ

เองโดยเฉพาะ การจัดการความรูเปนพลวัต ไมหยุดน่ิง มีความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ ความรู และ

งานซึ่งเปนวงจรไมรูจบ ตองมกีารพฒันา และยกระดับข้ึนไปเรื่อย ๆ ไมใชความสัมพันธช่ัวคราว และ

เปนวงจรทีเ่ปดสูภายนอก เพื่อดูดความรู และพลังจากภายนอกมาใชประโยชน 

ความสําคัญของความรูสวนองคการ 

1) ความรูสามารถปลูกฝงลงไปในข้ันตอน ผลผลิต ระบบ และการควบคุมได ตัวอยางเชน  

ที่ผานมาประเทศไทยเราซือ้ซอฟตแวรบางโปรแกรม และเครื่องจักรราคาสงูจากตางประเทศ เน่ืองจาก

เปนสิ่งทีเ่ราไมไดผลิตเองเราไมมีความรูทีจ่ะแกไขดวยตนเอง ในยามที่เกิดปญหากจ็ะตองรอถามบริษัท 

ที่เปนเจาของซอฟตแวร หรือเครื่องจกัรดังกลาวมาตอบ หรอืแกปญหาให ระหวางทีร่อการแกปญหา  

ก็เกิดการเสียเวลา และคาใชจายไปมากมาย ฉะน้ันถามีความรู ปญหา และความสญูเสียกจ็ะไมเกิด 

2) ความรูสามารถเขาถึงไดในยามที่ตองการจากแหลงความรูภายใน และภายนอกองคการ 

3) ความรูสามารถมีประโยชนอเนกอนันต และสามารถแลกเปลี่ยน ถายโอนทั้งแบบทีเ่ปน

ทางการโดยผานการฝกอบรม หรือแบบที่ไมเปนทางการ โดยผานสงัคมในที่ทํางาน การพบปะพูดคุย 

4) ความรูคือ หัวใจสําคัญในยุคของการแขงขัน 

องคประกอบของการจัดการความรู 

1) คน (People) หมายถึง พนักงาน ลูกจาง ลูกคา หรือผูมผีลกระทบกบัองคการ การจัดการ

ความรู จะรวบรวมวาใครเช่ียวชาญในดานใดบาง ถามีงานใหมเขามาจะมอบหมายใหใครเปน

ผูรบัผิดชอบ 

2) สถานที ่(Place) หมายถึง ที่ที่ทุกคนในองคการสามารถระดมความคิดรวมกันได อาจอยู

ในรูปของเว็บบอรด การประชุมทางไกล หรือโปรแกรมออนไลนอื่น ๆ ก็ได 

3) ขอมูล (Data) หมายถึง ทุกสิง่ที่นําเก็บ และใหผูใชเขาถึงขอมูลเหลาน้ันไดโดยงาย  

การวิเคราะหแยกแยะหมวดหมูของขอมลูเปนเรื่องสําคัญ 

องคประกอบหลักในการพัฒนาการจัดการความรู 

1) ผูนํา (Leadership) หัวหนา หรือผูบรหิารในองคการจะตองเปนผูนําในเรือ่งน้ี ทําใหเปน

ตัวอยาง และขยายตอใหพนักงานในองคการรบัทราบ และปฏิบัติตามตอไป 

2) วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องสําคัญ หากผูนํามีความชัดเจน เด็ดขาด

จริงจังในการจัดการความรู เปนตัวอยางปฏิบัติที่ดี มีการกระจายงาน มีความเขาใจงานทุกสวนของ

องคการเปนอยางดีแมจะไมไดลงมือปฏิบัติเอง มีเวลาเพียงพอใหกับพนักงาน และองคการ จะเปน

จุดเริม่ตนของการสรางวัฒนธรรมที่ดีใหกับพนักงานในองคการ 

3) การเขาถึงแหลงความรู (Access) ตองเขาถึงไดตรงตามความตองการ ทันเวลา และทันสมัย 

4) เทคโนโลยี (Technology) ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการจัดการ 
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5) วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture) เรือ่งน้ีดูเหมือนจะเปนแคความฝน แตทุกอยาง

จะเปนความจริงไดถาเริม่ตนทํากันอยางจริงจัง การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการใหประสบ

ความสําเรจ็ ตองเริ่มจากฝายบริหารระดับสงู และไลระดับลงมาจนถึงพนักงานระดับลาง เพราะเรือ่ง

ของการจัดการความรูไมสามารถทําไดจากคนเพียงคนเดียว หรือกลุมคนกลุมเดียว แตจะตองทําใหได

ทั้งองคการ นอกจากน้ียังเปนการเก็บความรูไวกับองคการ เพราะมีการบันทึกแบบมีแบบแผน และ

ข้ันตอนไวแลว เมื่อพนักงาน หรือคนสําคัญในองคการ ลาออก เสียชีวิต หรือเกษียณ องคการก็จะ

ประหยัดเวลา และคาใชจายในการฝกอบรมคนทีเ่ขามาใหมตอไป 

6) บรรยากาศอิสระ แตจริงจงั ไมเชิงบังคับ แตมีกรอบปฏิบัติ และตองทําอยางสม่ําเสมอ 

ข้ันตอนการพัฒนาการจัดการความรู 

นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดกลาวถึงข้ันตอนในการพัฒนาการ

จัดการความรู วามีข้ันตอนที่ประกอบดวย 

1) การจัดหา หรอืการสรางความรู (Knowledge Creation Acquisition) 

2) การจัดเก็บความรู (Knowledge Organization Storage) 

3) การเผยแพรความรู (Knowledge Distribution) 

4) การใชโปรแกรมการจัดการความรู (Knowledge Application) 

กระบวนการในการสรางการจัดการความรู  

 ทิวานา (Tiwana, 2000) ไดกลาวถึงกระบวนการในการสรางองคความรูวาประกอบดวย  

4 ระยะคือ 

1) Infrastructural Evaluation ข้ันการวางโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรู 

2) การจัดการความรู System Analysis, Design and Development ข้ันการประเมิน

ระบบการจัดการความรูการออกแบบ และการพฒันา 

3) System Development ข้ันตอนการพัฒนาระบบที่ไดมกีารประเมินแลว 

4) Evaluation ข้ันตอนการประเมินระบบการจัดการความรูที่ไดสรางข้ึน 

แนวทางการพฒันาการจัดการความรู 

1) กําหนดใหมหีัวหนาคณะทํางาน (Chief Knowledge Officer) หรอืการสรางทีมงานในแต

ละสาขามารวมกันพฒันากระบวนการทํางาน 

2) ระบุขอมลู หรือความรูที่ตองการใชเพื่อการตัดสินใจใหชัดเจน 

3) จัดทํา Workflow พัฒนากระบวนการทํางาน โดยการสรางความรู การรวบรวม และการ

จัดเกบ็เพือ่เช่ือมโยงไปยังผลลัพธที่ไดจากกระบวนการดังกลาวโดยใหคนในองคการมสีวนรวมมากข้ึน

ในการปรับปรงุ Workflow 
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4) การสราง และการถายทอดความรูของบุคคลในองคการจะชวยแกปญหาใหงานสําเรจ็ 

และมีประสิทธิภาพข้ึน 

5) พัฒนาศูนยขอมูลโดยอาศัยทักษะการถายทอด หรือการเคลื่อนยายความรู 

6) ทําระบบเครือขายผูเช่ียวชาญเพื่อการประสานงานความรวมมือ และการสงเสริมการใช 

ความรูรวมกัน 

 

ภาพที่ 2.2: โมเดลปลาท ู

 

 
 

ที่มา: สํานักงานสงเสรมิการจัดการรความรูเพื่อสังคม (สคส.). (2543). การจัดการความรูสูความเปน

เลิศ. สบืคนจาก 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. 

 

สํานักงานสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) (2543) ไดใช “โมเดลปลาท”ู เปน

โมเดลอยางงาย ของ สคส. ที่เปรียบการจัดการความรู เหมอืนกับปลาทหูน่ึงตัวทีม่ ี3 สวนคือ  

1) สวน “หัวปลา” (Knowledge Vision--KV) หมายถึง สวนที่เปนเปาหมาย วิสัยทัศน หรอื

ทิศทางของการจัดการความรู โดยกอนทีจ่ะทําการจัดการความรู ตองตอบใหไดวา “เราจะทําการ

จัดการความรูไปเพือ่อะไร?” โดย “หัวปลา” น้ีจะตองเปนของ “คุณกิจ” หรือผูดําเนินกจิกรรมการ

จัดการความรูทั้งหมด โดยม ี“คุณเอื้อ” และ “คุณอํานวย” คอยชวยเหลือ  

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) สวน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing--KS) เปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งถือวา

เปนสวนสําคัญ ซึ่ง “คุณอํานวย” จะมีบทบาทมากในการชวยกระตุนให “คุณกิจ” มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูความรู โดยเฉพาะความรูที่อยูในตัวตนของ “คุณกิจ” พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศในการ

เรียนรูแบบเปนทีม ใหเกิดการหมุนเวียนความรู ยกระดับความรู และเกิดนวัตกรรม  

3) สวน “หางปลา” (Knowledge Assets--KA) เปนสวนของ “คลังความรู” หรอื“ขุมความรู” 

ที่ไดจากการเกบ็สะสม “เกร็ดความรู” ที่ไดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู “ตัวปลา” ซึ่งเราอาจ 

เก็บสวนของ “หางปลา” น้ีดวยวิธีตาง ๆ เชน ICT ซึ่งเปนการสกัดความรูที่อยูในตัวตนใหเปนความรูที่

เปดเผย นําไปเผยแพร และแลกเปลี่ยนหมุนเวียนใช พรอมยกระดับตอไป 

คนสําคัญที่ดําเนินการจัดการความรู 

1) ผูบรหิารสูงสุด (CEO) จัดไดวา “โชคดีที่สุด” สําหรับวงการจัดการความรู ถาผูบริหารสูงสุด

เปนแชมเปยนส (เห็นคุณคา และดําเนินการผลกัดันการจัดการความรู) เรื่องที่วายากทั้งหลายก็งายข้ึน 

ผูบริหารสงูสุดควรเปนผูรเิริม่กิจกรรมจัดการความรู โดยกําหนดตัวบุคคลทีจ่ะทําหนาที ่“คุณเอื้อ” ของ

การจัดการความรู ซึ่งควรเปนผูบรหิารระดับสูง เชน รองอธิบดี รองผูอํานวยการใหญ (Vice President)  

2) คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer -- CKO) ถาการรเิริ่มมาจากผูบริหารสงูสุด “คุณเอื้อ” 

ก็สบายไปเปลาะหน่ึง แตถาการริเริ่มที่แทจริงไมไดมาจากผูบรหิารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ”  

ก็คือ เอาหัวปลาไปขายผูบรหิารสูงสุด ใหผูบรหิารสูงสุดกลายเปนเจาของ “หัวปลา” ใหได บทบาท

ตอไปของ “คุณเอื้อ”คือ การหา “คุณอํานวย” และรวมกบั “คุณอํานวย” จัดใหมีการกําหนด 

“เปาหมาย/ หัวปลา” ในระดับยอย ๆ ของ “คุณกจิ/ ผูปฏิบัติงาน” คอยเช่ือมโยง “หัวปลา” เขากับ 

วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคการ จดับรรยากาศแนวราบ และการบรหิารงาน

แบบใหอํานาจเบ็ตเสรจ็ (Empowerment) รวมกันแบงปนทักษะในการเรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู 

เพื่อประโยชนในการดําเนินการจัดการความรูโดยตรง และเพื่อแสดงให “คุณกิจ” เห็นคุณคาของทักษะ

ดังกลาว จัดสรรทรพัยากรสําหรบัใชในกิจกรรมจัดการความรู พรอมคอยเช่ือมโยงการจัดการความรูเขา

กับกจิกรรมสรางสรรคอื่น ๆ ทัง้ภายใน และนอกองคการ ติดตามความเคลื่อนไหวของการดําเนินการ 

ใหคําแนะนําบางเรื่อง และแสดงทาทีช่ืนชมในความสําเรจ็ อาจจัดใหมีการยกยองในผลสําเร็จ และให

รางวัลทีอ่าจไมเนนสิง่ของ แตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเรจ็  

3) คุณอํานวย (Knowledge Facilitator -- KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการ

ความรู ความสําคัญของ “คุณอํานวย” อยูที่การเปนนักจุดประกายความคิด และการเปนนักเช่ือมโยง 

โดยตองเช่ือมโยงระหวางผูปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผูบริหาร (“คุณเอื้อ”) เช่ือมโยงระหวาง “คุณกิจ” 

ตางกลุมภายในองคการ และเช่ือมโยง การจัดการความรูภายในองคการกบัภายนอกองคการ โดย

หนาที่ที ่“คุณอํานวย” ควรทําคือ  
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- รวมกับ “คุณเอื้อ” จัดใหมีการกําหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรม  

หัวปลา” เพื่อสรางความเปนเจาของ “หัวปลา”  

- จัดตลาดนัดความรู เพื่อให “คุณกิจ” นําความสําเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ถอดความรู

ออกมาจากวิธีทํางานที่นําไปสูความสําเรจ็น้ัน เพื่อการบรรล ุ“หัวปลา”  

- จัดการดูงาน หรอืกิจกรรม “เชิญเพื่อนมาชวย” (Peer Assist) เพื่อใหบรรล ุ“หัวปลา” 

ไดงาย หรือเร็วข้ึน โดยที่ผูน้ันจะอยูภายใน หรือนอกองคการก็ได เรียนรูวิธีทํางานจากเขา เชิญเขามา

เลา หรือสาธิต  

- จัดพื้นทีเ่สมือนสําหรบัการแลกเปลี่ยนเรียนรู และสําหรบัเก็บรวบรวม ขุมความรูที่ได 

เชน ใชเทคโนโลยีการสื่อสาร และสารสนเทศ ซึ่งรวมทัง้เว็บไซต เว็บบอรด เว็บบล็อก อินทราเน็ต 

จดหมายขาว เปนตน  

- สงเสริมใหเกิด ชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP – Community of Practice) ในเรื่องที่เปน

ความรู หรือเปนหัวใจในการบรรลุเปาหมายหลกัขององคการ  

- เช่ือมโยงการดําเนินการจัดการความรูขององคการ กับกจิกรรมจัดการความรูภายนอก 

เพื่อสรางความคึกคัก และเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภายนอก  

4) คุณกิจ (Knowledge Practitioner - KP) “คุณกิจ” หรอืผูปฏิบัติงาน เปนพระเอก หรือ

นางเอกตัวจริงของการจัดการความรู เพราะเปนผูดําเนินกจิกรรมจัดการความรูประมาณรอยละ 90 – 

95 ของทั้งหมด “คุณกิจ” เปนเจาของ “หัวปลา” โดยแทจริง และเปนผูที่มีความรู (Explicit 

Knowledge & Tacit Knowledge) และเปนผูที่ตองมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ใช หา สราง แปลง ความรู

เพื่อการปฏิบัติใหบรรลุถึง “เปาหมาย/ หัวปลา" ที่ต้ังไว  

5) คุณประสาน (Network Manager) เปนผูที่คอยประสานเช่ือมโยงเครือขายการจัดการ

ความรูระหวางหนวยงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในวงที่กวางข้ึน เกิดพลังรวมมือทางเครือขาย

ในการเรียนรู และยกระดับความรูแบบทวีคูณ 

การสือ่สารความรู 

 โรเจอร (Rogers, 1976) ไดใหความหมายของการติดตอสือ่สารวาเปนการถายทอด และ

แลกเปลี่ยนขอเทจ็จริง ความรูสึก ความคิด หรือการกระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม

ของบุคคล พฤติกรรมในที่น้ี หมายถึงการเปลี่ยนความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดง 

ออกโดยเปดเผย 

 การสือ่สารมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 

1) ผูสงสารคือผูต้ังตนทําการสื่อสารกับบุคคลอื่น ผูสงสารอาจจะเปนบุคคล หรือองคการที่

เปนผูเริ่มกระทําการใหการเกิดการสื่อสารก็ถือวาเปนผูสงสาร 

2) สารคือ สาระ เรือ่งราว ขาวสาร ที่ผูสงสารตองการจะสงออกไป 
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3) ชองทางทีจ่ะสงสาร หรือสื่อคือเครื่องมือ หรอืชองทางทีผู่สงสารจะใชเพื่อใหสารน้ันไปถึง

ผูรบัสาร 

4) ผูรบัสารคือบุคคล หรือองคการที่สามารถรบัทราบสารของผูสงสารได ผูรับสารเปน

จุดหมายปลายทางของสาร 

 หลักสําคัญในการสือ่สาร 

วิจิตร อาวะกุล (2525) ไดกลาวถึงการสื่อสารที่มปีระสิทธิผลตองมอีงคประกอบ 7 ประการ

คือ 

1)  ความนาเช่ือถือ การสื่อสารจะไดผลน้ันตองมีความเช่ือถือในเรื่องของผูใหขาวสารเพื่อให

เกิดความมั่นใจ 

2)  ความเหมาะสม การสื่อสารที่ดีตองมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมของสงัคม 

สภาพแวดลอมน้ัน ๆ  

3)  เน้ือหาสาระ ขาวสารที่ดีจะตองมีความหมาย มีสาระประโยชนสําหรบัผูรับสาร 

4)  ความถ่ี และความสม่ําเสมอตอเน่ืองกัน การสื่อสารจะไดผลตองมีความถ่ีในการสงสูง  

และติดตอกัน หรือมีการยํ้า หรือซ้ําเพื่อเตือนความทรงจํา หรือเปลี่ยนทัศนคติ 

5)  ชองทางขาวสาร ขาวสารจะมีการเผยแพรที่ดีน้ันจะตองสงใหถูกชองทาง โดยสงถึงตัวผูรบั

โดยตรง และรวดเร็ว 

6)  ความสามารถของผูรบัสาร การสื่อสารที่ไดผลน้ันตองใหผูรบัสารใชความพยายาม หรือ

แรงงานนอยที่สุด การสื่อสารจะงายสะดวกก็ข้ึนอยูกับความสามารถในการรบัของผูรบั 

7)  ความแจมแจงของขาวสาร ขาวสารตองใชภาษาที่ผูรับเขาใจงาย มีความมุงหมายเดียว 

อยาใหคลุมเครือ หรือมีความหมายหลายแง หรือตกหลนขอความบางตอนทีส่ําคัญไป 

องคการแหงการเรียนรู 

ผูบุกเบกิแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูเปนคนแรกคือ Chris Argyris เริ่มข้ึน

ประมาณป ค.ศ. 1978 จากงานเขียน ช่ือ Organization Learning แตยังไมเปนที่แพรหลายนัก 

เพราะมีเน้ือหาเชิงวิชาการที่เขาใจยาก (ปาริฉัตต ศังขะนันทน, 2543) 

มารควอรท (Marquardt, 1996) พบวา สิ่งทีส่งผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ ซึ่งผลักดันให

องคการตองเปนองคการแหงการเรียนรูม ี8 ประการคือ (1) โลกาภิวัตน และเศรษฐกจิไรพรมแดน  

(2) เทคโนโลยี (3) การเปลี่ยนแปลงของโลกแหงการทํางาน (4) อิทธิพลจากผูซื้อเขามามีบทบาทมากข้ึน 

(5) การเรียนรู และภูมิปญญา ถือวาเปนทรัพยสินขององคการ (6) การเปลี่ยนแปลงบทบาท และความ

คาดหวังของพนักงาน (7) สถานที่ทํางานหลากหลาย และเคลื่อนยายไดงาย และ (8) ความสับสน  

ยุงเหยิงของการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดอยางรวดเร็ว และไรรปูแบบ 
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เซ็งเก (Senge, 1990) กลาวถึงการสรางองคการแหงการเรยีนรูน้ัน จะตองมีวินัย 5 ประการ 

ซึ่งเปนแนวทางของการปฏิบัติในการขจัดอุปสรรคตอการเรยีนรู ที่ประยุกตใชไดทั้งระดับปจเจกบุคคล 

และระดับองคการคือ 

1) มุงสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) เซ็งเก (Senge, 1990) ระบุวาองคการที่ประสบ

ความสําเรจ็จะตองสรางคนใหมีการพฒันา และเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับสภาวะการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน บุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสูความเปนเลิศในทกุดาน ทั้งเกงในการเรียนรู 

การคิด และการปฏิบัติ ซึ่งจําเปนตองเรียนรูใหทันการณ และจะเปนการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-long 

Learning) โดยมีแนวปฏิบัติในการมุงสูความเปนเลิศประกอบดวย (1) สรางวิสัยทัศนสวนตนคือ 

ความคาดหวังของแตละบุคคลที่ตองการจะใหสิง่ตาง ๆ เกิดข้ึนกับตน ซึ่งจะรวมถึงวิสัยทัศนในหนาที่

การงาน วิสัยทัศนดานครอบครัว เปนตน (2) มุงสรางสรรค ซึ่งถือวาเปนสิ่งชวยเสรมิแรงสงใหมี

พัฒนาการอยูตลอดเวลา (3) ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะห และตัดสินใจซึง่การใชขอมลู และเหตุผลจะ

ชวยใหสามารถทํางานไดอยางถูกตอง ชวยใหมีระบบวิธีการคิด และตัดสินใจที่ดี และ (4) ฝกใชจิตใต

สํานึกในการทํางาน โดยถือวาเปนการมีความชํานาญข้ันสูงสดุ ชวยใหการทํางานเปนไปโดยอัตโนมัติ 

และมผีลงานดีโดยจะตองมกีารฝกทกัษะในงานแตละประเภทอยางจริงจัง และสม่ําเสมอ 

2) รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง (Mental Models) โดยจะเปนพื้นฐานของวุฒิ

ภาวะ ที่ไดจากการสัง่สมประสบการณกลายเปนกรอบความคิดใหแตละบุคคลมีความสามารถในการ

ทําความเขาใจ วินิจฉัย และตัดสินใจในเรือ่งตาง ๆ อยางเหมาะสม ซึ่งการเรียนรูน้ันจะปรับชวยใหทกุ

คนมีรูปแบบวิธีคิด และมุมมองไปในทิศทางเดียวกันโดย เซ็งเก (Senge, 1990) ไดกลาวถึง Mental 

Models น้ันจะข้ึนอยูกับผูนํา ซึ่งผูนําสมัยใหมน้ันจะตองมบีทบาทเหมอืนนักออกแบบ น่ันคือจะตองรู 

และเขาใจอยางถองแทวาสิ่งใดตองมีการเปลี่ยนแปลง หรือสิง่ใดควรจะมกีารพฒันาข้ึนมาใหมดวย

ความคิดริเริ่มสรางสรรค ดังน้ันบุคคลจึงตองมีวิธีคิดที่ถูกตอง อีกทั้งตองรูจักคิดหลาย ๆ วิธีหลาย

แงมุม สําหรบัใชในสถานการณที่ตางกัน 

3) การสราง และพัฒนาวิสัยทัศน (Shared Vision) โดยทุกองคการทีจ่ะมีความเขมแข็งเปน

องคการแหงการเรียนรูไดน้ัน จะตองมีการสรางวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งจะตองระบุภาพในอนาคต

อยางชัดเจน สรางแรงจูงใจใหกบัผูมีสวนเกี่ยวของกับองคการเกิดแรงบนัดาลใจที่จะปฏิบัติงานให

บรรลุถึงวิสัยทัศน ดังน้ันวิสัยทัศนน้ันจะตองเกิดจากการกําหนดรวมกันของทุกฝายทีเ่กี่ยวของ ซึ่ง

ปญหาของการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติมักจะเกิดจากการที่ผูบรหิารไมสามารถสื่อสารขอความ

วิสัยทัศนใหเขาถึงผูรวมงานได อีกทั้งวิสัยทัศนยังขาดการทบทวนอยางตอเน่ือง ทําใหมีการใช

วิสัยทัศนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากหวาการใชวิสัยทัศนขององคการ 
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4) การเรียนรูรวมกันเปนทมี (Team Learning) เปนการเนนการทํางานรวมกันของสมาชิก

ภายในกลุม เปนเปาหมายสําคัญทีจ่ะตองทําใหเกิดข้ึนเพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนถายทอดความรู และ

ประสบการณกันอยางสม่ําเสมอ เพราะองคการแหงการณเรยีนรูจะประกอบดวยพลัง 2 ดานคือ พลัง

ความสามารถของบุคคล และพลงักลุมทีเ่กิดการเสริมพลงัดังน้ันถาองคการสามารถทํางานเปนทมีได

จะหลอหลอมใหเกิดการเสรมิพลงัไปสูเปาหมายทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะสามารถใชวิธีตาง ๆ ในการ

แลกเปลี่ยนประสบการณได เชน การเสวนาเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การอภิปราย การใชเทคนิค

การบริหารงานเปนทมี และการใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกจิที่มกีระบวนการของการ

บรหิารอยางเปนระบบ เปนตน 

5) ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) เปนวินัยที่สําคัญทีสุ่ด โดย เซ็งเก 

(Senge, 1990) เนนวาแมจะประพฤติในวินัยทั้ง 4 ขางตนแลวก็ยังตองทําใหเปนระบบ โดยระบบ

ใหญจะตองประกอบดวยระบบยอย น่ันคือ จะตองมีแนวคิดแบบเช่ือมโยง มองภาพรวม หรือเขา

ใจความเปนองครวม คิดเชิงสรางสรรคมากกวาวิเคราะหแยกแยะรายละเอียด มองเห็นความสมัพันธ

ระหวางองคประกอบตาง ๆ ของระบบ ทั้งความสัมพันธเชิงลึก และเชิงกวาง ในลักษณะที่เปน

ความสัมพันธที่ซบัซอน  

หากองคการใดมีกระบวนการในการจัดเก็บความรู พัฒนาความรู และนําความรูมาใชตอยอด

เรื่อยไป องคการแหงน้ันจะมีการพฒันาสามารถแขงขันองคการอื่นได และสามารถเจริญเติบโตได

อยางย่ังยืน 

 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัปจจัยที่สงผลกระทบตอการนําการจัดการความรูมาใชในองคการ 

ความหมายของแรงจงูใจ 

นักวิชาการไดใหความหมาย แนวคิดของแรงจูงใจในแงมุมตาง ๆ ดังน้ี 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) ใหความหมายแรงจูงใจวาคือ สภาวะที่อินทรียถูกกระตุน

ใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมายปลายทาง (Goal) 

พวงเพชร วัชรอยู และสุปราณี สนะรัตน (2537) ไดใหความหมายของ แรงจงูใจ (Motivation) 

คือ สิ่งใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา 

อารี พันธมณี (2546) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การนําปจจัยตาง ๆ ทีเ่ปนแรงจูงใจมา

ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพือ่บรรลุจุดมุงหมาย หรือเงือ่นไขที่ตองการ ปจจัย

ตาง ๆ ที่นํามาอาจจะเปนเครื่องลอรางวัล การลงโทษ การทาํใหเกิดการต่ืนตัว รวมทั้งทําใหเกิดความ

คาดหวัง เปนตน 
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สุชา จันทรเอม (2533) กลาววา การจูงใจโดยทัว่ ๆ ไป หมายถึง ประการแรกสภาวะที ่

อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง เพื่อบรรลจุุดมุงหมายปลายทาง (Goal) ที่ต้ังไว 

ประการทีส่องพฤติกรรมทีส่นองความตองการของมนุษย และเปนพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมายปลายทาง 

ประการทีส่ามพฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ (Drive) ของแตละบุคคล มีแนวโนมมุงไปสูจุดมงหมาย

ปลายทางอยางใดอยางหน่ึง และรางกายอาจจะสมประสงคในความปรารถนาอันเกิดจากแรงขับน้ัน ๆ  

ได เมื่อรางกายเกิดความตองการ (Needs) ข้ึนก็จะเกิดแรงขับซึ่งทําใหเกิดความตึงเครียดข้ึน มนุษย  

และสัตวจะตองด้ินรนหาทางบําบัดความตองการน้ี 

เสนาะ ติเยาว (2543) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจงูใจในความหมายหน่ึงคือ 

การจงูใจเปนพลังที่กระตุนพฤติกรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมลีักษณะเปนความมุงมั่น

อยางไมลดละไปยังเปาหมาย หรือสิ่งจูงใจน้ัน ดังน้ันการจูงใจจึงประกอบดวยความตองการ (Needs) 

พลัง (Force) ความพยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 

โบลเลส (Bolles, 1967) อธิบายวาแรงจงูใจคือ ตัวแทน (Agency) หรือปจจัย (Factor) หรือ

พลังขับดัน (Force) ที่ชวยในการอธิบายพฤติกรรม แรงจงูใจเปนสิ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมในตัวมนุษย 

เชอรรงิตัน (Cherrington, 1994) มองแรงจูงใจวา เปนความเขมขน (Intensity) ความมุงมั่น 

(Direction) และความทนฝงแนน (Persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎี ดานแรงจูงใจทั้งหมดมุงไปสู

วิถีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย อันสบืเน่ืองมาจากแรงจูงใจเปนสาเหตุหลกั 

ดาฟท (Daft, 2000) กลาวถึง แรงจูงใจวา หมายถึง พลงั หรือแรงผลักดันทัง้ ภายนอก และ

ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่กระตือรือรน รวมทั้งเปนบุคคลรกัษาพฤติกรรมน้ันไว 

ดูบริน และไอรแลนด (Dubrin & Ireland, 1993) กลาววา แรงจงูใจคือ กระบวนที่ถูกใหเพือ่

ขับเคลื่อน และสนับสนุนพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเรจ็ของเปาหมายในองคการ 

กริฟฟน (Griffin, 1999) กลาววา แรงจงูใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลักดันทีเ่ปนสาเหตุให

มนุษยแสดงพฤติกรรมในแนวทางทีส่นองตอบตอความตองการของตน 

ลูแทนส (Luthans, 1992) กลาววา แรงจูงใจคือ กระบวนการซึ่งเริม่ตนจากความรูสึกที่ไม

เพียงพอ หรือเติมไมเต็มทางจิตใจที่เรียกกันวา ความตองการ ซึ่งเปนแรงขับทีก่อใหเกิดการแสดง

พฤติกรรมของมนุษยที่จะบรรลุตามเปาหมายอันเปน สิ่งทีล่อใจ น่ันคือ ความสัมพันธระหวางความ

ตองการ (Needs) แรงขับ (Drive) และรางวัล อันเปนสิง่ลอใจ (Incentive) 

วรูม (Vroom, 1995) ใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง กระบวนการในการควบคุม 

หรือครอบงําทางเลอืกโดยบุคคล หรอือินทรียตํ่าสุด (Lower Organisma) โดยไมเปดโอกาสใหเลือก

ทางเลือกอื่น ๆ ดวยความสมัครใจ เชน เมื่อเราเกิดความรูสกึหิว เราก็ตองรบัประทานอาหารเพื่อ

ตอบสนองความตองการของรางกาย ซึ่งไมมีโอกาสเลอืกทางเลือกอื่นแตอยางใด 
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ผูวิจัยสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ วิธีการ หรอืสิง่ตาง ๆ ที่เขามากระตุนจนทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมแีนวทาง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ 

องคประกอบของแรงจงูใจ 

จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมา แรงจูงใจยังมอีงคประกอบทีส่งผลใหเกิดเปนแรงจูงใจ 

(จันทร ชุมเมืองปก, 2546) แบงองคประกอบเปน 2 ประการคือ 

1) ธรรมชาติของแตละบุคคล เพราะคนแตละคนไมเหมือนกนั (Individual Differences) มี

ความแตกตางกันในสิง่ที่เปนธรรมชาติ เชน กรรมพันธุ นิสัย อารมณ ความตองการ ผิวพรรณ สีของ

นัยนตา เปนตน แตธรรมชาติที่เปนองคประกอบที่สําคัญของแรงจูงใจคือ  

1.1) แรงขับ (Drive) เปนความตึงเครียดทางรางกาย ที่ทําใหเกิดกจิกรรมทีจ่ะ

บรรเทา หรือลดความตึงเครียดน้ัน ๆ เชน ความหวิ ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความตองการที่

เปนความประสงคอยางรุนแรงจนกลายเปนราคะ (Desire) เปนตน แรงขับเหลาน้ีจะตองกอพฤติกรรม

อยางใดอยางหน่ึงใหแรงขับหายไป ซึ่งแรงขับเหลาน้ี มี 2 ประเภทดวยกัน 

 1.1.1) แรงขับภายในรางกาย (Primary Drive) หรือวาแรงขับปฐมภูมิ 

ไดแก แรงขับที่เกิดอยูภายในรางกาย การเกิดแรงขับข้ึนในรางกาย แปลวารางกายขาดสภาวะสมดุล

จนทําใหเกิดความรูสึกตาง ๆ เชน หิว กระหาย ความรูสึกทางเพศ หรอืงวงเหงา แรงจงูใจภายใน

รางกายน้ีแตละคนจะมีไมเทากัน 

 1.1.2) แรงขับภายนอกรางกาย (Secondary Drive) หรอืวาแรงขับทุติย

ภูมิคือ แรงขับที่มาจากภายนอกรางกาย ไดแก พวกแรงขับที่เกิดจากความตองการดานสติปญญา 

ดานอารมณ และสังคม ตัวอยางอยากเปนสมาชิกวุฒสิภา อยากเปนกรรมการตุลาการ อยากเปน

กรรมการเลือกต้ัง ความตองการเหลาน้ีลวนมาจากภายนอกรางกาย ทั้งสิ้น และแตละบุคคลจะมี

ความสนใจ ความตองการ และแรงกระตุนที่มากนอยตางกัน และเชนกันแรงขับประเภทน้ีก็มีไดทัง้

ทางบวก และทางลบ 

1.2) ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย

เปนเจตคติดานอารมณ และเปนความรูสกึของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไมถึงที่เรียกวา 

Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวตาง ๆ  

2) สถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เปนองคประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก

องคประกอบที่ 2 เปนเรื่องของสถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เชน บานที่ต้ังอยูริมถนนใหญ 

มีคนขวักไขวรถแลนเสียงดัง นักศึกษาที่อยูในสภาพแวดลอม น้ีก็คงจะไมเกิดแรงจูงใจมากพอทีจ่ะอาน 

หรือทองหนังสือไดนาน ๆ เปนตน 

 

 



24 

วรรณี ลิ่มอกัษร (2541) ใหแนวคิดวา แรงจูงใจประกอบไปดวย องคประกอบทีส่ําคัญ  

5 ประการดวยกันคือ 

1) ผูรบัการจูงใจ เชน ในช้ันเรียนผูรับแรงจูงใจคือ นักเรียนซึ่งเปนกลุมเปาหมาย ที่ครูผูสอน

จะใชกระบวนการจูงใจเขาไปดําเนินการใหเขาปฏิบัติในสิ่งทีผู่สอนตองการ 

2) วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทีเ่ปนศาสตร และศิลป เปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจของผูถูกจูงใจ ใหเขามีความคิดคลอยตาม และลงมอืปฏิบัติจนบรรลเุปาหมายของการจูงใจ 

3) เปาหมายของการจงูใจคือ พฤติกรรมที่ผูจูงใจมุงหวังจะใหเกดิข้ึนในตัวผูที่ถูกจูงใจในข้ัน

สุดทาย ภายหลงัที่ไดใชวิธีการจูงใจไปแลว 

4) องคประกอบภายนอกตัวบุคคล หรือองคประกอบจากสภาพการณทางสังคม 

ประกอบดวย 

4.1) ลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอกทังที่เปนบุคคล กลุมคน สิ่งแวดลอมที่เปน

สภาพการณตาง ๆ  

4.2) ความคาดหวังของสังคมที่มีตอบุคคล 

4.3) การเสรมิแรงดวยรางวัล คําชม หรือสิ่งลอใจตาง ๆ  

5) องคประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปดวยลกัษณะตาง ๆ ที่มีอยูในตัว บุคคล ไดแก  

5.1) ความสนใจ และความอยากรูอยากเห็น 

   5.2) เปาหมายที่บุคคลเปนผูกําหนด 

   5.3) ระดับความวิตกกังวล 

   5.4) ความคาดหวังของบุคคลทีม่ีตอความสําเรจ็ หรอืความลมเหลวในงานที่ทํา 

5.5) ประสบการณในอดีตของบุคคล 

ประเภทของแรงจงูใจ 

ถวิล เกื้อกลูวงศ (2528) กลาววา แรงจูงใจประกอบไปดวยลกัษณะตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

 1) แรงจงูใจตานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกโดยทีจ่ะเห็นไดจากการที ่มนุษยมีความ

ตองการความปลอดภัย สวนความมั่นคงในรูปของจิตใตสํานึกน้ันเปนสิ่งที่ไดพัฒนามาต้ังแตเกิด โดย

การปฏิสมัพันธกับบุคคลทีอ่ยูใกลชิดทีจ่ะทําใหเปนคนที่ม ีจิตใจมั่นคง หรือออนแอ 

 2) แรงจงูใจดานสงัคม เน่ืองจากมนุษยเปนสัตวสงัคม จึงตองมีการติดตอสัมพันธ ซึ่งกัน และ

กัน และมีการอยูรวมกันกับผูอื่น เพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคม และไดรับยกยอง การที่บุคคล

ติดตอสัมพันธกันน้ันมิใชเพื่อมิตรภาพอยางเดียวเสมอไป หากแตตองการใหผูอื่นยอมรับศรทัธา และ

เช่ือถือ 
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3) แรงจงูใจดานช่ือเสียง เปนแรงจงูใจทีม่ีมากข้ึนทกุทีในสงัคมไทย โดยเฉพาะสงัคมในระดับ

ชนช้ันกลาง ความตองการดานช่ือเสียงเปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคล อยางหน่ึงบุคคลบางคนมี

ความพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดับเพื่อน หรือในระดับชุมชนเทาน้ัน แตบางคนก็อาจแสวงหาช่ือเสียงใน

ระดับชาติ หรอืระดับโลก 

 4) แรงจงูใจดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แบงเปน 2 ประเภทคือ 

อํานาจตามตําแหนง และอํานาจสวนตัว เชน บุคคลที่สามารถทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะตําแหนง

หนาที่น้ันแสดงวาเปนผูที่มอีํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซึง่มีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรม

แสดงวาเปนผูมอีํานาจสวนตัว แตบางคนเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภทคือ ทั้งอํานาจตามตําแหนง 

และอํานาจสวนตัว 

 5) แรงจงูใจดานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคประกอบ สิ่งแวดลอม

ทั้งกายภาพ และสังคม ความรูสึกดานความสามารถทีเ่กี่ยวของอยางใกลชิดกับมโนทัศนดานความ

คาดหวัง บุคคลจะมีความสามารถ หรือไมน้ันข้ึนอยูกับความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถาความ 

สําเร็จอยูเหนือความลมเหลวแลว ความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสงูทําใหบุคคลมองโลกใน

แงบวก และไดมองสถานการณตาง ๆ วาเปนสิ่งทาทายนาสนใจ และสามารถทีจ่ะเอาชนะได แตถา

ความลมเหลวอยูเหนือความสําเร็จแลว จะทําใหบุคคลมองโลกในแงลบ และบุคคลทีม่ีความรูสึกตํ่า 

จะไมมเีหตุจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยงบุคคลเหลาน้ีจะปลอยใหสิง่แวดลอม

บังคับควบคุมมากกวาที ่จะพยายามควบคุม และบังคับสิ่งแวดลอม 

 6) แรงจงูใจดานความสําเรจ็ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกออกจากความ

ตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหน่ึงของบุคคลที่มีแรงจงูใจดานความสําเรจ็คือ มีความพึงพอใจใน

ความสําเรจ็สวนตัวมากกวารางวัลของความสําเรจ็ ความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทอง และคํายก

ยองสรรเสริญ บุคคลเหลาน้ีจะมีความกาวหนาในการงาน เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงานสําเรจ็ 

 7) แรงจงูใจดานเงิน เงินเปนแรงจูงใจที่สลับซับซอน และสัมพันธกับความตองการทุกประเภท 

ทุกระดับ คุณลักษณะที่เดน และสําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทน ในการแลกเปลี่ยนสิ่งที่เงิน

สามารถซื้อไดน้ันไมใชตัวเงินโดยตรง แตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินน้ันไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทน

ของความตองการใด ๆ ทีบุ่คคลตองการใหเปนตัวแทน 

กิติ ตยัคคานนท (2532) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1) แรงจงูใจทีเ่กิดจากสิง่เราภายในรางกายคือ แรงจงูใจทีเ่กดิข้ึนภายในตัวบุคคลเอง เชน 

ความหิว กระหาย ความรัก ความใคร เปนตน 

 2) แรงจงูใจทีเ่กิดจากสิง่เราภายนอกรางกาย เชน การไดรบัรางวัล คาตอบแทน เงินเดือน 

ยศถาบรรดาศักด์ิ การยอมรบั หรือการยกยองนับถือจากบุคคลอื่น ๆ เปนตน 
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พงษพันธ พงษโสภา (2542) ไดจําแนกแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภทคือ 

 1) แรงจงูใจเพื่อความอยูรอด (Survival Motives) เปนแรงจูงใจที่ชวยใหคนเรา สามารถ

ดํารงชีวิตอยูไดแรงจงูใจชนิดน้ีมักจะสัมพันธกบัสิง่เบื้องตนทีค่นเราตองการในชีวิต เชน อาหาร น้ํา 

อากาศ การขับถาย เปนตน 

 2) แรงจงูใจทางสงัคม (Social Motives) เปนแรงจูงใจที่เกดิข้ึนจากการเรียนรูในสงัคม อาจ

ไดรับอิทธิพลโดยตรงกับจากสิ่งเราที่เปนบุคคล หรือจากวัตถุที่มองเห็นได จับตองได หรือมาจากภาวะ

ทางสงัคมทีม่องไมเห็นก็ได เชน การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น การเปนผูนํา การสรางมิตร เปนตน 

 3) แรงจงูใจเกี่ยวกับตนเอง (Self Motives) แรงจูงใจชนิดน้ีคอนขางซับซอนพอสมควร และ

เปนสิ่งผลักดันใหคนเราพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีข้ึน เชน แรงจูงใจ ที่เกี่ยวกบัความสําเรจ็ในหนาที่

การงาน หรือความสําเรจ็ในชีวิต เปนตน  

 อุบลรัตน เพ็งสถิต (2533) แบงแรงจงูใจออกเปน 2 ประเภทคือ 

 1) แรงจงูใจปฐมภูม ิเปนแรงจูงใจที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะซึง่จัดวา เปนแรงจงูใจ ที่มีพื้นฐาน

มาจากสภาพรางกายไมไดเกิดมาจากการเรียนรู สามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ 

   1.1) แรงจงูใจดานสรรีะวิทยา จะเกิดข้ึนเมือ่รางกายอยูในภาวะไมสมดุล รางกายจะ

เกิดความตองการ เพื่อทํารางกายอยูในภาวะที่สมดุลใหได เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการ

ทางเพศ ความตองการอากาศ การนอนหลับ ความอบอุน ความเย็น และความเจบ็ปวย 

   1.2) แรงจงูใจทั่วไป เปนแรงจงูใจทีม่ิไดเกิดข้ึนจากลักษณะทางดานสรีระ มากนัก 

และมิไดเปนแรงจูงใจทีเ่กิดจากการเรียนรูทุก ๆ เรื่อง เชน การเคลือ่นไหว และทํากจิกรรมตาง ๆ 

ความกลัว ความอยากรูอยากเห็น และความสนใจ 

 2) แรงจงูใจทุติยภูมเิปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนเน่ืองมาจากการเรยีนรู และทําใหเกิดพฤติกรรมที่

แตกตางกันออกไปตามประสบการณ เชน ในเด็กเล็ก ๆ เด็กจะมีแรงจงูใจเพื่อการมีชีวิตรอด แตในวัย

ผูใหญจะถูกจูงใจดวยสิ่งเราที่นอกเหนือจากแรงจงูใจปฐมภูม ิเปนตนวา ไดรับการเราจากอํานาจเงิน 

ความสําเรจ็ในการทํางาน ชีวิตในครอบครัว เปนตน ฉะน้ันแรงจงูใจทุติภูมิจงึเปนสิ่งจูงใจคอนขาง

สลบัซบัซอน ซึ่งจะตองมีการเรียนรู ประกอบดวย 

   2.1) ความตองการเปนที่ยอมรบัของสังคม ทําใหบุคคลมีการคลอยตาม และมีการ

ทําพฤติกรรมตามสภาพของสังคมแตละแหง 

   2.2) ความตองการพึง่พาจากกลุม เกิดข้ึนมาต้ังแตวัยแรกเกดิซึ่งยังชวยตนเองไมได

จนกระทั่งวัยเด็ก วัยรุน และวัยผูใหญ เปนลําดับ 

   2.3) ความตองการมีช่ือเสียงเกียรติยศ เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลมีความบากบั่น 

ความปรารถนาทีจ่ะไดรบัผลสําเรจ็ เปนความปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จ และเกิดความ

เช่ียวชาญในงานที่สลับซบัซอน  
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บราวน (Brown, 1980) กลาววา แรงจูงใจเกิดข้ึนมาจากความตองการของบุคคล 6 ประการ

ดวยกันคือ 

1) ความตองการใฝรู 

2) ความตองการเปลี่ยนแปลง 

3) ความตองการเคลื่อนไหว 

4) ความตองการเปนที่ยอมรบัในสงัคม 

5) ความตองการความรู 

6) ความตองการช่ือเสียง 

 ความสําคัญของแรงจงูใจ 

กิติ ตยัคคานนท (2532) กลาววา แรงจูงใจมคีวามสําคัญ 3 ประการคือ (1) ทําใหเกิดความ

สนใจ การเลอืก และกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยาง หน่ึงออกมา (2) ทําใหเกิดพฤติกรรม

เกิดพลงังานเราใหมีกจิกรรม และ (3) นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย  

อุบลรัตน เพ็งสถิต (2533) กลาววา แรงจงูใจมลีักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 

  1) ธรรมชาติของบุคคล มีผลตอการเรียนรูน้ันยอมจะมีความแตกตางกันออกไปใน แตละ

บุคคล สามารถพิจารณาในรายละเอียดแตละชนิดไดดังน้ี อายุ แรงขับ อารมณ ความต้ังใจ และความ

สนใจ 

  2) สถานการณตาง ๆ ในแตละสิ่งแวดลอม จะมผีลทําใหแรงจูงใจในการเรียนรูแตกตางกัน

ออกไป ประกอบดวย การต้ังเปาหมาย การต้ังระดับความทะเยอทะยานในการเรียนรู การแขงขัน 

และการเสริมแรง 

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 บารนารด (Barnard, 2539) กลาววาปจจัยที่ทําใหคนอยากทํางานมีอยู 7 ประการ คือ 

 1) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับวัตถุประกอบดวยเงิน วัสดุอปุกรณ อาคารสถานที่ เปนตน 

 2) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับโอกาส เชน โอกาสเกี่ยวกับความมีช่ือเสยีง ความเดน ความมีอํานาจอิทธิพล 

และการไดรับตําแหนงที่ดี 

 3) สิ่งจงูใจที่เกี่ยวกบัสภาพวัสดุอปุกรณ ความรวมมือ การไดรับการบริการซึ่งอาจจะไดโดยรูตัว 

หรือไมรูตัว 

 4) ความสามารถขององคการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจกบับุคคลโดยเปดโอกาสใหเขา แสดง

อุดมคติโดยเสรี เพื่อกอใหเกิดความภาคภูมิใจในฝมอื ตลอดจนโอกาสที่องคการจะใหเขาไดมีสวัสดิการ

ตาง ๆ แกตัวเขาเอง ครอบครัว หรือบุคคลอื่น 

 5) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับเพื่อนรวมงาน การมีสมัพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน ความ

ผูกพันกบัสถาบัน และการมสีวนรวมกบักิจกรรมสถาบัน 
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 6) สิ่งจงูใจเกี่ยวกับสภาพการทํางานทีเ่ปนไปตามปกติ และทัศนคติ ทั้งในแงของสถาบัน

ผูบังคับบญัชา และผูปฏิบัติ 

 7) สิ่งจงูใจที่เกี่ยวกบัความปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการงาน และมีหลักประกันความ

มั่นคง การอยูดีกินดี 

 มนูญ ตนะวัฒนา (2539) ไดกลาวถึงปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน หรือความสุขใน

การทํางาน มีดังน้ี 

 1) ความมั่นคง (Security) ประกอบดวยความมั่นคงในการจาง และความรูสึก เปนที่ตองการ

ขององคการ ความรูสึกที่มีความมั่นคงเปนเหตุผลที่สําคัญในการชอบงาน ซึ่งเกิดจากองคประกอบตาง ๆ 

ดังน้ี 

   1.1) โอกาสในความกาวหนา 

   1.2) ปราศจากความตึงเครียด (Tension) และความกดดัน (Pressure) ทางอารมณ 

   1.3) ไดรับการยอมรบั 

   1.4) ไดทํางานตามสายงานที่ตนมีความสามารถจากการฝกอบรม หรือไดศึกษาเลา

เรียนมา งานตามเน้ือแทมีความสําคัญตอความพงึพอใจ คนสวนใหญมอีาชีพ และทักษะระดับสงูมักจะ

ชอบงานของตน เพราะงานน้ันทาทาย และกระตุนเขาอยางแทจรงิ 

 2) สังคม ความพึงพอใจในงานไมเพียงแตเกิดจากความตองการมสีวนเปนเจาของ (Needs of 

Belonging) และสงัคมยอมรับ (Social Approval) เทาน้ัน แตยังกอใหเกิดความสุข (Pleasantness) 

จากการที่ไดมีความสมัพันธทางสังคม และไดรับการปฏิบัติอยางดีจากหัวหนา หรอืผูจัดการอีกดวย 

(Good Treatment) 

 3) การติดตอสื่อสาร หมายถึง การรับสงขาวสารการให และการรบัคําสัง่ การทํารายงาน

รวมถึงการฟง การรับขอเสนอ และการอธิบายอกีดวย การติดตอสื่อสารที่ดี หมายถึง การกระทําที่อยู

ตรงขามกบัการหันหลงัให หรือการเพกิเฉยละเลย 

 4) บุคลิกภาพ หมายถึง มกีารศึกษาดี ยืดหยุน และมาจากครอบครัวที่มีพื้นฐานทางสุขภาพจิต 

(Mentally Healthy Family) ผูทีพ่บความสําเรจ็จะมสีภาพที่แทจริง และเปาหมายของตนเองตรงกัน

ขามกับคนไมพอใจในงานที่ตนทําอยู มักจะเปนคนแข็งกระดางมีอุปาทานคือ ยึดมั่นถือมั่นตายตัว 

(Rigid) ไมยืดหยุน และในการเลือกเปาหมายจะไมเปนไปตามสภาพที่แทจรงิ เขาไมสามารถเอาชนะ

อุปสรรคตาง ๆ จากสิง่แวดลอมได มักจะพึง่คนอื่น ตําหนิตนเองเกี่ยวกับวิถีชีวิตในอนาคต และชีวิต

โดยทั่วไปจะไมมีความสุข เขามักจะไมพอใจในงานเทาน้ัน แตจะไมพอใจตนเองอีกดวย 

อุปสรรค 

ฝายหนังสือสงเสริมเยาวชน บริษัท ซีเอ็ดยูเคช่ัน จํากัด มหาชน (2543) กลาววา อุปสรรคคือ 

เครื่องขัดขวาง ความขัดของ สิ่งกีดขวาง 
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อนุวัตร หอมรสสุคนธ (2545) ไดแบงอุปสรรคตอความสําเรจ็ในการปฏิบัติงานไว 3 ประเภท

ไดแก 

1) อุปสรรคทางเทคนิค เกิดข้ึนจาก  

1.1) การขาดเทคโนโลยี หรือเครื่องมือเครื่องจักร ที่จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน 

1.2) มีเทคโนโลยีที่ไมเหมาะสมตรงตามความตองการ 

1.3) ไมมีวัตถุดิบที่จําเปนตองใช เปนตน  

อุปสรรค ทางเทคนิคอาจจะแตกตางกันไปในแตละประเภทของธุรกิจ ข้ึนอยูกับ

กิจกรรมขององคการทีม่ีความตองการที่อาจจะแตกตางกัน อุปสรรคทางเทคนิคจะมีความยุงยากใน

การแกไขนอยทีสุ่ด ถาองคการมเีงินทุน ซึ่งในหลาย ๆ องคการมักแกไขอุปสรรคทางเทคนิคดวยการ

ลงทุนกับสิ่งเหลาน้ีกอนเพราะแกงาย แตมักจะไมมองวามีผลกระทบหลังจากการลงทุน หรอืไม จึงเกิด

อุปสรรคทางเทคนิค เชน  

(1) ไมมีเครื่องจกัรเครื่องมือตาง ๆ (Tooling & Equipment) ข้ึนอยู

ประเภทของอุตสาหกรรม เชน ไมมีเครื่องมือวัดที่มีความละเอียดพอทีจ่ะสามารถตอบสนองความ

ตองการของลกูคา เปนตน 

(2) ไมมีวัตถุดิบ (Materials) ที่ตองการ เชน ตองการใชวัตถุดิบที่มีคุณภาพ

เพียงพอที่จะทําใหสามารถผลิตสินคาไดตรงตามคุณสมบัติทีก่ําหนดไว เปนตน 

(3) ไมมี Software และ Hardware เชน ตองการระบบฐานขอมูลเพื่อใช

ในการควบคุมคลงัสินคา หรือตองการระบบเครือขาย เพื่อใหสามารถเช่ือมโยงการบริการ ในสาขา 

ตาง ๆ เขาดวยกันได 

2) อุปสรรคทางกระบวนการ เกิดข้ึนจาก  

2.1) ไมมีการวางแผนกระบวนการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมต้ังแตกอนปฏิบัติงาน 

หรือวางแผนกระบวนการปฏิบัติงานต้ังแตในข้ันตอนการออกแบบ 

2.2) ไมไดศึกษา และวางแผนกระบวนการในการนําเทคโนโลยีที่ไดลงทุนไปเพื่อ

แกไขอุปสรรคทางเทคนิค จนทําใหเกิดเปนอุปสรรคในกระบวนการปฏิบัติงาน และอุปสรรคทาง

วัฒนธรรมตามมา 

2.3) การวางกระบวนการปฏิบัติงานทีผ่ิดพลาดเน่ืองจากไมใชผูเช่ียวชาญ หรือมี

ความชํานาญในการวางกระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน  

การที่องคการไมไดวางแผนกระบวนการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนกอนเริม่ปฏิบัติงาน

ครั้งแรก กอนการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงใด ๆ หรือกจิกรรมตาง ๆ ที่ทําอยู ณ ปจจบุัน โดยผูทีม่ีความรู 

ความชํานาญ หรอืทําการศึกษากระบวนการปฏิบัติงานที่เหมาะสม จะทําใหเกิดความยุงยากในการ

ทํางานได และจะนํามาซึ่งความขัดแยงจนอาจกลายเปนอปุสรรคทางวัฒนธรรมตอไปได ซึ่งถาสงัเกต
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ใหดีจะพบวา สาเหตุที่มีความยุงยากมากกวาการแกอปุสรรคทางเทคนิค ก็เพราะเริ่มมีคนทํางาน

จํานวนมากเขามาเกี่ยวของ ตัวอยางบางสวนของอปุสรรคทางกระบวนการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปน

กระบวนการผลิต หรือการใหบริการ ไดแก  

(1) ไมไดวางกระบวนการในการจัดเก็บวัตถุดิบ หรอืผลิตภัณฑ (Stock & 

House - Keeping) ทําใหคนหาไดยาก และอาจจะทําใหเกดิความคาดเคลื่อนในการจัดการสินคาคง

คลัง เชน มีสต็อกมากเกินความจําเปน หรือไมมสีินคาเหลืออยูเลย เปนตน  

(2) ไมไดวางแผนกระบวนการทํางานอยางเหมาะสม (Poor Process 

Flow) โดยผูที่มีความรูในกระบวนการทํางานน้ัน ๆ จนทําใหไมไดผลิตภัณฑ หรือบริการ ที่เต็ม

ประสิทธิภาพ 

(3) มีการวางแผนการตรวจสอบที่มากเกินความจําเปน (Excessive 

Inspection) จนทําใหเสียเวลาในการทํางานโดยไมจําเปน และอาจทําใหผลิตภัณฑเสียหาย หรอืทํา

ใหลูกคาไมพงึพอใจในบรกิารเน่ืองจากใชเวลาในการตรวจสอบที่มากเกินไป 

(4) ไมมีการวางกระบวนการในการจัดการกบัผลิตภัณฑ หรือวัตถุดิบที่

บกพรอง (Control of Defect Unit) และกระบวนการในการซอมช้ินงาน (Rework Process)  

(5) ไมมีการวางแผนการซอมบํารงุ (Preventive Mainfenance) จนทําให

เกิดกิจกรรมการซอมบํารุงในเวลาที่ไมเหมาะสมจนทําใหไมสามารถปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่

ลูกคาตองการ 

(6) ไมมีกระบวนการในการปรับต้ัง และการเปลี่ยน (Setup/ Change 

Over) ในกระบวนการปฏิบัติงานทีเ่หมาะสม จนอาจจะทําใหเสียเวลารอนานเกินความจําเปน เปนตน  

3)  อุปสรรคทางวัฒนธรรม อันเกิดข้ึนจาก  

3.1) ไมมีการวางแผนกอนการแกไขอุปสรรคทางเทคนิค และกระบวนการ หรือ

วางแผนไว ไมเหมาะสม จนทําใหเกิดความขัดแยง หรือทัศนคติที่ไมดี ซึ่งมีความรุนแรงในระดับที่ไม

เทากันข้ึนอยูกบัพฤติกรรม หรืออุปนิสัยของแตละบุคคล 

3.2) ความเช่ือสวนบุคคล รวมถึงวัฒนธรรมของแตละองคการ หรือแตละประเทศที่

แตกตางกัน จนอาจจะทําใหเปนอปุสรรคตอการทํางาน 

3.3) สิ่งแวดลอมทีส่รางใหบุคคลมีทัศนคติที่ไมดี เชน อยูในสิง่แวดลอมที่ตองทําตาม

คําสั่ง เพียงอยางเดียว เปนตน  

3.4) การศึกษาของแตละบุคคล เปนตน  

อุปสรรค ทางวัฒนธรรม จะมีความยุงยากในการแกไขมากทีสุ่ดเมือ่เทียบกบัอุปสรรค

ทางเทคนิค และทางกระบวนการ อุปสรรคทางวัฒนธรรม อาจจะทําใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงมาก

ได ถาไมไดรับการแกไข (อาจจะมากถึงข้ันนัดหยุดงาน หรือมีการทําลายทรัพยสินฯ) สาเหตุทีม่ีความ
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ยุงยาก และความรุนแรงมากกวาอุปสรรคทางเทคนิค และทางกระบวนการก็เพราะเปนเรื่องของการ

จัดการบุคคลทัง้ องคการเขามาเกี่ยว ของ ตัวอยางบางสวนของอุปสรรคทางวัฒนธรรม มีดังตอไปน้ี  

(1) พวกชอบปฏิเสธ หรือตอตานโดยคิดวาไมสามารถทําได (Can Do 

Attitude)  

(2) ผูบริหาร หรอืพนักงานไมรูจกัการลําดับความเรงดวนของการปฏิบัติงาน 

(Balance Sense of Urgency)  

(3) อํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบไมชัดเจน (Unclear Responsibility 

and Authority)  

(4) มองหาผลตอบแทนจากการทํางานตลอดเวลา ทําใหไมอยากทํางาน 

หรือทํางาน แบบขอไปทีถาไมมผีลตอบแทน 

(5) ความซื่อสัตย หรือความถูกตองในการเก็บขอมลู (Data Integrity) ไม

วาจะเปนขอมูลเชิงบวก หรือเชิงลบจะเกิดข้ึนตอตนเองจากขอมูลเหลาน้ัน 

(6) ผูบริหารลงมาสั่งการเองโดยไมสนใจระบบที่วางไว (Management 

Forcing Function) จนทําใหไมมีใครกลาทกัทวงในสิ่งทีอ่าจจะผิดพลาดได 

(7) การสือ่สารที่ไมเหมาะสม (Appropriate, Fimely and Complete 

Communication) เชน การสื่อสารทางเดียวไมรับฟงผูอื่น ไมรูจกักาลเทศะ ไมมีความชัดเจนในสิง่ที่

ไดสื่อสารไป ใชภาษาที่ผูรับฟงไมเขาใจ เปนตน  

(8) ชอบทํางานคนเดียว (One Man Show) เปนตน  

ผูวิจัยบรูณาการคําวา อุปสรรคคือ สิ่งที่ขัดขวางใหเราไมสามารถปฏิบัติงานใหตรงตาม

วัตถุประสงค และประสบความสําเรจ็ได 

 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการรับรูประโยชน การนําการจัดการความรูมาปรับใชและความ

พึงพอใจ  

ทฤษฎีการรับรู  

ทฤษฎีการรับรู (Perception Theory) การรับรูเปนพื้นฐานการเรียนรูที่สําคัญของบุคคล 

เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใด ๆ จะข้ึนอยูกับการรับรูจากสภาพแวดลอมของตน และความ 

สามารถในการแปลความหมายของสภาพน้ัน ๆ ดังน้ันการเรยีนรูที่มปีระสิทธิภาพ จึงข้ึนอยูกับปจจัย

การรบัรู และสิง่เราที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งปจจัยการรบัรูประกอบดวยประสาทสัมผสั และปจจัยทางจิต

คือ ความรูเดิม ความตองการ และเจตคติ เปนตน การรับรูจะประกอบดวยกระบวนการสามดานคือ 

การรบัสมัผสั การแปลความหมาย และอารมณ การรับรูเปนผลเน่ืองมาจากการทีม่นุษยใชอวัยวะรับ

สัมผัส (Sensory Motor) ซึ่งเรียกวา เครื่องรบั (Sensory) ทั้ง 5 ชนิด คือ ตา หู จมูก ลิ้น และผิวหนัง 
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จากการวิจัยมีการคนพบวา การรับรูของคนเกิดจากการเห็น 75% จากการไดยิน 13% การสมัผสั 

6% กลิ่น 3% และรส 3% การรับรูจะเกิดข้ึนมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับสิง่ที่มีอทิธิพล หรือปจจัยใน

การรบัรูไดแก ลกัษณะของผูรับรู ลักษณะของสิง่เรา การทีม่นุษยจะรบัรู และสามารถพัฒนาจนเปน

การเรียนรูไดดี หรือไมน้ัน ยอมข้ึนอยูกบัองคประกอบตาง ๆ ดังน้ี  

1) สติปญญา ผูมสีติปญญาสงูกวายอมรับรูไดดีกวาผูมสีติปญญาตํ่ากวา  

2) การสงัเกต และพิจารณาข้ึนอยูกับความชํานาญ และความสนใจตอสิง่เรา  

3) คุณภาพของจิตในขณะน้ัน ถามีความเหน่ือยออน เพลีย หรืออารมณขุนมัวอาจทําใหแปล

ความหมายของสิ่งเราทีส่ัมผัสไดไมดี แตในทางตรงกันขามหากสภาพจิตใจผองใส ปลอดโปรง ก็จะทํา

ใหการรับรู และการเรียนรูเปนไปดวยดี และเปนระบบ (Kanokkarn, 2552) 

การจัดระบบการรบัรู 

มนุษยเมื่อพบสิง่เราไมไดรบัรูตามที่สิง่เราปรากฏแตจะนํามาจัดระบบตามหลักดังน้ี 

1) หลักแหงความคลายคลึง (Principle of Similarity) สิ่งเราใดที่มีความคลายกันจะรับรูวา

เปนพวกเดียวกัน 

2) หลักแหงความใกลชิด (Principle of Proximity) สิ่งเราที่มีความใกลกันจะรับรูวาเปน

พวกเดียวกัน 

3) หลักแหงความสมบรูณ (Principle of Closure) เปนการรับรูสิง่ที่ไมสมบรูณใหสมบูรณข้ึน 

ความคงที่ของการรับรู (Perceptual Constancy) ความคงที่ในการรบัรูมี 3 ประการ ไดแก 

1) การคงที่ของขนาด 

2) การคงที่ของรปูแบบ รปูทรง 

3) การคงที่ของสี และแสงสวาง 

การรบัรูที่ผิดพลาด แมวามนุษยมีอวัยวะรบัสัมผสัถึง 5 ประเภทแตมนุษยก็ยังรับรูผิดพลาดได 

เชน ภาพลวงตา การรับฟงความบอกเลาทําใหเรือ่งบิดเบอืนไป การมีประสบการณ และคานิยมที่

แตกตางกัน ดังน้ันการรับรูถาจะใหถูกตองจะตองรบัรูโดยผานประสาทสัมผัสหลายทาง ผานกระบวน 

การคิดไตรตรองใหมากข้ึน (Kanokkarn, 2552) 

ดิเรก ฤกษหราย (2528) ไดกลาวถึงกระบวนการแพรกระจายนวกรรม (Diffusion Process) 

เกิดจากกระบวนการยอมรบั (Adoption Process) เปนกระบวนการทางจิตใจของบุคคลแตละคนที่เริ่ม

ต้ังแตการยอมรับขาวสารเกี่ยวกับนวัตกรรม หรือเทคโนโลยีหน่ึง ๆ ไปจนถึงการยอมรบัเทคโนโลยีน้ัน

อยางเปดเผย ซึ่งเมื่อบุคคลหลาย ๆ คน เริ่มแพรกระจายการยอมรับจากหน่ึงเปนสอง จากสองเปนสาม 

และเปนจํานวนมาก ๆ ข้ึน กระบวนการแพรกระจายขาวสารเกี่ยวกบัเทคโนโลยีน้ัน ๆ แพรกระจายไป

จนถึงบุคคลสวนใหญในชุมชน และมีการยอมรับไปปฏิบัติในที่สุด 
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 บุญสม วราเอกศิริ (2529) ไดกลาวถึงการยอมรบัของบุคคลวาสามารถจําแนกลักษณะการ

ยอมรบัของบุคคล ออกไดเปน 2 ลักษณะคือ  

1)  Continuous Adoption หมายถึง เกิดการยอมรับ และนําไปปฏิบัติตามตลอดไป  

2)  Discontinuous Adoption หมายถึง เกิดการยอมรับแลวไมปฏิบัติตาม หรืออาจจะ

ปฏิบัติไปไดระยะหน่ึงแลวหยุดทําดวยเหตุผลใดเหตุผลหน่ึง  

การรบัรูประโยชนมีบทบาทสําคัญในการใชงาน และการใชงานดวยตนเองที่รายงานโดยระบุ

วาต้ังใจของผูคนที่จะใชคอมพิวเตอรในองคการที่ถูกตามหลกัในการประเมิน ทางปญญาของวิธีการ

ระบบจะชวยใหบรรลปุระสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Gefen & Straub, 2000) 

โรเจอร (Rogers, 1963) ไดแบงลักษณะของบุคคลที่ยอมรับสิ่งใหม ๆ ออกเปน 5 ประเภท

คือ 

1) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Innovator) เปนบุคคลที่ชอบเสี่ยง กลาไดกลาเสีย พวกน้ีกระหาย

ที่จะนําแนวคิดใหม ๆ มาปฏิบัติ 

2) ผูยอมรบัเอาของใหมมาใชในช้ันแรก (Early Adopter) บุคคลพวกน้ีมักมกีารเกี่ยวของกบั

ชุมชนของตัวเองมากกวาพวกแรก มีระดับการเปนผูนํา มักจะมีการติดตอกับเจาหนาที่ที่ทํางานเกี่ยวกับ

การสงเสรมิเผยแพรเกี่ยวกบัสิง่เปลี่ยนแปลงใหม ๆ จงึนับไดวาเปนบุคคลที่ชวยใหการเผยแพรขยายสิง่

ใหมสูชุมชนเร็วย่ิงข้ึน 

3) บุคคลสวนใหญจะยอมรบัตาม (Early Majority) บุคคลพวกน้ีจะยอมรับเอาของใหม 

มาใชกอนหนาพวกชาวบานโดยทั่วไปเพียงเล็กนอยแตไมคอยมีฐานะเปนผูนําดานใดดานหน่ึงมากนัก 

ดังน้ันระยะเวลาการยอมรับจึงนานกวาสองพวกแรก 

4) บุคคลที่รบัสิง่ใหมชา (Late Majority) บุคคลพวกน้ีเปนพวกที่ยอมรับสิ่งใหม และวิธีการ

ใหม ๆ ชากวาชาวบานทั่วไปเล็กนอย 

5) พวกลาหลัง (Laggard) เปนพวกสุดทายทีร่ับของใหมมาใช พวกน้ีมักจะมีความระแวงสงสัย

ในสิ่งใหม และผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอในการที่บุคคลจะยอมรับนวัตกรรม (Innovation) ใหมไป

ชวยแกปญหาน้ัน  

ตามแนวคิดของ โรเจอร (Rogers, 1963) จะตองผานกระบวนการยอมรับ ซึ่งประกอบดวย

ข้ันตอน 5 ข้ันตอนคือ 

1) ข้ันรับรู (Awareness Stage) หมายความวาปจเจกบุคคลไดเริม่รบัรู เรียนรูกับวิทยาการ

ใหม หรอืความคิดใหมเปนครัง้แรก แตยังขาดขาวสารขอมูลในเรื่องน้ัน ๆ  

2) ข้ันสนใจ (Interest Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลเริ่มพฒันาข้ึน โดยใหความ 

สนใจในนวัตกรรมน้ัน ๆ และเสาะแสวงหาขาวสารขอมูลเพิม่ข้ึน 
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3) ข้ันประเมินคา (Evaluation Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคล คิดทบทวนอยูในใจ 

เกี่ยวกับความคิดใหม ๆ วามผีลดีผลเสียตอเขาในปจจบุัน และอนาคต หรอืไมอยางไร และจงึจะ 

ตัดสินใจวาจะกระทํา หรือไมกระทํา 

4) ข้ันทดลอง (Trial Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลเริม่นําความคิดใหม ๆ น้ัน ไป 

ทดลองประยุกตในวงแคบ ๆ เพือ่ที่จะพิจารณาดูผลประโยชนวาจะดี หรือไมเพียงใด กอนที่จะ 

ตัดสินใจยอมรับ หรือไมตอไป 

5) ข้ันยอมรับ (Adoption Stage) หมายความวา ปจเจกบุคคลยอมรบัผลการทดลองจาก 

ข้ันตอนที่แลว โดยตัดสินใจนําความคิดใหมน้ันไปปฏิบัติตออยางเต็มข้ัน และตอเน่ือง 

โรเจอร (Rogers, 1963) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของนวัตกรรมซึง่จะมีผลตอการยอมรับไว  

5 ประการ ดังน้ี 

1) การมองเห็นวามีประโยชน หรือไดเปรียบเมื่อเทียบเคียง (Relative Advantage) คือ 

การทีผู่รบันวัตกรรมคิดวานวัตกรรมที่ตนรบัใหมเขามาแทนที่น้ันอยูในระดับที่ดีกวาความคิดเกา 

สิ่งเกา การจะวัดวาอะไรมีประโยชนมากกวา หรือดีกวาน้ันอาจวัดไดหลายทาง เชน ในแงของ 

เศรษฐกจิคือใหกําไรมากกวา ความเช่ือถือในสังคม ความสะดวกสบาย และความพงึพอใจ การ 

มองเห็นวามีประโยชนน้ี ซึ่งประโยชนในดานของรปูธรรม (Objective) ไมใชสิ่งสําคัญ แตสิ่งสําคัญ 

อยูที่การที่บุคคลผูรบันวัตกรรมน้ันเหน็วานวัตกรรมมีคุณคา มีประโยชน และย่ิงมผีูเห็นถึงคุณคา 

และประโยชนของนวัตกรรมน้ันมากเพียงไร อัตราการยอมรบันวัตกรรมน้ันกจ็ะเพิม่มากข้ึน 

2) ความเขากันได (Compatibility) หมายถึง การที่นวัตกรรมน้ันมลีักษณะทีเ่ขากันได 

หรือไปดวยกันไดกบัคานิยม ประสบการณที่ผานมาในอดีต และความตองการของผูที่ยอมรบั 

นวัตกรรมน้ัน ความคิดใหม หรือนวัตกรรมใดที่ไมสามารถเขากันไดกับคานิยมของสังคมน้ัน และ 

ในการยอมรับนวัตกรรมที่เขากันไมไดกบัคานิยม ระบบสังคมน้ัน ๆ กอนอื่นตองสรางใหเกิดการ 

ยอมรบัระบบคานิยมใหมเสียกอน จึงจะทําใหเกิดการยอมรบันวัตกรรมน้ันได 

3) ความสลับซับซอน (Complexity) หมายถึง ในลักษณะทีน่วัตกรรมน้ันมีความสลับ 

ซับซอนยากตอความเขาใจ และนําไปใช นวัตกรรมบางอยางถามีลักษณะที่ไมซับซอนยุงยาก สมาชิก

ในสังคมสามารถที่จะเขาใจไดทันท ีนวัตกรรมลักษณะน้ีก็ไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว ในทางตรง

ขามหากนวัตกรรมน้ันมลีักษณะเขาใจยาก ซับซอน นวัตกรรมน้ันก็ตองใชเวลานานกวาจึงจะเกิดการ

ยอมรบั เพราะตองใชเวลาสรางความเขาใจ และพัฒนาทกัษะข้ึนมาอีกระดับหน่ึงดวย 

4) ความสามารถในการนําไปทดลองใช (Trialability) คือ การที่นวัตกรรมมลีักษณะที ่

สามารถถูกนําไปทดลองใชในปรมิาณจํากัดเล็ก ๆ ได นวัตกรรมใดซึ่งสามารถถูกแบงเปนสวนตาง ๆ 

เพื่อนําไปทดลองใชในปริมาณจํากัดได นวัตกรรมน้ันก็จะถูกยอมรบัไดรวดเร็วกวานวัตกรรมซึ่งไม

สามารถแบงออกเปนสวนยอย ๆ ได ทั้งน้ีเพราะผูทดลองเมือ่นําไปใชทดลองใช ตนเองจะรูสกึเสี่ยงภัย
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นอยลง อันจะมผีลใหนวัตกรรมน้ันมกีารยอมรบัไดเร็วข้ึน เพราะมีโอกาส และความเปนไปไดในการ  

ถูกนําไปทดลองเรียนรูน่ันเอง 

5) ความสามารถในการสังเกตเห็น (Observability) คือ การที่นวัตกรรมน้ันมีผลออกมา 

ในลักษณะทีส่ามารถมองเห็นได ซึ่งถามลีักษณะทีม่องเห็นผลไดงายมากเทาใด นวัตกรรมน้ันก็จะ 

ถูกยอมรบัไดงายข้ึนเทาน้ัน 

สรปุไดวาบุคคลที่จะยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ น้ัน ข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคล โดยที ่

บุคคลทีจ่ะยอมรับนวัตกรรมจะตองผานการะบวนการยอมรบั ซึ่งประกอบดวย ข้ันรับรูเกี่ยวกบั 

นวัตกรรม ข้ันสนใจในนวัตกรรม ข้ันประเมินคา ข้ันทดลอง จนถึงข้ันการยอมรบัโดยตัดสินใจนํา 

นวัตกรรมน้ันไปปฏิบัติอยางเต็มข้ัน และตอเน่ือง นอกจากน้ีการยอมรับข้ึนอยูกับคุณลกัษณะของ 

นวัตกรรม ตองเห็นวานวัตกรรมน้ัน มีประโยชน มีคุณคา เขากันไดกับคานิยมของสังคมน้ัน ไม 

ซับซอนยุงยาก มีความสามารถในการนําไปทดลองใช และมคีวามสามารถในการสงัเกตที่มองเห็น 

ผลไดงาย 

มิติของการรับรูประโยชนไดจากการใชระบบดังตอไปน้ี (Davis, Bagozzi & Warshaw, 1989) 

1) การใชงานไดอยางรวดเร็วย่ิงข้ึน  

2) มีการปรบัปรุงผลการดําเนินงาน  

3) เพิ่มผลผลิตในการทํางาน 

4) เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  

5) งายตอการทํางาน  

6) ใหบุคคลอื่นไดเขามาศึกษาไดงาย 

การวัดการรับรูประโยชนโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Davis, Bagozzi & Warshaw, 1992) 

1) คุณใชการจัดการความรูชวยเพิม่คุณภาพของงานที่คุณทํา  

2) การใชการจัดการความรูทําใหคุณควบคุมการทํางานไดมากข้ึนกวาเดิม 

3) การจัดการความรูชวยใหคุณทํางานไดสําเรจ็  

4) การจัดการความรูสนับสนุนสวนสําคัญของงานของคุณ 

5) ใชการจัดการความรูเพิม่ผลผลิตของคุณ 

6) การใชการจัดการความรู ชวยเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานของคุณ 

7) การใชการจัดการความรู ชวยใหคุณสามารถทํางานไดสําเร็จมากข้ึนกวาอยางอื่น 

8) ใชการจัดการความรู ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของคุณในการสมัครงาน 

9) การใชจดหมายอิเล็กทรอนิกสทําใหงายตอการทํางานของคุณ 

10) การประมวลผลในระบบการจัดการความรู เปนประโยชนในงานของคุณ 
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การวัดการรับรูประโยชนโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Huang, 2007) 

1) ปรับปรงุการทํางาน และคุณภาพการใหบริการของฉัน 

2) เพิ่มปริมาณงานของฉัน 

3) ประหยัดเวลาของฉันในการทํางาน 

4) ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

5) ทําใหงายตอการทํางาน 

6) ใหความสะดวกสบาย และความยืดหยุนในการทํางาน (เชนขอมูลสามารถหาไดในเวลาใด

ก็ได) 

7) ตอบสนองความตองการในการทํางาน และการแกปญหา 

8) ชวยในการประหยัดเวลาของฉันในการรวบรวม และจัดระเบียบขอมลู รวมถึงการถายทอด

ขอมูลตาง ๆ กบัคนอื่น ๆ  

9) เพิ่มความสามารถระดับมอือาชีพของฉัน 

10) ลดความผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนในการทํางาน 

11) ลดการทํางานทีซ่้ําซอน 

12) ใหฉันได เรียนรูบางสิ่งบางอยางที่ยากทีจ่ะไดรบัจากหนังสือ (เชนประสบการณของผูอื่น

ในการจัดการกบักรณีเพิ่มโอกาสของการขาย) 

 การปรับใช 

 การใชงานระบบ คือ การวัดความสําคัญของความสําเรจ็ของระบบ (Chang & Cheung, 

2001; DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004 และ Lucas, 1978) นอกจากน้ีการใชระบบ 

จะเปนการวัดจาก “สามารถใช” และการ “ต้ังใจจะใช” (DeSanctis, 1982) ดีโลน และแมคลีน

(DeLone & McLean, 2003) แนะนําโดย ธรรมชาติ คุณภาพ และความเหมาะสมตอการใชงานระบบ

มีผลลัพธทีส่ําคัญ และวัดจากเวลาที่ใชงานในระบบ การใชงานระบบเปนเงือ่นไขจําเปนภายใตระบบ

สารสนเทศสามารถสงผลกระทบตอการเรียนรูของแตละคน ประสทิธิภาพการทํางาน งานวิจัยดังกลาว

เนนความสําคัญของการใชงาน สําหรบัการตรวจประเมินระบบในแงของความสําเร็จการใชงานระบบ  

การกําหนดการใชงานระบบสารสนเทศเปนหน่ึงในรปูแบบทีใ่ชมากที่สุดเพื่อประเมิน

ความสําเรจ็ของระบบสารสนเทศ การใชคือ ขนาดที่คอนขางซับซอนเน่ืองจากมหีลายแงมุมของระบบ 

และระบบสามารถวัดไดจากหลายมุมมอง (DeLone & McLean, 1992, 2003) ตามที่ เซดดอน

(Seddon, 1997) ไดอธิบายไววาเปนความพยายามที่จะใชงานเมื่อตองการใชงานระบบสารสนเทศ 

และการนําเสนอความถ่ีการใชงาน จํานวนการใชงาน หรือการใชงาน กับไมใชงานเปนวิธีที่ดีที่สุดเพื่อ

ประเมินการใชงานระบบขอมูล อยางไรก็ตาม ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 1992) 

กลาววา จากการใชงานจรงิเปนวิธีการประเมินความสําเร็จของระบบสารสนเทศ เกี่ยวของเฉพาะเมื่อ
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ใชงาน ดวยความคิดเหลาน้ี วิธีที่ดีที่สุดเพื่อใชเปนตัวช้ีวัดการประเมินของการใชงานของระบบ

สารสนเทศ ซึ่งการวัดน้ันจะเปนระดับใดข้ึนอยูกับการใชงานของงานน้ัน ๆ (Rai, Lang & Welker, 

2002) 

ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 1992) ช้ีใหเห็นความยากลําบากในการวัดลักษณะ

การใชงานใน ระบบสารสนเทศ โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อมีหลายขนาดที่ใชงาน (ขอบังคับ และความ

ชวยเหลือ รู และรบัทราบ เปนตน) และขอแนะนําวา เจตนาในการใชงาน  

เซดดอน (Seddon, 1997) กลาววา ยังคงมีความกังวลที่ยังอยูบนกระบวนการ และเชิงสาเหตุ 

จึงไดแบงการใชงานเปน เจตนาการใชงาน (ทัศนคติ) และการใชงาน (พฤติกรรม) ความพึงพอใจของ

ผูใชงาน และการใชงานมีความเช่ือมโยงอยางใกลชิดที่ไดมาจากแบบโมเดลตนฉบบั และแบบโมเดลที ่

ไดปรับปรงุในกระบวนการดําเนินการ ความรูสึกที่มีตอการใชงานตองสงผลตอความพอใจของผูใชงาน 

ในขณะที่การใหผูใชงานมีความรูสึกที่สบาย ๆ จะสงผลใหเกดิความพึงพอใจเพิ่มข้ึนตอเจตนาในการใช

งานซึ่งจะเปนการเพิม่การใชงานจรงิ 

การทดสอบปจจัยทัศนคติโดยการถามคําถามตอไปน้ี (Taylor & Todd, 1995) 

1) การใชระบบเปนความคิดที่ดี/ ไมดี  

2) การใชระบบเปนความคิดที่โงเขลา/ ชาญฉลาด  

3) ฉันชอบ/ ไมชอบ 

4) การใชระบบเปนที่ไมพึงประสงค/ รื่นรมย 

การสอบถามเกี่ยวกับ “ผลกระทบของการใชงานที่มีตอผูใชงาน” โดยใชขอคําถามตอไปน้ี 

(Thompson, Higgins & Howell, 1991)  

1) ระบบที่ทําใหการทํางานนาสนใจมากข้ึน  

2) การทํางานรวมกบัระบบคือ ความสนุก 

3) ระบบอาจจะใชสําหรบังานบางอยาง แตไมใชชนิดของงานทีฉั่นตองการ  

นอกจากน้ี การวัด “ผลกระทบตอผูใชงาน” โดยคําถามดังตอไปน้ี (Compeau, 1999 และ 

Compeau & Higgins, 1995) 

1) ผมชอบทํางานกบัระบบ  

2) ผมหวังเปนอยางย่ิงวาผูสมัครงานของฉันตองใชงานระบบได 

3) การใชงานระบบเปนที่นาผิดหวังสําหรบัฉัน 

4) เมื่อฉันเริ่มตนการทํางานในระบบพบวา มันยาก  

“ทัศนคติตอการใชงานเทคโนโลยี” สอบถามโดยขอคําถาม 

1) การใชระบบเปนความคิดที่ไมดี/ ดี  

2) ระบบที่ทําใหการทํางานมีความนาสนใจมากข้ึน 
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3) การทํางานกับระบบคือ ความสนุก 

4) ผมชอบทํางานกบัระบบ  

วัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการคือ คานิยมรวมที่ไดรับการยอมรับในองคการ ที่มีอทิธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคลากร และเกิดแนวการปฏิบัติที่สบืตอกันมาเน่ืองจากการปฏิบัติ หรือคานิยมน้ันรบัการพจิารณาวา

ยอมรบัได อีกทั้งคานิยมเหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเรือ่งราว และสื่อทางสญัลักษณตาง ๆ  

(พร ภิเศก, 2546) ซึ่งอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติ และพฤติกรรมของ

บุคลากรในองคการซึ่งจัดวาเปนสงัคมเล็ก ๆ ที่มีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือเปนแบบแผน

สําหรับพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรในองคการ โดยที่บุคลากรในองคการไมรูตัว 

ประเภทของวัฒนธรรมอาจแบงได 4 ประเภท ตามพื้นฐานการดําเนินงาน 

1)  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนความรวมมือ ความเอือ้

อาทรกันเหมือนบุคลากรเปนเครือญาติกัน รักษาขอตกลง มคีวามเปนธรรม และความเสมอภาคกัน

ทางสงัคม 

2)  วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เปนวัฒนธรรมทีมุ่งเนนความคิดริเริ่ม 

การทดลอง ความกลาเสี่ยง ความเปนอสิระ และความสามารถในการตอบสนอง เพื่อใหสามารถ

ปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงได 

3)  วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปนวัฒนธรรมทีมุ่งเนนความประหยัด 

ความเปนทางการ ความสมเหตุสมผล ความเปนระเบียบ ความเคารพเช่ือฟง ตามแบบของระบบ

ราชการ 

4)  วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเรจ็ (Achievement Culture) เปนวัฒนธรรมที่มุงเนนการแขงขัน 

ความสมบรูณแบบ ปฏิบัติเชิงรุก ความคิดริเริม่สวนบุคคล และความเฉลียวฉลาด เพื่อมุงสูผลสําเรจ็ 

ยังมีวัฒนธรรมองคการอกีหลายรปูแบบ แตที่เกี่ยวของกบัการวิจัยในครั้งน้ีคือ วัฒนธรรม

องคการแหงการเรียนรู และวัฒนธรรมองคการอจัฉริยะ 

วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

 เซ็งเก (Senge, 1990) เช่ือวาหัวใจของการสราง Learning Organization อยูที่การสราง

วินัย 5 ประการในรปูของการนําไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองคการอยางตอเน่ือง วินัย 5 ประการที่

เปนแนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพื่อสรางกระบวนการเรียนรูทั้งองคการมีดังน้ี  

1) Personal Mastery มุงสูความเปนเลิศ และรอบรู โดยมุงมั่นทีจ่ะพฒันาตนเองใหไปถึง

เปาหมาย ดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) เมื่อลงมอืกระทํา และตองมุงมั่น

สรางสรรค จึงจําเปนตองม ีแรงมุงมั่นใฝดี (Creative Tended) มีการใชขอมลูขอเท็จจรงิเพือ่คิด
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วิเคราะห และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ทีท่ําใหมรีะบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช

การฝกจิตใตสํานึกในการทํางาน (Using Subconciousness) ดวยการดําเนินไปอยางอัตโนมัติ  

2) Mental Model มีรปูแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปดกวาง ผลลพัธที่จะเกิดจากรปูแบบ

แนวคิดน้ี จะออกมาในรูปของผลลัพธ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ทาท ีหรือความรูสึกของบุคคล

ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เหตุการณ หรือเรื่องราวใด ๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็น และกระบวนทัศน กรอบ

ความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ  

3) Shared Vision การสราง และสานวิสัยทัศน วิสัยทัศนองคการเปนความมุงหวังของ

องคการทีทุ่กคนตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรปูธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศนองคการที่ดีคือ 

กลุมผูนําตองเปนฝายเริ่มหันเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทศันอยางจรงิจงั วิสัยทัศนน้ันจะตองมี

รายละเอียดชัดเจนเพียงพอทีจ่ะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได วิสัยทัศนองคการตองเปนภาพบวกตอ

องคการ  

4) Team Learning การเรียนรูรวมกันเปนทีม องคการมุงเนนใหทุกคนในทีมมีสํานึกรวมกัน

วา เรากําลังทําอะไร และจะทําอะไรตอไป ทําอยางไรจะชวยเพิ่มคุณคาแกลูกคา การเรียนรูรวมกัน

เปนทมีข้ึนกับ 2 ปจจัยคือ ความฉลาดทางดานสมอง (Intelligence Quotient--IQ) และความฉลาด

ทางดานอารมณ (Emotional Quotient—EQ) ประสานกบัการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการสราง

ภาวะผูนําแกผูนําองคการทุกระดับ 

 5) System Thinking มีความคิดความเขาใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการ

เขาใจถึงความสมัพันธระหวางสิง่ตาง ๆ ที่เปนองคประกอบสําคัญของระบบ นอกจากมองภาพรวม

แลว ตองมองรายละเอียดของสวนประกอบยอยในภาพน้ันใหออกดวย วินัยขอน้ีสามารถแกไขปญหา

ที่สลับซบัซอนตาง ๆ ไดเปนอยางดี และการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูน้ันจะตองมี

การปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิด และปฏิสมัพันธของบุคลากรในองคการ ความมุงมั่น หรือทุมเทของ

บุคลากรในองคการ การทีจ่ะองคการกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูน้ัน  

ซึ่ง พส ุเดชะรินทร (2549) กลาววาประกอบดวย 

   1) Openness to Experienceคือ การทีบุ่คคลในองคการมีการเปดใจ หรือยอมรบัตอ

ประสบการณตาง ๆ ทั้งประสบการณจากภายนอก และภายในองคการ เน่ืองจากปญหาของ 

หลาย ๆ องคการคือ ความไมพรอม หรือไมอยากจะเรียนรู  

   2) Encourage of Responsible Risk – Taking ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะตองเอื้อให

บุคลากรในองคการพรอม และยอมรบัตอความเสี่ยงในการทําสิ่งใหม ๆ เน่ืองจากการที่เรารเิริ่ม หรือ

ทําสิ่งใหม ๆ ที่ไมเคยทํามากอน ก็จะทําใหเราเกิดการเรียนรูเกิดข้ึน แตในขณะเดียวกันก็มีความเสี่ยง

ที่มากับสิ่งใหม ๆ น้ันดวย ดังน้ัน การยอมรับตอความเสี่ยงทีเ่กิดข้ึนก็เปนสิง่ทีส่ําคัญตอการกระตุนให

เกิดการเรียนรู 
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 3) ความกลาทีจ่ะยอมรบัตอความสําเรจ็หรือลมเหลว ทั้งน้ีเน่ืองจากการเรียนรูทีส่ําคัญคือ 

การเรียนรูจากประสบการณในอดีต ซึ่งประสบการณในอดีตน้ันมีทั้งสําเร็จ และลมเหลว และถาเรา

ยอมรบัตอความสําเรจ็ และลมเหลวได เราก็พรอมทีจ่ะเรียนรูจากความสําเร็จ และลมเหลวที่เราได

ประสบมา 

ดังน้ัน การทีเ่ปนองคการแหงการเรียนรูน้ัน บุคคลในองคการตองมกีารเปดใจยอมรับเรียนรู

ในสิ่งใหม ๆ กลาเผชิญกบัความเสี่ยงในการทําสิ่งใหม ๆ ที่เกดิข้ึนทั้งน้ีเพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการ

เรียนรูสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังทีก่ลาวมาแลว 

วัฒนธรรมองคการอัจฉริยะ (Intelligence Culture)  

 วิจารณ พานิช (2550) กลาววา เปนองคการทีเ่นนความรูเปนสิ่งสําคัญ แตการเรียนรู และ

การสรางความรูสําคัญที่สุด ดังน้ันเปาหมายขององคการน้ีคือ สามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่

ไมแนนอนได และตองมีขีดความสามารถ 12 ประการในการเปนองคการอัจฉริยะคือ 

1) มีความมุงหมาย มุงมั่น ที่ชัดเจน 

การเปนเบอรหน่ึงขององคการคือ ตองมกีาร Manage Share Vision ทุกคนในองคการรวม

คิด และเปนเจาของเปาหมาย แตเปนเปาหมายในระดับคุณคา มีความมุงมั่น (Passion) สิ่งเหลาน้ีจะ

เกิดข้ึนไดตองมีกระบวนการ Build Shared Vision ตองมีการ Manage และตองมี Share Vision 

รวมกันทุกวัน  

2) ต้ังอยูในความไมประมาท (อปมาโท มสีติ และปญญา) 

    มีความเช่ือในความเปลี่ยนแปลง (ต้ังอยูในความไมประมาท) ตองต้ังสติอยูในการเปลี่ยนแปลง 

ตองทํา Change Management ทั้งภายใน และภายนอก โดยตองใชการจัดการเชิงบวก (Positive 

Change Management) 

3) มี และใชแผนยุทธศาสตร KM (Knowledge Management)  

ตองมีแผน KM เปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรองคการ  

4) มี และใชภาวะผูนํา และแกนนํา (Leadership) 

ผูบริหารสงูสุดตองบริหารกระบวนทัศน ภาวะผูนําตองมีอยูทั่วทั้งองคการ อยูในทุกคน ทุก

คนเปนผูนํา นําการเปลี่ยนแปลง ณ จุดที่ตนเองรับผิดชอบ หาวิธีการใหม ๆ สรางนวัตกรรม สรางการ

เปลี่ยนแปลงกบัเพือ่นรวมงาน มกีารทํา CQI (Continuous Quality Improvement) รวมกันสราง 

ความรูองคการจากความรูในตัวบุคคล  

5) จัดการความสมัพันธระหวางคน 

องคการอจัฉริยะเกิดจากความสมัพันธระหวางคน เพราะความสัมพันธระหวางคนจะ 

ทําใหองคการมีพลังมากข้ึน  
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6) ทักษะพื้นฐานของพนักงาน 

เปนทกัษะในระดับวิธีคิด และใหคุณคา เปนการปฏิบัติ การคิด การแลกเปลี่ยนเรียนรู  

ทักษะทีส่ําคัญทีสุ่ดคือทักษะการฟง ทักษะในการเขาใจความรูสกึนึกคิดของตนเอง และของผูอื่น  

เปนการพัฒนาองคการ 

7) ทักษะในการใช “ตัวชวย” (Enablers) KM 

    Enabler คือ เครื่องมือที่เปนตัวชวยใหเกิดการเรียนรูอยางมพีลัง ใชเทาทีจ่ําเปน ตัวอยาง  

ตัวชวย เชน BAR (Before Action Review), OM (Outcome Mapping) เปนตน 

8) ไรกําแพง 

กําแพงไมใชกําแพงจริงแตเปนกําแพงใจ ปฏิสัมพันธระหวางคนทําใหเกิดการเรียนรู  

อุปสรรคทีส่ําคัญคือ ตางคนตางอยูเปนหนวย ไมมีเวลามาพดูคุย การทํางานตองไมเริม่จากศูนยเพราะ

เพื่อนรวมงานบางคนอาจมีความรูน้ันอยูแลว มีประสบการณของเพื่อนมาชวยแกปญหา เครื่องมือทลาย

กําแพง เชน CFT (Cross Function Team: กลุมของบุคลากรที่มาจากหลายหนวยงานภายในองคการ

มีความรู และทกัษะหลากหลายมารวมกัน เพือ่วัตถุประสงคของการแกปญหาเรื่องใดเรื่องหน่ึง) ของ

โรงไฟฟาแมเมาะ Task Force คณะทํางานเฉพาะกจิ Job Rotation ทํางานโดยหมุนความรูใหเพื่อน

รวมงานดวย CoP: Community of Practice เปนเครือขายชุมชนแนวปฏิบัติ เปนเครื่องมือทรงพลงั 

ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหน่ึงระหวางสมาชิกชุมชน เปนตน 

9) อิสรภาพ บรรยากาศเชิงบวก 

บางหนวยงานมี Talent Management ตองใหคนทํางานสามารถลองผิดลองถูกไดเอง 

และทําใหคนทํางานไดเปนผูนําตัวเล็ก ๆ กลาคิดทีจ่ะเปลี่ยนวิธีการทํางานของตนอยูตลอดเวลา ทําให

คนทํางานมีความสุข 

10) มี และใช การจัดการคนเกง การจัดการขุมทรัพยทางปญญา หัวใจอยูที่การเสาะ Resources  

ซึ่งก็คือ ทรัพยากรทางปญญา Intellectual Capital (IC) เปนสิ่งที่จบัตองได และไมได เชน  

เปนคน เปนความสัมพันธ เปนวัฒนธรรมเปนความรูใหมเปนตน  

11) มี และใช ระบบบันทึก ขุม/ คลัง ความรู 

ในองคการตองสนับสนุนใหคนทํางานจดบันทกึ จดในสิง่ที่ตนสนใจข้ึนจากการทํางาน  

บันทึกการเรียนรูจากหนางาน แลวนํามา ทําความเขาใจ ยกระดับความรูรวมกัน และมีการจัดการ 

เรื่องเลาใหเปนหมวดหมู 

12) มี และใชระบบ ICT (Information Communication Technology) 

ดังน้ัน องคการอจัฉริยะคือ องคการที่มีความรูความสามารถมากกวาปกติ CIA: Central  

Intelligence Agency เปนองคการทีม่ีนักคิด นักวิเคราะห นักสืบคน นักปฏิบัติทํางานอยู เปนองคการ

ที่มีฐานความรู ภูมิปญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟง ฉลาดทํา ทั้งน้ี ตนกําเนิดขององคการอัจฉริยะเกิดมาจาก 
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องคความรูเดิม และองคความรูใหม ทักษะ และรปูแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม กอใหเกิดทาง 

เลือกที่หลากหลาย ฉลาดเลอืก และฉลาดทํา อันเปนฐานของพลงัความรู (Knowledge Power) ที่จะ

เปนพลังแหงความคิดสรางสรรคเพื่อสูการปฏิบัติ โดยมีความเปนเลิศ หรือเกงจรงิใน 3 ประการคือ  

(1)  ความเปนเลิศในวิชาการ (Academic Excellence) โดยอาศัยฐานความรู  

(Knowledge-Base) ความรูที่สําคัญควรมาจากความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ โดย

พัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ทั้งน้ี ผูบริหาร หรือผูนําจะเปนผูทํา

หนาที่เปนผูเช่ือมโยงเพือ่การถายโอนทางสติปญญา กลาวคือ ลดชองวางการถายโอนทางสติปญญา

ของบุคลากรในองคการ (Intelligence Transfer Gap: ITP) จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันใหมาก

ที่สุด กอใหเกิดการประสานทั้งองคความรูเดิม และองคความรูใหม  

(2) ความเปนเลิศในวิชาชีพอยางมืออาชีพ (Professional Excellence) บุคลากรใน

องคการจะตองมีความเปนมืออาชีพ น้ันคือ ผูบริหารจะตองเปนผูบรหิารมอือาชีพคือ จะตอง เกงคิด 

เกงคน และเกงงาน บุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ถาเปนครูก็ตองเปนครูมืออาชีพ ทั้งน้ี 

จะตองสราง และพฒันาบุคลากรในองคการใหเปนผูปฏิบัติงาน มีการเรียนรูงาน และรบัผิดชอบงาน

อยางมืออาชีพน่ันเอง  

(3) ความเปนเลิศในวิถีการดําเนินชีวิต (Life Excellence) โดยการใหความสําคัญ

กับบุคคล เขาใจในวิถีชีวิต และการดําเนินชีวิตของบุคลากรในองคการเปนอยางดี สงเสริมใหบุคลากร

ดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข  

 ฉะน้ัน การบรหิารองคการจงึตองใชฐานของการบริหารการจัดการความรูเพื่อใหเกิดเปน

องคการแหงการเรียนรู ถือเปนการพัฒนาบุคลากรอยางสมบูรณ เปนการบรหิารภูมปิญญาเพื่อเพิ่ม

พลัง และศักยภาพอํานาจในการปฏิบัติของบุคลากรอยางเต็มที ่สูความเปนอัจฉริยะขององคการ และ

ยังมีวัฒนธรรมองคการที่มีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมหน่ึงไปยังอกีวัฒนธรรมหน่ึง

น่ันก็คือ 

ภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํามีความจําเปนตอองคการเปนอยางมาก เพราะหากผูบริหารไมมีภาวะของผูนําก็อาจ

ทําใหองคการน้ันไมเจรญิเติบโต หรือกอความเสียหายใหกบัองคการได ในยุคแรก ๆ ของการศึกษา

ภาวะผูนําจะมุงเนนจุดเดนของผูนําที่ดี ไปจนถึงพฤติกรรมของผูนําที่ดี ทีเ่หมาะสมกบัสถานการณตาง ๆ 

จนถึงการศึกษาคนควาภาวะผูนําในรูปแบบที่มีอิทธิพลตอการความคิด และพฤติกรรมของผูตาม หรือ

บุคลากรในองคการ น้ันคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับความ

สํานึกของบุคลากร ทําใหบุคลากรเห็นถึงประโยชนของสวนรวมมากกวา อุทิศตนใหกับองคการ โดย

กระตุนระดับความตองการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว 
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 ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับความสํานึกไดดวยการกระบวนการ 4 กระบวนการคือ 

1) การสรางบารมี หรืออิทธิพลที่เปนอุดมคติ คือ การที่ผูนําทําใหบุคลากรมีความภูมิใจ มี

ความศรัทธา และมีความนับถือในตัวผูนํา มีความเต็มใจทีจ่ะทุมเทการปฏิบัติงานใหบรรลุตามวิสัยทัศ 

และพันธกิจขององคการ 

2) การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําทําใหบุคลากรเกิดความรูสกึเห็นประโยชนสวนรวม

มากกวาสวนตน เห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 

3) กระตุนเชาวปญญา คือ การที่ผูนํากระตุนใหบุคลากรเห็นวิธีการ หรอืแนวทางใหม ๆ ใน

การแกไขปญหา 

4) การคํานึงถึงเอกบุคคล คือ การทีผู่นําทําตนเพือ่มุงเนนการพฒันา ตองคํานึงถึงความ

ตองการของบุคลากรในองคการ 

การศึกษา อบรม และพฒันา 

สมคิด บางโม (2545) การฝกอบรมคือ การถายทอดความรูเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ 

ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงาน และภาระหนาที่ตาง ๆ ใน

ปจจุบัน และอนาคตเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากข้ึน  

โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมจีุดประสงคสามประการดังตอไปน้ี 

(Wexley & Latham, 1991) 

1) เพื่อปรับปรงุระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self – Awareness) ของแตละบุคคล ความ

ตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกบับทบาท และ

ความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิง่ที่ตนเองปฏิบัติจริง และ

ปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะทีผู่อื่นมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมผีลกระทบ

ตอผูอื่นอยางไร เปนตน 

2) เพื่อเพิ่มพูนทกัษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใดดาน

หน่ึง หรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรกัษาความปลอดภัยในการทํางาน หรือการ

ปกครองบญัชาลูกนอง เปนตน 

3) เพื่อเพิ่มพูนแรงจงูใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี 

แมวาบุคคลหน่ึง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจงูใจในการทํางานแลว 

บุคคลน้ันก็อาจจะมิไดใชความรู และความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่และผลงานก็ยอมออกมาแบบ

ไมมีประสทิธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจงูใจในการทํางานจงึเปนสิง่ที่มีความสําคัญอยางย่ิงตอ

ความสําเรจ็ขององคการ 
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กระบวนการการศึกษา อบรม และพฒันา ประกอบดวยข้ันตอน ดังน้ี 

1) การหาความจําเปนในการศึกษา อบรม เพื่อนํามาเปนแผนในการอบรม จําเปนตองมีการ

สํารวจวาหัวขอใดบางที่มีความจําเปนตอบุคลากรในองคการตองไดรับรู 

2) การวางแผนในการฝกอบรม เมื่อคนควาหาขอมลู และทราบถึงความตองการ หรือความ

จําเปนการการฝกอบรมแลว ก็นํามาทําเปนแผนในการฝกอบรม 

3) การเตรียมการฝกอบรม และการดําเนินการฝกอบรม ตองมกีารจัดเตรียมความพรอมใน

การอบรม การแจงถึงหัวขอการอบรม ผูสนใจ และระยะเวลาการอบรม 

4) การประเมินผลการอบรม จําเปนตองมีการประเมินผลทุกครัง้เพื่อที่จะทราบวาการอบรม

น้ันเปนที่พึง่พอใจ หรอืไม 

5) การติดตามผลการอบรม เพื่อทราบวาเมื่ออบรมไปแลวน้ัน ไดมีการเปลี่ยนแปลง หรือมี

เกิดการพัฒนาใด ๆ ข้ึนบาง 

โครงสรางองคการ 

โครงสรางองคการ หมายถึง การเช่ือมโยงแผนก และงานตาง ๆ ในองคการเขาดวยกันเปน

การเช่ือมโยงทีก่ําหนดความสมัพันธระหวางตําแหนงตาง ๆ ในองคการ มีการแสดงรายละเอยีดสาย

การบงัคับบญัชา มีกฎระเบียบในการทํากิจกรรมตาง ๆ (Debra & James, 2003) 

รูปแบบการจัดโครงสรางองคการ มี 3 รูปแบบ ไดแก  

1) โครงสรางองคการแบบแนวด่ิง ยึดองคประกอบ 5 ประการ  

1.1) สายการบังคับบัญชา: หนวยงาน – หัวหนา – ผูจัดการ – ผูบริหารสงู  

1.2) การมอบหมายอํานาจหนาที:่ ทุกตําแหนงตองมีความรบัผิดชอบตอหนาทีท่ี่

ไดรับมอบหมาย อํานาจตัดสินใจ  

1.3) การรวมอํานาจ และการกระจายอํานาจ: การกระจายการตัดสินใจใหระดับลาง  

1.4) ชวงการจัดงาน: การทํางานอยางใกลชิดระหวางผูบรหิารกับผูใตบงัคับบญัชา  

1.5) ตําแหนงหนวยงานหลกั และหนวยงานที่ปรึกษา: ตําแหนงเทากันทัง้หลัก และ

ที่ปรกึษา  

2) โครงสรางองคการแบบแนวนอน หรือการจัดแผนกคือเปนการประสานงานความรวมมอื 

(ผูบริหารตองมีการจัดแผนก และประสานความรวมมอืในแนวนอน)  

2.1) การจัดแผนกโดยจํานวนพนักงาน - จัดไปกับองคการระดับตํ่าที่ไมตองการ

ความรู ความชํานาญ  

2.2) การจัดแผนกโดยเวลา - รวมกลุมโดยใชเกณฑเวลา  

2.3) การจัดแผนกตามหนาที ่ 
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3) โครงสรางองคการแบบแยกธุรกิจ และองคการแบบอิสระ (Matrix Organization)  

ผูนําเรียกวา Matrix Boss แนวโนมโครงสรางองคการสมัยใหม องคการสมัยใหมจะเนนให

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมมากข้ึน  

3.1) สายการบังคับบัญชาสั้นลง หรือนอยลง ย่ิงสั้นลงกท็ําใหงานเร็วข้ึน 

3.2) ขนาดการควบคุมกวางข้ึน ทําใหประหยัดคาใชจาย และการสั่งงานเร็วข้ึน  

ผูใตบังคับบัญชามอีิสระมากข้ึน  

3.3) ความเปนเอกภาพของการบังคับบญัชานอยลง โครงสรางองคการในปจจุบันมี

แนวโนมในการใชการทํางานเปนทีมขามหนาที่ การใชหนวยเฉพาะกิจ และการจัดโครงสรางองคการ

แบบแมททรกิซ  

3.4) การมอบหมายงาน และการใหคนมอีํานาจ และความรบัผิดชอบมากข้ึน  

3.5) โครงสรางขนาดเล็กอยูในขนาดใหญ ทําใหยืดหยุน และสามารถปรบัตัวใหเขา

กับสถานการณไดงายกวา  

3.6) ลดจํานวนที่ปรึกษาใหอยูในระดับที่เปนประโยชนตองานของฝายบรหิาร  

โครงสรางองคการสมัยใหม (New Organization Structure)  

(1) การปรับโครงสรางองคการโดยการจัดโครงสรางองคการแบบพีรามิด 

หัวกลบั  

(2) การจัดองคการแบบแบนราบ (Flat Organization)  

(3) การจัดองคการแบบยืดหยุน และเปดกวาง และแสวงหาการจัดองคการ 

ใหม ๆ เชน การรือ้ปรับระบบ องคการแหงการเรียนรู การสรางฐานความรู การเพิม่อํานาจ  

เทคโนโลยี 

เทคโนโลยี หมายถึง สิง่ทีม่นุษยพัฒนาข้ึน เพื่อชวยในการทํางาน หรือแกปญหาตาง ๆ เชน

อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจกัร วัสดุ หรือแมกระทัง่ที่ไมไดเปนสิ่งของที่จบัตองได เชน กระบวนการตาง ๆ 

เทคโนโลยี เปนการประยุกต นําเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใช และกอใหเกิดประโยชน ในทางปฏิบัติ 

แกมวลมนุษยกลาวคือเทคโนโลยีเปนการนําเอาความรู ทางวิทยาศาสตรมาใชในการประดิษฐสิ่งของ 

ตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด สวนที่เปนขอแตกตางอยางหน่ึงของเทคโนโลยี กบัวิทยาศาสตร คือ

เทคโนโลยีจะข้ึนอยูกับปจจัย ทางเศรษฐกจิเปนสินคามีการซื้อขาย สวนความรูทางวิทยาศาสตรเปน 

สมบัติสวนรวมของ ชาวโลกมีการเผยแพรโดยไมมีการซื้อขายแตอยางใดกลาวโดยสรุปคือ เทคโนโลยี

สมัยใหมเกิดข้ึนโดยมีความรูทางวิทยาศาสตรเปนฐานรองรบั 

 

 

 



46 

ลักษณะของเทคโนโลยี 

สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ลักษณะ คือ (Heinich, Molenda & Russell, 1993) 

1) เทคโนโลยีในลักษณะของกระบวนการ (Process) เปนการใชอยางเปนระบบของวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร หรือความรูตาง ๆ ที่ไดรวบรวมไว เพื่อนําไปสูผลในทางปฏิบัติ โดยเช่ือวาเปน

กระบวนการทีเ่ช่ือถือได และนําไปสูการแกปญหาตาง ๆ  

2) เทคโนโลยีในลักษณะของผลผลิต (Product) หมายถึง วัสดุ และอุปกรณทีเ่ปนผลมาจาก

การใชกระบวนการทางเทคโนโลยี 

3) เทคโนโลยีในลักษณะผสมของกระบวนการ และผลผลิต (Process and Product) เชน 

ระบบคอมพิวเตอรซึง่มีการทํางานเปนปฏิสมัพันธระหวางตัวเครื่องกับโปรแกรม 

บดินทร วิจารย (2548) ขอดีของการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรู 

1) ใชไดตามตองการ และทันเวลา 

2) ผูเรียนรูสามารถกําหนดการเรียนรูของตนเองได 

3) ใชงานงาย  

4) สามารถเรียนรูไดจากที่ไกล ๆ  

5) สามารถลงมือปฏิบัติได 

6) มีความสอดคลองของเน้ือหา และการนําเสนอ 

7) สามารถปรบัใหเขากับรูปแบบของแตละคนได 

8) สามารถปรบัใหเขากับการรบัรูของแตละคนได 

9) ปลอดภัย และมีความยืดหยุน 

10) ปรับขอมูลใหทันสมัยไดอยางตอเน่ือง 

11) สามารถดึงออกมาใชงาน และเกบ็กลับเขาไปไดงาย 

12) มีความคุมคา 

การประเมินผล 

สมคิด พรมจุย (2537) กลาวถึง ความหมายของการประเมนิผลวา เปนกระบวนการที ่

กอใหเกิดสารสนเทศเพื่อชวยใหผูบรหิารตัดสินใจอยางมีประสิทธิผลสงู การประเมินเปนการตรวจสอบ

ความกาวหนาของโครงการ ตลอดจนการพจิารณาผลสัมฤทธ์ิของโครงการวามีมากนอยเพียงใด  การ

ประเมินผลเปนกระบวนการบงช้ีถึงคุณคาของโครงการ กลาวคือ โครงการที่ไดดําเนินการไปแลวไดผล

ตามวัตถุประสงคของโครงการที่ไดดําเนินการไปแลวไดผลตาม วัตถุประสงคของโครงการ หรือไม

เพียงใด สามารถทําไดทั้งการประเมินกอนเริ่มโครงการประเมิน ขณะที่โครงการกําลังดําเนินการอยู และ

การประเมินโครงการหลังจากการดําเนินงานไดสิ้นสุดแลว 
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 อรัสธรรม พรหมมะ (2540) กลาวถึงการประเมินผลวา เปนข้ันตอนหน่ึงของกระบวนการ

ทางนโยบายอันไดแก การกําหนดปญหา (Problem Structuring) การกําหนดนโยบาย (Policy) การ

วางแผน (Planning) การนํานโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) การติดตามควบคุมดูแล

นโยบาย (Policy Monitoring) และการประเมินผล (Policy Evaluation) จากที่กลาวมาจะเห็นวา

การประเมินผลเปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการ แตการประเมินผลโครงการ หรือประเมินผล

นโยบายน้ันสามารถทําไดทั้งในระดับที่โครงการกําลงัดําเนินอยู (Formative Evaluation) และการ

ประเมินผลรวบยอดทัง้หมดหลังเสร็จสิ้นโครงการ (Summative Evaluation)  

ซึ่งในการประเมินผลน้ีมีประโยชนดวยการ 4 ประการ คือ 

1) ชวยในการปรับเงื่อนไขของนโยบายใหเหมาะสมกับการนําไปปฏิบัติ (Adjust Ment Cycle) 

2) ชวยในการตัดสินใจวาจะดําเนินงานตอไป หรือไม (Continuation Cycle) 

3) ชวยในการตัดสินใจวาจะตองยุติ หรือลมโครงการ หรือไม (Termination Cycle) 

4) ชวยในการทบทวนนโยบาย และปรับโครงสรางของโครงการทั้งหมด (Restruc-turing Cycle) 

การใหรางวัล 

 พงศ หรดาล (2540) ไดใหความวา การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่นอกเหนือจาก

คาตอบแทน คาจาง หรอืคาตอบแทน เชน ถามีการใหรางวัลมีเงินเดือนข้ึนสม่ําเสมอ มีการแบงเปน

รายไดที่นอกเหนือจากคาตอบแทน หรือเมื่อเกิดอบุัติเหตุก็จาย เงินชดเชยใหอยางยุติธรรม พนักงานก็

จะมีขวัญ และกําลังใจสงู 

ระวัง เนตรโพธ์ิแกว (2542) ไดกลาวถึง การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึง การสรางความรูสึกที่ดี 

โดยปกติจะพิจารณาจากผลงาน และในบางครัง้ก็พจิารณาจากความสัมพันธระหวาง บุคคล ซึ่งระบบ

การใหรางวัลจะชวยกระตุนการปฏิบัติงาน สรางขวัญ และกาํลังใจ และกําลงัใจแกพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2547) ไดกลาวถึง การใหบําเหน็จรางวัลวาเปนสิง่จงูใจที่ไมใชเงิน นอกเหนือ 

จากเงินแลวยังมีปจจัยอื่นที่จงูใจใหบุคคลปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1) การแขงขัน เชน การประกวดผลงาน ผูชนะจะไดรบัเกียรติช่ือเสียง เปนตน แตควรระวัง

ในเรื่องของการอิจฉาริษยา ซึ่งจะทําใหพนักงานมุงเอาชนะมากกวาผลของงาน 

2) ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย เปนการสรางขวัญ และกําลงัใจใหรูสึกมีความมั่นคงในอาชีพ  

จะไมถูกเลิกจางโดยขาดหลักประกัน มีการกําหนดสัญญาจางเปนป หรอือายุงาน และมีหลักประกัน

ในการปฏิบัติงาน มีคาตอบแทนเมื่อเกิดอุบัติเหตุ มีการประกันชีวิตในงานที่เลี่ยงอันตราย 

3) ความรูสึกกาวหนา ผลงานที่ทําใหงานตนดีข้ึน การไดเลื่อนตําแหนงที่มีความสําคัญมากข้ึน 

ทําใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานเพราะเปนความคาดหวังของชีวิต 
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4) ฐานะทางสังคม เปนความรูสึกของตนเองวาเปนสวนหน่ึงของกลุม ทําใหอยากไป

ปฏิบัติงาน เชน มีสทิธิตัดสินใจ และออกเสียงในการปฏิบัติงานของกลุม รูจุดมุงหมายปลายทางของ

กลุม ทําใหเกิดความรบัผิดชอบตอการปฏิบัติงานมากข้ึน เปนตน 

5) ความรูผลของงาน มีความพอใจ และดีใจที่เห็นผลงานของตนไมวาจะดี หรือไมเพียงใด 

เพราะผลงานที่ดียอมเปนกําลงัใจ ผลงานที่ไมดีก็มโีอกาสปรบัปรงุแกไข 

6) รางวัล และการลงโทษ เปนผลตอบแทน หรือคําชมเชย หากผลงานเปนที่พอใจ หรือดีเดน 

ขณะเดียวกันก็มีการตําหนิเมื่อมผีลเสียหายเกิดข้ึน 

7) การปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถ และความถนัดของบุคคล ตลอดจนใหงานที่

ไมยาก และไมงายจนเกินไปจะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดี 

8) การใหรูวางานมีความสําคัญ ความรูสึกวางานที่ตนทําใหความหมายตอหนวยงานของตน 

หรือสังคม จะเปนแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานมากข้ึน ความเอาใจใสของหัวหนางาน การใหขอมลู

เกี่ยวกับงาน จึงเปนการสรางความสัมพันธใหเกิดข้ึน 

9) การลดความซ้ําซากจําเจ งานซ้ํา ๆ ทุกวันจะทําใหพนักงานเกิดความเบื่อหนาย จึงควร

พยายามสรางสิ่งที่ไมทําใหเกิดความซ้ําซากข้ึน จัดระบบงานใหมจัดโตะปฏิบัติงานใหม เปนตน 

 

2.4 แนวคิด และทฤษฏี ที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการจดัการความรู 

ฐิติกร พูลภัทรชีวิน (2553) ไดกลาวถึงปจจัยความสําเร็จในการจัดการความรู ดังน้ี 

1) วัตถุประสงคการจัดการความรู (Purpose) ปจจัยแรกที่จะนํามาซึ่งความสําเรจ็ในการ

จัดการความรู ไดแก วัตถุประสงคในการจัดการความรู ซึ่งเปนบทบาทหลักของผูบรหิารระดับสงูของ

องคการทีจ่ะตองเขามามีสวนรวม การกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการความรูที่ถูกตองเปนเครือ่ง

กําหนดทิศทาง และรปูแบบ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรภายในองคการทีจ่ะมีตอการจัดการความรู 

องคการทีก่ําหนดวัตถุประสงคของการจัดการความรูไวเพียงแตเพื่อใหตอบตัวช้ีวัดที่ถูกกําหนดไว หรือ

เพื่อใหไดช่ือวามีการจัดการความรู จะทําใหการจัดการความรูกลายเปนโครงการอีกหน่ึงโครงการที ่

เพิ่มภาระใหกบัผูปฏิบัติงาน และไมเกิดประโยชนในเชิงสรางสรรคแตอยางใด ในขณะที่หากองคการ

กําหนดวัตถุประสงคของการทําการจัดการความรูเพือ่การพฒันา บุคลากร พัฒนางาน และพัฒนา

องคการ จะทําใหการจัดการความรูมีสภาพเปนเครื่องมือทีจ่ะชวยอํานวยความสะดวกในการแกไข

ปญหา หรือการรวมแรงรวมใจกันพัฒนาองคการ ซึ่งจะสงผลใหการจัดการความรูแทรกซึมเขาไปใน

กระบวนการทํางานประจําวันของบุคลากร ซึ่งไมเพียงแคทําใหการจัดการความรูไมเปนภาระใหกับ

บุคลากร แตยังกลายเปนเครื่องมือชวยลดภาระใหกบับุคลากรไดดวย  
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2) นโยบายการจัดการความรู (Policy) อีกหน่ึงปจจัยที่เปนบทบาทของผูบริหารระดับสูง 

ไดแก การกําหนดนโยบายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู โดยเฉพาะนโยบายดานการสรางแรงจูงใจ

จากผลงานดานการจัดการความรู องคการที่ประสบความสาํเร็จในการจัดการความรูตางมีการกําหนด

นโยบายดานการจัดการความรูเปนหน่ึงในนโยบายหลกัขององคการ ทําใหบุคลากรทัง้หมดขององค 

การรบัรู ตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู และยินดีเขามามีสวนรวมในกระบวนการ

จัดการความรู  

3) แผนแมบท และแผนปฏิบัติการการจัดการความรู (Plan) ทศิทางที่ชัดเจนจะชวยใหการ

ดําเนินการไมหลงทาง การจัดการความรูจึงตองการการกําหนดแผนแมบทดานการจัดการความรู ซึ่ง

ประกอบดวยเน้ือหาหลัก ไดแก วิสัยทัศนดานการจัดการความรูขององคการ พันธกิจดานการจัดการ

ความรู ยุทธศาสตรการจัดการความรู กลยุทธการจัดการความรู เปาหมาย และตัวช้ีวัดของโครงการ 

ซึ่งเน้ือหาของแผนแมบทการจัดการความรูจะตองสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการ พัฒนาองคการ 

ซึ่งจะชวยใหสามารถวัดผลความสําเร็จของการจัดการความรูไดอยางชัดเจน เมื่อไดแผนแมบทดาน 

การจัดการความรูแลว จึงทําการยอยแผนแมบทออกเปนแผนปฏิบัติการประจําปแตละปตอไป  

4) กระบวนการทีเ่ลอืกใชในการจัดการความรู (Process) กระบวนการในการจัดการความรู  

มีอยูหลากหลายกระบวนการ สิ่งที่สําคัญจงึไมใชตัวกระบวนการวากระบวนการแบบใดดีกวาแบบใด 

แตเปนการเลือกใชกระบวนการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคการ (อยางไรก็ดี สําหรับหนวยงาน

ราชการ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดแนะนํากระบวนการจัดการความรูไว ซึ่งประกอบดวย 7 ข้ันตอนหลัก 

และในป 2553 ไดเพิ่มอีกหน่ึงข้ันตอน กลายเปน 8 ข้ันตอน ถึงแมวาในคูมือของ สํานักงาน ก.พ.ร.  

จะมีการระบุไววา สามารถเลือกใชกระบวนการแบบอื่นได แตหนวยงานราชการสวนใหญก็มักเลอืกใช

กระบวนการแบบของสํานักงาน ก.พ.ร. เพื่อใหงายตอการถูกประเมิน และทําใหมั่นใจไดวาเมื่อทําการ

จัดการความรูแลวจะบรรลุตามตัวช้ีวัดที่กําหนดไว)  

5) ผูรบัผิดชอบโครงการ (Project Owners) องคการสวนใหญเมื่อเริ่มทําการจัดการความรู  

ก็จะมกีารแตงต้ังคณะทํางานข้ึนมา โดยมีลักษณะเปนองคการโครงการ ภาระหนักจงึตกอยูกับคณะ 

ทํางานซึ่งมีทัง้งานทีเ่ปนงานประจํา และงานทีเ่ปนโครงการ ทําใหการขับเคลื่อนกระบวนการจัดการ

ความรูขาดความตอเน่ืองในบางชวงเวลา (โดยเฉพาะหนวยงานจํานวนมากเลือกต้ังผูอํานวยการจาก 

แตละกอง/ สํานัก มาเปนคณะทํางาน) หลายหนวยงานทีป่ระสบความสําเร็จไดแนะนําวา ควรจะม ี

การจัดต้ังหนวยงานใหมทีร่ับผิดชอบดานการจัดการความรูโดยตรง และคัดเลือกบุคลากรทีม่ีความ

เหมาะสมเขามารบัหนาที่ นอกจากน้ี หากเปนองคการขนาดใหญ ยังควรทีจ่ะมกีารสรางการจัดการ

ความรู Agents ข้ึนมา เพื่อเปนเสมอืนตนแบบนักจัดการความรูใหกบับุคลากรคนอื่น ๆ ดวย  
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6) การมสีวนรวมจากบุคลากรทั้งหมดขององคการ (Participation) การจัดการความรูโดย   

ตัวของมันเอง เปนเครื่องมือทางการบรหิารจัดการทีส่ามารถชวยในการปองกัน และลดปญหา อีกทั้ง  

ยังชวยสรางโอกาสในการพฒันาองคการดวย แตหากใชผิดวิธี การจัดการความรูก็อาจกลายเปนภาระ

ของบุคลากรไดดวยเชนกัน เพื่อลดปญหาบุคลากรมีทัศนคติที่ไมถูกตองตอการจัดการความรู การให

บุคลากรทุกระดับขององคการไดเขามามสีวนรวมในโครงการดานการจัดการความรูต้ังแตตนจะสามารถ

ชวยลดแรงตอตาน และสามารถสรางกระแสใหบุคลากรอื่น ๆ เขามามีสวนรวมกับกิจกรรมการจัดการ

ความรูไดดวย  

7) การเลือกใชเครื่องมือในการจัดการความรู (Tools) ปจจุบันคงปฏิเสธไมไดวาเครื่องมือที่

สําคัญในการนํามาประยุกตใชในการจัดการความรูคือ ระบบสารสนเทศสําหรบัใชในการจัดเกบ็รวบรวม 

เผยแพร และรวมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยอาจเรียกวา เปนระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู  

การใชระบบสารสนเทศเขามาชวยจะทําใหบุคลากรทั่วทั้งองคการสามารถเขาถึงองคความรู และแลก 

เปลี่ยนเรียนรูกันไดทกุที่ทกุเวลา อยางไรก็ดีการออกแบบระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการความรูจะตอง

พิจารณาถึงวัฒนธรรมองคการ ขอจํากัดของฮารดแวร และระบบเครือขาย ตลอดจนขอจํากดัดานความ 

สามารถของบุคลากรในการใชงานระบบสารสนเทศ 

ปจจัยที่ทําใหการจัดการความรูประสพความสําเรจ็ในองคการ 

รัชตวรรณ กาญจนปญญาคม (2554) ไดกลาวถึงปจจัยทีท่ําใหการจัดการความรูประสบความ 

สําเร็จในองคการคือ 

1) วัฒนธรรม และพฤติกรรมของคนในองคการ 

คนในองคการตองมีเจตคติที่ดีในการแบงปนความรู และนําความรูที่มีอยูมาเปนฐานในการ 

ตอยอดความรูของคนรุนใหมตอไป องคการเองตองมีวัฒนธรรมภายในแหงความไวเน้ือเช่ือใจ และให

เกียรติกัน เคารพในสิทธิ และความคิดของผูรวมงานในทกุระดับแมเปนบุคลากรระดับลางก็ตามการ

เรียนรูสามารถเกิดข้ึนไดกบัทุกเรื่องแมแตสิง่ทีเ่ปนขอผิดพลาดในอดีต 

2) ผูนํา และการสรางกลยุทธ 

ผูบริหารระดับสงูตองมีความเช่ือในคุณคาของคน และความรูที่มีในองคการ เขาใจในลักษณะ

ของปญหา และพันธะกจิขององคการ สงเสริม และสนับสนุนความเปนมืออาชีพในดานตาง ๆ ใหเกิดข้ึน 

คนหา และเชิดชูกระบวนการทํางานทีเ่ปนเลิศจากหนวยงานภายใน เปนตนแบบแหงการเปนผูรเิริม่ใน

การแบงปน และเรียนรู กําหนดทิศทางในการพัฒนาระบบการจัดการความรูภายใน วางกลยุทธในการ

จัดทําระบบการจัดการองคความรูทีจ่ะประสพผลสัมฤทธ์ิ เชน เลือกเรื่องที่ทําแลวเห็นผล หรอืเรื่องที่มี

คนเขาใจ และมีองคความรูอยูแลวในองคการ ที่สําคัญทีสุ่ดคือ ทําอยางไรใหคนในองคการอยากนําเรื่อง

ที่ตนรูออกมาแบงปน โดยไมหวาดระแวงวาจะเสียผลประโยชน ถูกแอบอางผลงาน ถูกกลั่นแกลงเพราะ

อิจฉาตารอนตาง ๆ นานา องคการทีจ่ะประสพความสําเรจ็ในเรื่องน้ีตองสรางอยูบนพื้นฐานของความไว
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เน้ือเช่ือใจ (Trust) และการใหเกียรติซึง่กัน และกัน (Mutual Respect) โดยกุญแจสําคัญที่จะไขประตู

สูโลกที่เปดกวางน้ีคือ ผูบรหิารสูงสุดขององคการน่ันเอง 

3) เทคโนโลยี 

ความพรอมของอุปกรณทันสมัยของเทคโนโลยีทีส่ามารถสนับสนุนการทํางาน และการ

เรียนรูของคนในองคการได การสรางฐานขอมูล และการจัดการระบบฐานขอมูลตลอดจนวิธีการทีจ่ะ

ทําใหคนยอมใชคอมพิวเตอรเพื่อเปนสือ่กลางในการรวบรวม และสงตอขององคความรู ที่สําคัญคือ 

สรางระบบการปองกันไมใหคนนอกเขามากอกวน และทําความเสียหายแกระบบฐานขอมูลภายในได 

ขณะเดียวกัน การจัดการความรูก็ไมไดหมายความวา ตองใชเครื่องมอื และอปุกรณแพง ๆ เพื่อสราง

ฐานขอมูล ขนาดยักษแตไมเอื้อประโยชนตอการใชงานของคนสวนใหญในองคการ ผูที่ดูแลระบบน้ี

ตองมีใจเปดกวาง และมีความเพยีรพยายามที่จะใหบริการแกผูใชงาน เพื่อใหฐานขอมลู และระบบ

คอมพิวเตอรเอื้อประโยชนใหคุมคาเงินที่ลงทุนไป อยาลืมวาระบบเหลาน้ีหมดอายุขัยเร็วมากภายใน

ไมกี่ป 

4) การวัดผล และการนําไปใช 

จัดทําระบบการติดตาม และวัดผลของการจัดการความรู และประโยชนจากการนําไปใช  

เพื่อสรางแรงขับเคลือ่นใหคนในองคการมีความกระหายอยากเรียนรู และอยากมีสวนรวมในการสราง

ฐานความรูใหเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง 

5) โครงสรางพื้นฐาน 

การวางระบบการบรหิารจัดการ การรวบรวมขอมลู และการรายงานผลการดําเนินการตาง ๆ 

ที่จะเอื้อใหแผนงานของการจัดการความรูประสพผลสําเร็จ 

ทายสุดองคการทีม่ีการจัดการองคความรูที่ดีจะสามารถเกบ็เกี่ยวประโยชนจากทุนทางดาน

ความรู (Knowledge Asset) ที่เกิดจากปญญาของบุคคลากรทุกระดับภายในองคการอยางไมรูจักหมดสิ้น 

เพราะเมื่อหนวยงานไดเริ่มตนดําเนินการเรื่องการจัดการความรูจะพบวา ความรูที่ตัวเรา (One Person) 

คิดวาเรามีอยูเยอะน้ัน จรงิ ๆ แลวยังนอยมากเมื่อเปรียบเทยีบกับที่มีอยูภายในองคการของเราเอง และจะ

ย่ิงรูสึกประทบัใจเมื่อคนพบวา มีความรูบางอยางมาจากที่ ๆ เราคาดคิดไมถึง โดยหารูไมวาสิง่ที่ตนรูน้ันไม

มีคุณคาใดเลยหากไมมีผูนําไปใช “ความสําคัญไมไดอยูที่คุณรูอะไร แตอยูที่คุณใชประโยชนจากสิ่งที่คุณรู 

หรือไม” 
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2.5 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจ 

นิยามและความหมายของความพึงพอใจของผูใชงาน 

ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของความพงึพอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ  

กิตติมา ปรีดีลก (2529) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือเกิด 

ความพึงพอใจตอสิ่งจูงใจตาง ๆ ที่ไดรบัการตอบสนอง 

วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสกึของมนุษยที่แตกตางกัน ข้ึนอยู

กับบุคคลวามีความคาดหมายกับสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางไร ถาบุคคลมีความคาดหวังมาก และไดรับการตอบ 

สนองมากจะทําใหเกิดความพึงพอใจ แตหากบุคคลมีความคาดหวังมากแตไดรบัการตอบสนองนอยจะ

ทําใหบุคคลไมพึงพอใจน่ันเอง 

สงา ภูณรงค (2540) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสกึทีเ่กิดข้ึนเมือ่บุคคลไดรบั

ผลลัพธหรือความสําเรจ็ตามความคาดหวัง 

 ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 2003) กลาววา ความพึงพอใจของผูใชงานเปน

กุญแจสําคัญในการวัดความสําเรจ็ของระบบคอมพิวเตอร 

ความพึงพอใจของผูใชงาน (User Satisfaction) เปนเรื่องทศันคติของผูใชงานที่มีตอระบบ 

ปฏิบัติการที่ใชบนเครือ่งคอมพิวเตอรอยางเฉพาะเจาะจงในเรื่องใดเรื่องหน่ึง (Doll & Torkzadeh, 1988) 

 

2.6 การพัฒนากรอบแนวคิด และสมมติฐานงานวิจัย 

1) วัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยมรวมที่ไดรับการยอมรบัในองคการ ที่มีอิทธิพลตอ พฤติกรรม 

ของบุคลากร และเกิดแนวการปฏิบัติทีส่ืบตอกันมาเน่ืองจากการปฏิบัติหรอืคานิยมน้ันรับการพิจารณา 

วายอมรับได อีกทัง้คานิยมเหลาน้ีมักจะถูกถายทอดผานทางเรื่องราว และสื่อทางสญัลักษณตาง ๆ ซึ่ง

อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการซึง่จัดวา

เปนสังคมเล็ก ๆ ทีม่ีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิตหรือเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมในการ

ทํางานของบุคลากรในองคการ โดยที่บุคลากรในองคการไมรูตัว วิจารณ พานิช (2546) กลาววา การ

จัดการความรูในองคการจะประสบผลสําเรจ็เพียงไรน้ันมีปจจัยดานวัฒนธรรม เปนหน่ึงในปจจัยที่มผีล

ตอความสําเรจ็ในการพัฒนาการจดัการความรูในองคการ งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดน้ี อุรารัตน 

ทองสัมฤทธ์ิ (2554) วัฒนธรรมองคกรมผีลตอการรับรูประโยชนของการจัดการความรู จงึสรปุเปน

สมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

2) ภาวะผูนําของผูบรหิาร 

ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกจิกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือนแกนของ

กลุม เปนผูมีโอกาสติดตอสื่อสารกบัผูอื่นมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการ ตัดสินใจของกลุมสูง 

ภาวะผูนําที่แสดงความเช่ือในคุณคาของภารกจิขององคการและจัดกระบวนการใหเกดิ “ความมุงมั่น

รวม” (Shared Purpose) ภายในองคการ เปนสิ่งมีคาสงูสุดที่ผูนําจะพึงใหแกองคการ ดังน้ันหาก

ผูบริหารมีภาวะผูนําทีม่ีบทบาทในการกําหนดนโยบาย สนับสนุน และมสีวนรวมในการจัดกจิกรรมที่

เกี่ยวของกบัการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู งานวิจัยของ ณภัทร วรเจรญิศร ี(2553) 

เรื่อง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ดังน้ันหาก

ผูบริหารมีภาวะผูนําทีม่ีบทบาทในการกําหนดนโยบาย สนับสนุน และมสีวนรวมในการจัดกจิกรรมที่

เกี่ยวของกบัการพัฒนาองคการในการจัดการความรูมากข้ึน ก็จะทําใหเกิดการรบัรูประโยชนในการนํา

การจัดการความรูไปใช ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําของผูบริหารมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

3) การศึกษา อบรม และพฒันา 

การฝกอบรม คือ การถายทอดความรูเพือ่เพิม่พูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และ

ทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานและภาระหนาที่ตาง ๆ ในปจจบุัน และอนาคต

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากข้ึน งานวิจัยของ วชิระ ชนะบุตร (2552) เรือ่ง อิทธิพลของปจจัยดาน

สภาพแวดลอมการจัดการความรูที่สงผลตอความรอบรูในงานบุคลากร บริษัทประกันวินาศภัยใน

ประเทศไทย พบวา การฝกอบรมใหแกบุคลากรมีอทิธิพลทางตรงตอความรอบรูในงานของบุคลากร 

ซึ่งจะกอใหเกิดจัดการความรูที่มีคุณภาพ และเล็งเห็นถึงประโยชนของการจัดการความรูดังน้ันหากมี

การสงเสรมิใหกลุมเปาหมายไดมีการเรียนรู อบรมพัฒนา และแลกเปลี่ยนทัง้แบบเปนทางการ และไม

เปนทางการ จะทําใหเกิดการรบัรูถึงประโยชนในการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 3 การศึกษา อบรม และพัฒนามีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

4) โครงสรางองคการ 

โครงสรางองคการ หมายถึง การเช่ือมโยงแผนกและงานตาง ๆ ในองคการเขาดวยกันเปนการ

เช่ือมโยงที่กําหนดความสัมพันธระหวางตําแหนงตาง ๆ ในองคการ มีการแสดงรายละเอียดสายการ

บังคับบัญชา มีกฎระเบียบในการทํากิจกรรมตาง ๆ วิจารณ พานิช (2546) กลาววาการจัดโครงสราง 

ภายในองคการ เปนกลุมงาน ทีมงาน สายงาน ภายในองคการและเช่ือมออกไปภายนอกองคการ 
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โครงสรางควรมีความยืดหยุน เพื่อใหเกิดการรวมตัวกันเปนกลุมเฉพาะกจิไดงาย มีการสื่อสารและ

รวมมือขามสายงานในแนวราบอยางคลองตัว การจัดโครงสรางองคการใหสามารถเช่ือมโยงกบัภาย 

นอกองคการเรียกไดอีกอยาง หน่ึงวา “ชุมชนนักปฏิบัติ” (Community of Practice -- Cop) ซึ่งการ

เกิดข้ึนของชุมชนนักปฏิบัติน้ันจะสะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธทาง สังคมในแนวราบเพือ่เอื้อใหเกิด

การแลกเปลี่ยนเรียนรู พัฒนาและจัดการยกระดับองคความรูในองคการ สถาบัน และสังคม จากงาน 

วิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรในบริษัท

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานโครงสรางองคการมีความสัมพันธกบัการจัดการ

ความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ดังน้ันหากโครงสรางองคการมีการจัดโครงสรางที่ยืดหยุน 

และเอือ้ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู กจ็ะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 4 โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

5) เทคโนโลยี 

เทคโนโลยี หมายถึง สิง่ทีม่นุษยพัฒนาข้ึน เพื่อชวยในการทํางานหรอืแกปญหาตาง ๆ เชน

อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องจกัร วัสดุหรือแมกระทั่งที่ไมไดเปนสิ่งของที่จบัตองได เชน กระบวนการตาง ๆ 

เทคโนโลยี เปนการประยุกต นําเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใช และกอใหเกิดประโยชนในทางปฏิบัติ 

จากงานวิจัยของ พิชญนันท ภิรมยรื่น (2551) เรื่อง ปจจัยภายในองคการทีม่ีอิทธิพลตอการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของการไฟฟานครหลวง พบวา ปจจัยดานการประยุกตใชเทคโนโลยีการเรียนรูมีความ 

สัมพันธทางบวกกบัการเปนองคการแหงการเรียนรูของการไฟฟานครหลวง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ดังน้ันหากมีการพัฒนา และประยุกตใชเทคโนโลยีในการเรียนรูเพิ่มมากข้ึน จะทําใหเกิดการ

รับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 5 เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

6) การประเมินผล 

การประเมินผล หมายถึง กระบวนการทีก่อใหเกิดสารสนเทศเพื่อชวยใหผูบรหิารตัดสินใจ 

อยางมีประสิทธิผลสูง การประเมินเปนการตรวจสอบความกาวหนาของโครงการ ตลอดจนการ

พิจารณาผลสมัฤทธ์ิของโครงการวามีมากนอยเพียงใด การประเมินผลเปนกระบวนการบงช้ีถึงคุณคา

ของโครงการจากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจรญิศร ี(2553) เรือ่ง ปจจัยที่มอีิทธิพลตอการจัดการความรู

ของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานการประเมินผลมีความ 

สัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันหากการประเมินผลเปนไปใน

รูแบบที่สรางสรรค และพฒันาการจัดการความรูแลวจะทําใหเกิดการรับรูประโยชนในการนําการ

จัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุปเปนสมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 6 การประเมินผลมีอทิธิพลทางบวกตอการรับรูประโยชนใน 

7) การใหรางวัล 

การใหบําเหน็จรางวัล หมายถึงสิง่ตาง ๆ ที่นอกเหนือจากคาตอบแทน คาจางหรือ

คาตอบแทน เชน ถามีการใหรางวัลมีเงินเดือนข้ึนสม่ําเสมอ มีการแบงเปนรายไดที่นอกเหนือจาก

คาตอบแทนหรือเมื่อเกิดอุบัติเหตุกจ็าย เงินชดเชยใหอยางยุติธรรม พนักงานก็จะมีขวัญและกําลงัใจสูง 

จากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยทีม่อีิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากร

ในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานการใหรางวัลมีความสัมพันธกบัการ

จัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันการใหรางวัลและการยอมรับ เปนการสราง

แรงจงูใจใหพนักงานมีพฤติกรรมที่พึงประสงค เชน พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู ไมปกปดความรู 

จะทําใหเกิดการรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 7 การใหรางวัลมอีิทธิพลทางบวกตอการรับรูประโยชน 

8) กระบวนการจัดการความรู 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการที่จะชวยใหเกิด

พัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดข้ึนภายในองคการ มีทัง้หมด 7 ข้ันตอน คือ 

(1) การบงช้ีความรู  

(2) การสรางและแสวงหาความรู  

(3) การจัดความรูใหเปนระบบ  

(4) การประมวลและกลั่นกรองความรู  

(5) การเขาถึงความรู  

(6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  

(7) การเรียนรู  

กระบวนการของการจัดการความรู ตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจาก

แหลงขอมูลภายในและภายนอกเปนการแยกแยะวาความรูชนิดใดที่ควรนํามา ใชในองคการ แลวนํา

ความรูน้ันมากําหนดโครงสรางรปูแบบ และตรวจสอบความถูกตอง กอนทีจ่ะนํามาผลิตและเผยแพร

โดยการบริหารกระบวนการน้ัน จะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคการวาตองการใหบรรลุ

เปาหมายอะไร จากงานวิจัยของ วชิระ ชนะบุตร (2552) เรื่อง อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอม

การจัดการความรูที่สงผลตอความรอบรูในงานของบุคลากร บริษัทประกันวินาศภัยในประเทศไทย 

พบวา ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรูในองคการ ซึ่งเปนปจจัยดานสภาพแวดลอมการจัดการ

ความรูมีอิทธิพลทางตรงตอความรอบรูในงานของบุคลากร ดังน้ันหากมกีระบวนการการจัดการความรู

ที่มีประสทิธิภาพก็จะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรุป

เปนสมมติฐานไดวา 
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สมมติฐานที่ 8 กระบวนการจัดการความรูมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

9) การสือ่สารความรู 

การติดตอสือ่สารเปนการถายทอด และแลกเปลี่ยนขอเทจ็จริง ความรูสกึ ความคิดหรือการ

กระทําตาง ๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมในที่น้ี หมายถึงการเปลี่ยน

ความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผย โดยมีปจจัยหลัก ๆ ในการสื่อสาร

ที่จะตองคํานึงถึงไดแกชองทางในการสื่อสารสูกลุมเปาหมายเน้ือหาและกลุมเปาหมายที่ตองการ

สื่อสารถึง จากงานวิจัยของ ณภัทร วรเจริญศรี (2553) เรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการจัดการความรู

ของบุคลากรในบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) พบวา ปจจัยดานการสือ่สารความรูมีความ 

สัมพันธกบัการจัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันหากมีชองทางในการสื่อสาร

ที่ดีก็จะทําใหเกิดการรับรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐาน

ไดวา 

สมมติฐานที่ 9 การสื่อสารความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

10) การรบัรูประโยชน 

ความหมายของการรบัรู มีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวเชน เทพนม เมืองแมน และ

สวิง สุวรรณ (2529) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการในการยอมรับ การจัดระเบียบ และการแปล

ความหมายของสิ่งเราทีบุ่คคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกีย่วของดวย ในสิ่งแวดลอมหน่ึง ๆ บุคคล

จะเลือกรับสิ่งเราตางกัน ถาในสถานการณหน่ึง ๆ มีสิง่เราหลายอยาง คนจะเลอืกใหความสนใจเฉพาะ

สิ่งเราทีม่ีความหมายตอตนเองมากกวา องคประกอบทีม่ีอิทธิพลตอการรับรู ร็อบบินส (Robbins, 

1998) ไดแบงปจจัยที่มีอทิธิพลตอการรบัรูออกเปน 3 ดาน ไดแก เปาหมายทีร่ับรู ตัวผูรับรู และ

สถานการณ และคําจํากัดความของการรบัรูคุณคาวาเกิดข้ึนเมื่อผูใชเปรียบเทียบประโยชนที่ไดรบักับ

ราคาที่จายไป โดยการรบัรูประโยชนที่จะไดรับ อาจแตกตางกันไปตามแตละสถานการณหรือตามแต

ละบุคคล โดยใชงานแตละคน (McDougall & Levesque, 2000) จากผลงานของ สุมินทร เบาธรรม 

(2554) เรื่องการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอ

องคกร และความต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในสงักัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลอีสาน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุ ีผลการวิจัยพบวา การรบัรูถึงการไดรับ

การสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในการทํางาน ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 10 การรับรูประโยชนมอีิทธิพลทางบวกตอการนําไปใช 

11) การนําไปใช 

การใชระบบคือ การวัดความสําคัญของความสําเรจ็ของระบบ (Chang & Cheung, 2001; 

DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004 และ Lucas, 1978) นอกจากน้ีการใชระบบจะเปน
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การวัดจาก “สามารถใช” และการ “ต้ังใจจะใช” (DeSanctis, 1982) ดีโลน และแมคลนี (DeLone 

& McLean, 2003) แนะนําโดย ธรรมชาติ คุณภาพ และความเหมาะสมตอการใชงานระบบมีผลลพัธ

ที่สําคัญ และวัดจากเวลาที่ใชงานในระบบ การใชงานระบบเปนเงือ่นไขจําเปนภายใตระบบสารสนเทศ

สามารถสงผลกระทบตอการเรียนรูของแตละคน ประสิทธิภาพการทํางาน งานวิจัยดังกลาวเนนความ 

สําคัญของการใชงาน สําหรับการตรวจประเมินระบบในแงของความสําเร็จการใชงานระบบ การศึกษา

ที่นําเสนอรปูแบบความคิดในการศึกษาความพึงพอใจของพฤติกรรมความต้ังใจทีจ่ะใชงานและ

ประสิทธิผลของอีเลิรนน่ิงจากนักศึกษาจํานวน 424 คน จากทั้งหมด 560 คนโดยเสนอแบบจําลอง

การยอมรบัเทคโนโลยีสามระดับ 3-TUM (Three-tier Technology Use Model) ผลการวิจัยแสดง

ใหเห็นวาการรบัรูถึงประสทิธิภาพของตัวผูเรียนเอง (Self-Efficient) เปนปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจของผูเรียนผานระบบอีเลิรนน่ิง ความรู จึงสรปุเปนสมมติฐานไดวา (Liaw, 2008) 

สมมติฐานที่ 11 การนําไปใชมีผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจของผูใชงาน 

12) ระดับความพงึพอใจของผูใชงาน 

ทวีพงษ หินคํา (2541) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวาเปนความชอบของบุคคลทีม่ีตอ

สิ่งหน่ึงสิ่งใด ซึ่งสามารถลดความดึงเครียดและตอบสนองความตองการของบุคคลไดทําใหเกิดความ 

พึงพอใจตอสิง่น้ัน ธนียา ปญญาแกว (2541) ไดใหความหมายวา สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจที่

เกี่ยวกับลักษณะของงาน ปจจัยเหลาน้ีนําไปสูความพอใจในงานที่ทํา ไดแก ความสําเรจ็ การยกยอง 

ลักษณะงาน ความรับผดิชอบ และความกาวหนา เมื่อปจจัยเหลาน้ีอยูตํ่ากวา จะทําใหเกิดความไม

พอใจงานที่ทํา ถาหากงานใหความกาวหนา ความทาทาย ความรับผิดชอบ ความสําเร็จและการยกยอง

แกผูปฏิบัติงานแลว พวกเขาจะพอใจและมีแรงจูงใจในการทาํงานเปนอยางมาก จากงานวิจัยของ  

ศักด์ิดา ศิริภัทรโสภณ และปารยทิพย ธนาภิคุปตานนท (2554) เรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพ

การบริการที่ไดรบักับความพงึพอใจและความภักดีของคนไข: กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร การศึกษาในครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพ

การใหบริการทีผู่บริโภคไดรับกบัความพึงพอใจและความภักดีของคนไขที่มีตอสถานบริการทาง

การแพทยเอกชนแหงหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครทีม่ีช่ือเสียงและไดรบัการยอมรับดานมาตรฐาน

คุณภาพการบริการในระดับสากลจากสถาบันระหวางประเทศ (JCI) ทําการศึกษาโดยวิธีการสํารวจ 

จากกลุมตัวอยางทีเ่ปนผูปวยทีเ่ขารบับริการจํานวน 303 หนวยตัวอยางโดยวิธีการเลือกตัวอยางตาม

สะดวก และใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลและนํามาวิเคราะหสถิติสหสมัพันธ

และสมการถดถอยพหุคุณ ผลการศึกษา แสดงใหเห็นวา คนไขที่เขารับบริการมีความเห็นตอคุณภาพ

การบริการที่ไดรบัในดานตาง ๆ ในระดับดี มีความพึงพอใจและความภักดีตอสถานบริการทาง

การแพทยในระดับสูง และจากการทดสอบสมมติฐานทางสถิติแสดงใหเห็นถึงระดับความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพบริการดานตาง ๆ มีผลตอระดับความพึงพอใจและความภักดีของผูเขารับบริการ 
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โดยเฉพาะคุณภาพการบริการดานการตอบสนองที่รวดเร็วจะสงตอระดับความพึงพอใจ ในขณะที่

คุณภาพการบริการดานภาพลักษณของสถานที ่ดานการสรางความมั่นใจและดานการเอาใจใสดูแลของ

สถานบรกิารทางแพทยจะสงผลตอระดับความภักดีของคนไขที่เขามารบับริการ ความรู จึงสรุปเปน

สมมติฐานไดวา 

สมมติฐานที่ 12 การรับรูประโยชน และการนําไปใช สงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจ

ของผูใชงาน 

 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

ภาพที่ 2.3: กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรู  
 

 วัฒนธรรมองคการ 

 ภาวะผูนํา 

 การศึกษา อบรม และพฒันา 

 โครงสรางองคการ 

 เทคโนโลยี 

 การประเมินผล 

 การใหรางวัล 

 กระบวนการการจัดการความรู 

 การสือ่สารความรู 

 

 

การรับรูประโยชน 

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



64 

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 



66 

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 



70 

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 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของ

ผูใชงานระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล” ผูวิจัยไดดําเนินวิเคราะหผลการวิจัยตามลําดับ 

ดังน้ี  

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 การตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนทางสถิติของขอมูลประกอบดวยการตรวจสอบ

คุณภาพของขอมูลตามขอตกลงเบื้องตนสําหรบัการวิเคราะหถดถอยพหุ ซึ่งขอตกลงเบื้องตนเหลาน้ี

ประกอบดวยลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (Normality) การตรวจสอบความเปนเอกพันธ

ของการกระจาย (Homoscedasticity) และการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร

ตนและตัวแปรตาม (Linearity)  

ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ

โมเดลการวัด (Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกบัปจจัยทีม่ีผลตอการจัดการความรู  

การรบัรูประโยชน การใชงาน และระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

ตอนที่ 5 การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearlity)  

ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยพห ุ

ตอนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 การตรวจสอบความเที่ยงสําหรับขอมูลที่เกบ็จริง 

จากผลการวิเคราะหความเที่ยงของขอมูลจรงิ (n = 412) พบวา ผานเกณฑทีก่ําหนด 

โดยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแตละตัวแปรมีคาต้ังแต 0.70 ข้ึนไป และคาอํานาจจําแนกรายขอ 

(Corrected Item-Total Correlation) ของแตละขอคําถามมีคาต้ังแต 0.3 หลังจากตัดขอคําถาม 

CLT1, LDS7, STR5, CMM6, CMM7, PCU6, PCU7 และ USE7 ออกจากการวัดตัวแปร ผลการ

วิเคราะหคาความเที่ยงของขอมูลที่เกบ็จริง แสดงดังตาราง 4.1 
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ตารางที ่4.1: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง               

(n = 412)  

 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

คาอํานาจจําแนก

รายขอ 

คา 

สัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา 

วัฒนธรรมองคการ (CLT)  5 CLT2 .411 .728 

  CLT3 .588  

  CLT4 .494  

  CLT5 .524  

  CLT6 .651  

ภาวะผูนํา (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  

โครงสรางองคการ (STR)  6 STR1 .616 .750 

  STR2 .611  

  STR3 .607  

  STR4 .601  

  STR6 .424  

  STR7 .820  

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.1 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูที่เก็บจริง                   

(n = 412)  
 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

คาอํานาจจําแนก

รายขอ 

คา 

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  

การใหรางวัล (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  

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.1 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง                   

(n = 412)  

 

มิติหรอืตัวแปร 
จํานวน

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

คา 

สัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา 

การสือ่สารความรู (CMM)  6 CMM1 .433 .713 

  CMM2 .424  

  CMM3 .508  

  CMM4 .538  

  CMM5 .391  

  CMM9 .818  

การรบัรูประโยชน (PCU) 7 PCU1 .493 .739 

   PCU2 .549  

  PCU3 .591  

  PCU4 .517  

  PCU5 .484  

  PCU8 .452  

  PCU9 .798  

การใชงาน (USE) 7 USE1 .498 .751 

  USE2 .593  

  USE3 .587  

  USE4 .479  

  USE5 .468  

  USE6 .642  

  USE8 .775  

ความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT)  6 SAT1 .488 .753 

  SAT2 .448  

  SAT3 .510  

  SAT4 .597  

  SAT5 .475  

  SAT6 .819  
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมลู 

4.2.1 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม ดูตารางที่  1 

 

ตารางที่ 4.2: ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามของโรงพยาบาลรัฐบาล (n = 412)   

                 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด จํานวน รอยละ  

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  

มากกวา 60 1 0.22  

รวม 412 100.00  

3. สถานะภาพ   

โสด 230 55.85 

สมรส 174 42.23 

หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 8 1.92 

รวม 412 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนตน 9 2.25 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 22 5.33 

ปวส. 37 9.04 

ปริญญาตร ี 293 71.15 

ปริญญาโท (เทียบเทา)  48 11.72 

ปริญญาเอก (เทียบเทา)  3 0.71 

รวม 412 100.00 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามของโรงพยาบาลรัฐบาล (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด จํานวน รอยละ  

5. สายงาน    

แพทย 12 2.90 

พยาบาล 106 25.70 

เจาหนาที่เทคนิค 30 7.30 

หนวยงานใหการสนับสนุน 264 64.10 

รวม 412 100.00 

6. รายได   

นอยกวาหรือเทากบั 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 

มากกวา 80,000 บาท 5 1.22 

รวม 412 100.00 

 

การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาจาก

ตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามรอยละ 62.43 เปนเพศหญิงมจีํานวน 257 คน 

และรอยละ 37.67 เปนเพศชายมีจํานวน 155 คน 

ดานอายุ พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุ 31 - 40 ป จํานวน 223 คน 

คิดเปนรอยละ 54.11 รองลงมามีอายุ 41 - 50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 20.12 อายุ 21 - 30 ป 

จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 19.23 อายุ 51 - 60 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.32 และนอย

ที่สุดมีอายุมากกวา 60 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.22 

 ดานสถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมสีถานภาพโสดจํานวน  

230 คน คิดเปนรอยละ 55.85 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 42.23  

และนอยทีสุ่ดมสีถานภาพหยาราง/ หมาย/ แยกกันอยูจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.92 

ดานระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรจีํานวน 293 คน คิดเปนรอยละ 71.15 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทหรอืเทียบเทา 

จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 11.72 มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 37 คนคิดเปน 
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รอยละ 9.04 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จํานวนเทากันคือ 22 คน คิดเปนรอยละ 

5.33 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนคือ 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 และนอยที่สุดมีการศึกษา

ระดับปรญิญาเอกหรือเทียบเทาจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.71   

 ดานสายงาน พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในสายงานหนวยงานให

การสนับสนุน จํานวน 264 คน คิดเปนรอยละ 64.10 รองลงมาอยูสายงานพยาบาล จํานวน 106 คน 

คิดเปนรอยละ 35.70 สายงานเจาหนาที่เทคนิค จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.30 และนอยทีสุ่ด

อยูสายงานแพทย จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 2.90 

 ดานรายไดตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมรีายไดตอเดือนตํ่ากวา

หรือเทากบั 10,000 บาท จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 57.02 รองลงมามรีายไดตอเดือน 10,001 

– 30,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 33.02 มีรายไดตอเดือน 30,001 – 50,000 บาท 

จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 6.81 มีรายไดตอเดือน 50,001 – 80,000 บาท จํานวน 8 คน คิดเปน

รอยละ 1.93 และนอยที่สุดมีรายไดตอเดือนมากกวา 80,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ1.22 

 

4.2.2 ตอนที่ 2  การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของขอมูล 

การตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลูเพื่อใหสอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนของการใชเทคนิคการ

วิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) สําหรบัการวิเคราะหถดถอยพห ุไดแก (1) การตรวจ 

สอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (2) การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย 

และ (3) การตรวจสอบความสมัพันธเชิงเสนตรง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14-17)  

การวิเคราะหขอมลูดวยสถิติพหุตัวแปร การตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลกบัขอตกลง

เบื้องตนของสถิติน้ันถือวา เปนสิ่งที่จําเปนมากเน่ืองจากการวิเคราะหขอมูลทีม่ีตัวแปรหลายตัวน้ันหาก

ตัวแปรมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตน ผลการวิเคราะหขอมูลจะพรางลักษณะที่ไมสอด 

คลองกบัขอตกลงเบื้องตน สงผลทําใหการวิเคราะหขอมลูอาจเกิดการผิดเพี้ยนจากขอมลูที่ไมเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนโดยทีผู่วิจัยไมสามารถสังเกตได (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14) ดังน้ันขอตกลง

เบื้องตนของสถิติวิเคราะหพหุตัวแปรสําหรบัสถิติวิเคราะหถดถอยพหจุําเปนตองมีการตรวจสอบขอมลู

วาเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนดังตอไปน้ี 

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality)  

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของการ

ประมาณคาของตัวแปร หรือความแกรง (RobSATness) ของการประมาณคาสถิติวิเคราะหที่ใชในการ

ทดสอบแบบ t  และ F  มีขอตกลงเบื้องตนวาตัวแปรตองมกีารแจกแจงแบบปกติ (นงลกัษณ วิรัชชัย, 

2542, หนา 15 และ Hair, Black, Babin & Anderson, 2010, p. 71)  ควรทําการตรวจสอบ

ลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูสําหรบัตัวแปรตอเน่ือง (Metric) ทุกตัวที่อยูในการวิเคราะห 
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(Hair et al., 2010, p. 71) การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูทําไดโดยการ

ตรวจสอบแผนภาพ Normal Q-Q Plot ผลจากการวิเคราะหแผนภาพ Normal Q-Q Plot แตละ 

ตัวแปร พบวา ไดเสนตรงในแนวทแยง สรปุไดวา ตัวแปรแตละตัวมีลกัษณะการแจกแจงแบบโคงปกติ 

(นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15; Hair et al., 2010, p. 71 และ Hair et al., 2006, p. 81)   

ผลดังแสดงในภาพที่ 4.1 ถึงภาพที่ 4.12 

 

ภาพที่ 4.1: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT)  
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ภาพที่ 4.2: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรภาวะผูนํา (LDS)  
 

 
 

ภาพที่ 4.3: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN)  
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ภาพที่ 4.4: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรโครงสรางองคการ (STR)  
 

 
 

ภาพที่ 4.5: การแจกแจงของขอมูลตัวแปร เทคโนโลยี (TEC)  
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ภาพที่ 4.6: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการประเมินผล (ASS)  
 

 
 

ภาพที่ 4.7: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการใหรางวัล (RWD)  
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ภาพที่ 4.8: การแจกแจงขอมลูตัวแปรกระบวนการจัดการความรู (PRC)  
 

 
 

ภาพที่ 4.9: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM)  
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ภาพที่ 4.10: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU)  
 

 
 

ภาพที่ 4.11: การแจกแจงขอมลูตัวแปรการใชงาน (USE)  
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ภาพที่ 4.12: การแจกแจงขอมลูตัวแปรระดับความพงึพอใจของผูใชงาน (SAT)  
 

 
 

การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity)  

ความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity) ใชกับการวิเคราะหการถดถอยซึ่ง 

ตัวแปรตน และตัวแปรตามเปนตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) สวนความเปนเอกพันธของความ

แปรปรวน (Homogeneity of Variances) น้ันใชกับการวิเคราะหความแปรปรวนที่มีตัวแปรตามเปนตัว

แปรตอเน่ือง (Metric Variable) และตัวแปรตนเปนตัวแปรไมตอเน่ือง (Non-metric Variable) ในงาน 

วิจัยน้ีผูวิจัยตรวจสอบลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจายเน่ืองจากทั้งตัวแปรตน และตัวแปรตาม

เปนตัวแปรตอเน่ือง โดยนิยามลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจาย หมายถึง คุณสมบัติของตัวแปร

ตามที่มีการกระจายไมตางกันทุกคาของตัวแปรตน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 16-17) วิธีการตรวจ 

สอบทําไดโดยการสรางแผนภาพกระจัดกระจายที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized 

Residual) กับคาพยากรณ (Standardized Predicted Value) (Pedhazur, 1997, pp. 36-37)  โดย

พิจารณาจากคา Standardized Residual หากมีการกระจายตัวแบบสุมโดยไมมีการเพิ่มข้ึน หรือลดลง

อยางมีแบบแผน จึงจะสรปุไดวา มีความเปนเอกพันธของการกระจาย (Hair et al., 2010, p. 221และ 

Hair et al., 2006, pp. 251-252)  
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จากภาพที่ 4.13 – 4.15 พบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผน โดยไมพบวา 

คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูลเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนของการมคีวามเปนเอกพันธของการกระจาย 

 

ภาพที่ 4.13: ความสัมพันธระหวางเศษทีเ่หลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ 

(Standardized Predicted Value) โดยมกีารรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.14: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ   

(Standardized Predicted Value) โดยมีความพึงพอใจของผูใชงานเปนตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.15: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ 

(Standardized Predicted Value) โดยมกีารใชงานเปนตัวแปรตาม 
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การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity)  

 สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มพีื้นฐานการวิเคราะหสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธแบบเพียรสันตองมี

ขอตกลงเบื้องตนวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูเปนแบบเสนตรง วิธีการตรวจสอบทําไดโดย

การตรวจสอบแผนภาพกระจัดกระจาย (Scatter Dot) ที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ 

(Standardized Residual) กับตัวแปรอสิระแตละตัว (Independent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17 และ Lin & Lu, 2000, 

p. 203) จากแผนภาพกระจัดกระจายพบวา คาเศษที่เหลอืมีการกระจายอยางไมมีแบบแผน โดยไม

พบวา คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรอืลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูล

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการมีความสนัพันธเชิงเสนตรง ดังแสดงในภาพ 4.16 – 4.27 

 

ภาพที่ 4.16: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรวัฒนธรรมองคการ

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.17: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรภาวะผูนําโดยมี

ตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม    
 

   

ภาพที่ 4.18: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการศึกษา  

การอบรม และการพัฒนาโดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม      
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ภาพที่ 4.19: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรโครงสราง

องคการโดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม      
 

 
 

ภาพที่ 4.20: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรเทคโนโลยีโดย

มีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.21: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการประเมินผล

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.22: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการใหรางวัล

โดยมีตัวแปรการรบัรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.23: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรกระบวนการ

การจัดการความรูโดยมีตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.24: ความสมัพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการสื่อสาร 4

ความรูโดยมีตัวแปรการรับรูประโยชนเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.25: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการรบัรู

ประโยชนโดยมีตัวแปรการใชงาน 

 

 
 

ภาพที่ 4.26: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการรบัรู

ประโยชนโดยมีตัวแปรระดับความพงึพอใจของผูงานเปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.27: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวแปรการใชงานโดย

มีตัวแปรระดับความพึงพอใจของผูใชงานเปนตัวแปรตาม 

 

 
  

4.2.3 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) มีวัตถุประสงคเพือ่

วิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่เกิดจากการวัดโดยตัวแปรโครงสราง 

(Construct Variable) ใหเปนไปตามทฤษฎีการวัดที่ผูวิจัยกาํหนดข้ึนจากการสํารวจวรรณกรรม และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของวาสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ โดยทาํการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

ผูวิจัยศึกษาทัศนคติ และพฤติกรรมที่เปนตัวแปรแฝงมลีักษณะเปนนามธรรมไมสามารถวัด 

ไดโดยตรงประกอบดวยตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) ภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS) ตัวแปร

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) ตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) ตัวแปรเทคโนโลยี  

(TEC) ตัวแปรการประเมินผล (ASS) ตัวแปรการใหรางวัล (RWD) ตัวแปรกระบวนการการจัดการ

ความรู (PRC) ตัวแปรการสือ่สารความรู (CMM) ตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU) ตัวแปรการใชงาน 

(USE) และตัวแปรระดับความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) จากขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามจํานวน  

35 ขอ โดยใชตัวอยางจํานวน 412 คน ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันแสดงในรูปโมเดล 

การวัด (Measurement Model) ประกอบดวยโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกไดแก โมเดลการวัด

ตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) โมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร (LDS) โมเดลการวัดตัว

แปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) โมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) โมเดล
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การวัดตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล (ASS) โมเดลการวัดตัวแปรการ

ใหรางวัล (RWD) โมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการจัดการความรู (PRC) และโมเดลการวัดตัวแปรการ

สื่อสารความรู (CMM) สวนโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน ไดแกโมเดลการวัดการรับรูประโยชน 

(PCU) โมเดลการวัดการใชงาน (USE) และโมเดลการวัดระดับความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT)  

ดังแสดงในภาพที ่4.28 ถึงภาพที ่4.38 และตารางที ่4.3 ถึงตารางที ่4.14 ตามลําดับสวนผลการ

ตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) ซึ่งตรวจสอบคาความเที่ยงเชิงโครงสราง 

(Construct Reliability) และคา Average Variance Extracted แสดงในตารางที ่4.15   

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ (CLT) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม CLT1, 

CLT2, CLT3, CLT4, CLT5 และ CLT6                                                                                                                                                                            

            ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม CLT2 ออกจากการวัดตัวแปรวัฒนธรรม

องคการ  

            ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที ่

ยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดสอดคลองกับขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสมัพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.342 โดยมีคา 2 = 2.681 และคา df = 2 

ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ และสมชาติ สวางเนตร, 2535, 

หนา 41 และสุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรชันีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2548, หนา 97)   

คา p-value มีคาเทากับ 0.261 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา 

เทากับ 0.029 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, กรรณิการ  

สุขเกษม, โศภิต ผองเสรี และถนอมรัตน ประสิทธิเมตต, 2549, หนา 208 และสุภมาศ อังศุโชติ และ

คณะ, 2548, หนา 97)  คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.997 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.984  ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ และสมชาติ สวางเนตร, 

2535, หนา 41-42 และสุชาติ ประสทิธ์ิรัฐสินธุ และคณะ, 2549, หนา 214)        
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เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006,  pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.534 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ CLT มีคาเทากับ 0.819 ซึ่ง 

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.3 

      การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรผลิตภัณฑ ดังแสดงในภาพที ่4.28 

 

ภาพที่ 4.28: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดดวยโปรแกรมลิสเรล 

ดูตารางที่ 4.3 

 

ตารางที ่4.3: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรวัฒนธรรมองคการดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 

โดย CLT6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.849 รองลงมาคือ CLT5 มีคาเทากับ 

0.728 CLT3 มีคาเทากับ 0.707 และนอยที่สุดคือ CLT4 มีคาเทากับ 0.621 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกต

ไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา CLT6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.720 รองลงมาคือ 

CLT5 มีคาเทากับ 0.530 CLT3 มีคาเทากับ 0.500 และนอยที่สุดคือ CLT4 มีคาเทากับ 0.386 ผลการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนํา (LDS) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ได

จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจกัษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรภาวะผูนํา (LDS) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม LDS1, LDS2, LDS3, LDS4, 

LDS5, LDS6 และ LDS8    

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําพบวา คา AVE ผานเกณฑทีก่ําหนดคือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม LDS5 และ LDS8 ออกจากการวัดตัวแปรภาวะผูนํา ทําใหเกิด

โมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) ทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative 

Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่

กําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา

เทากับ 0  

เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา  

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา AVE มี

คาเทากับ 0.538 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--CR) พบวา 

ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 (Hair et al., 

2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ LDS มีคาเทากับ 0.853 ซึ่งผานเกณฑ รายละเอียดดู

ไดจากตารางที ่4.4 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนํา ดังแสดงในภาพที ่4.29 
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ภาพที่ 4.29: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนํา 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Chi-Square=0.00, df=1, p-value=0.950, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนําดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตารางที่ 4.4 

 

ตารางที ่4.4: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรภาวะผูนําดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําพบวา นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5  

โดย LDS6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากับ 0.818 รองลงมาคือ LDS3 มีคาเทากับ 

0.737 LDS1 มีคาเทากบั 0.734 LDS2 มีคาเทากบั 0.695 และนอยทีสุ่ดคือ LDS4 มีคาเทากับ 0.676 

เมื่อพจิารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

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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แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผัน

ระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา LDS6 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั 

0.670 รองลงมาคือ LDS3 มีคาเทากบั 0.543 LDS1 มีคาเทากับ 0.539 LDS2 มีคาเทากับ 0.483 และ

นอยที่สุดคือ LDS4 มีคาเทากับ 0.457 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพัฒนา (TRN) โดยใช

วิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอ

คําถาม TRN1, TRN2, TRN3, TRN4, TRN5 และ TRN6                                                                                                                             

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาพบวา คา AVE 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม TRN5 ออกจากการวัดตัวแปร

การศึกษา การอบรม และการพัฒนา     

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาไดสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.173 โดยมีคา  

2 = 3.533 และคา df = 3 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคา

เทากับ 0.318 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.020 ถือวา

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ 0.997 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 0.983 ผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9  

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.562 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ TRN มีคาเทากับ 0.864 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.5 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา ดังแสดงในภาพที ่4.30 



115 

ภาพที่ 4.30: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม  

และการพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=3.523, df=3, p-value=0.318, RMSEA=0.021 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันา ดวย

โปรแกรมลิสเรล ดูตารางที่ 4.5 

 

ตารางที ่4.5: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของแปรการศึกษา อบรม และพฒันาดวย

โปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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

พบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด 

คือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย TRN1 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.850 

รองลงมาคือ TRN2 มีคาเทากับ 0.799 TRN3 มีคาเทากับ 0.774 TRN4 มีคาเทากบั 0.656 และนอย

ที่สุดคือ TRN6 มีคาเทากบั 0.647 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t 

พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 

ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) 

พบวา TRN1 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ 0.722 รองลงมาคือ TRN2 มีคาเทากับ 0.638 TRN3 มีคา

เทากับ 0.599 TRN4 มีคาเทากับ 0.430 และนอยที่สุดคือ TRN6 มีคาเทากับ 0.418 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรโครงสรางองคการ (STR) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม STR1, 

STR2, STR3, STR4, STR5, STR6 และ STR7      

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการศึกษา การอบรม และการพฒันาไดสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df มีคา 0.720 โดยมีคา 2 = 

2.182 และคา df = 3 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 

0.535 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.020 ถือวาผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 

มีคาเทากบั 0.998 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก 

(AGFI) มีคาเทากบั 0.989 ผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9                                                                                                                             

            ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม STR5 และSTR6 ออกจากการวัดตัวแปร

โครงสรางองคการ  

            เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.589 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability--
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CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ STR มีคาเทากับ 0.877 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.6 

            การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ ดังแสดงในภาพที ่4.31 

 

ภาพที่ 4.31: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=2.182, df=3, p-value=0.53546, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ ดวยโปรแกรมลิสเรล  

ดูตารางที่ 4.6 

 

ตารางที ่4.6: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรโครงสรางองคการ ดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 
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STR4 0.544 

STR7 0.349 
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จากภาพที่ 4.31 และตารางที่ 4.6 โมเดลการวัดตัวแปรโครงสรางองคการพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย STR1 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.812 รองลงมาคือ 

STR7 มีคาเทากับ 0.807 STR2 มีคาเทากับ 0.783 STR3 มคีาเทากับ 0.752 และนอยทีสุ่ดคือ STR4 

มีคาเทากบั 0.670 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

STR1 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.564 รองลงมาคือ STR2 มีคาเทากบั 0.563 STR3 มีคาเทากบั 

0.544 และนอยที่สุดคือ STR4 มีคาเทากับ 0.491 และSTR7 มีคาเทากับ 0.411 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) เพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรเทคโนโลยี (TEC) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม TEC1, TEC2, TEC3, 

TEC4, TEC5, TEC6 และ TEC7                                                                                                                      

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยีพบวาคา AVE ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม TEC4, TEC6 และ TEC7 ออกจากการวัดตัวแปรเทคโนโลยี  

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอมให

ความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจรงิผลจากการวิเคราะหพบวา โมเดล

การวัดตัวแปรเทคโนโลยีไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสมัพัทธ (Relative 

Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0.155 โดยมีคา 2 = 0.153 และคา df = 1 ที่ถือวา

ผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 0.698 ผานเกณฑที่กําหนดคือ  

ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.000 ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคานอยกวา 

0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.998 ผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) มีคาเทากบั 0.989 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.546 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 
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(Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ TEC มีคาเทากับ 0.825 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.7 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยี ดังแสดงในภาพที ่4.32 

 

ภาพที่ 4.32: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยี 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.155, df=1, p-value=0.698, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยีดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตารางที่ 4.7 

 

ตารางที ่4.7: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรเทคโนโลยีดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 
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จากภาพที่ 4.32 และตารางที่ 4.7 โมเดลการวัดตัวแปรเทคโนโลยีพบวา นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย 

TEC2 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.810 รองลงมาคือ TEC3 มีคาเทากับ 

0.790 TEC1 มีคาเทากบั 0.777 และนอยที่สุดคือ TEC5 มีคาเทากับ 0.548 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกต

ไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา TEC2 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.656 รองลงมาคือ 

TEC3 มีคาเทากับ 0.624 TEC1 มีคาเทากบั 0.604 และนอยที่สุดคือ TEC5 มีคาเทากับ 0.300 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผล (ASS) เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการประเมินผล (ASS) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม ASS1, ASS2, ASS3, ASS4, 

ASS5 และ ASS6                                                                                                                             

 ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลพบวา คา AVE ผานเกณฑที่กําหนด 

คือ มีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม ASS5 ออกจากการวัดตัวแปรการประเมินผล  

ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทัง้น้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.842 โดยมีคา 2 = 7.372 และคา df  

= 4 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.117 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.045 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ  

ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากบั 0.993 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.973 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.534 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 
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(Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ ASS มีคาเทากับ 0.849 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.8 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล ดังแสดงในภาพ

ที่ 4.33 

 

ภาพที่ 4.33: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=7.372, df=4, p-value=0.11742, RMSEA=0.045 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผลดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตาราง

ที่ 4.8 

 

ตารางที ่4.8: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการประเมินผลดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 

ASS 

ASS1 

ASS2 

ASS3 

0.663 

0.863 
1.000 

0.330 

0.561 

0.255 

ASS4 0.617 

ASS6 0.568 

0.819 

0.619 

0.657 
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จากภาพที่ 4.33 และตารางที่ 4.8 โมเดลการวัดตัวแปรการประเมินผลพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย ASS3 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.863 รองลงมาคือ 

ASS1 มีคาเทากับ 0.8.19 ASS2 มีคาเทากับ 0.663 ASS6 มีคาเทากบั 0.657 และนอยที่สุดคือ ASS4 

มีคาเทากบั 0.619 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

ASS3 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั 0.745 รองลงมาคือ ASS3 มีคาเทากับ 0.67 ASS2 มีคาเทากบั 0.439 

ASS6 มีคาเทากับ 0.432 และนอยที่สุดคือ ASS4 มีคาเทากบั 0.383 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัล (RWD) เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการใหรางวัล (RWD) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม RWD1, 

RWD2, RWD3, RWD4, RWD5 และ RWD6                    

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลังทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0.720 โดยมีคา 2 = 7.450 และคา df  

= 7 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.535 ผานเกณฑ 

ที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0.020 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ 

ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากบั 0.998 

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากบั 

0.989 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9                                                                                      

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.50 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ RWD มีคาเทากับ 0.866 ซึ่ง

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.9 
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     การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลแสดงในภาพที ่4.34 

 

ภาพที่ 4.34: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัล 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Chi-Square=7.450, df=7, p-value=0.38339, RMSEA=0.013 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัลดวยโปรแกรมลสิเรล ดูตาราง

ที่ 4.9 

 

ตารางที ่4.9: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใหรางวัลดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 
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1.008 
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จากภาพที่ 4.34 และตารางที่ 4.9 โมเดลการวัดตัวแปรการใหรางวัลพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย RWD6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 1.008 รองลงมาคือ 

RWD5 มีคาเทากับ 0.717 RWD4 มีคาเทากบั 0.679 RWD3 มีคาเทากับ 0.663 RWD1 มีคาเทากับ 

0.613 และนอยที่สุดคือ RWD2 มีคาเทากบั 0.598 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) 

และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม 

(Communalities) พบวา RWD6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.603 รองลงมาคือ RWD5 มีคาเทากับ 

0.529 RWD4 มีคาเทากับ 0.487 RWD3มีคาเทากับ 0.484 RWD2 มีคาเทากับ 0.424 และนอยที่สุด

คือ RWD1 มีคาเทากับ 0.419 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู (PRC) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิง

ประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรกระบวนการการจดัการความรู (PRC) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม 

PRC1, PRC2, PRC3, PRC4, PRC5 PRC6 และ PRC7                                                                                                   

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการการจดัการความรูพบวา คา AVE ผาน

เกณฑที่กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม PRC4 PRC5 และPRC6 ออกจาก

การวัดตัวแปรกระบวนการการจดัการความรูเกิดโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit 

is Perfect!) โดยไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-

square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่

กําหนด คา p-value มีคาเทากบั 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคา

เทากับ 0                     

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779) ในขณะที่คา AVE 

มีคาเทากบั 0.575 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) 

พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 

(Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ PRC มีคาเทากบั 0.842 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.10 
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 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู 

ดังแสดงในภาพที ่4.35 

 

ภาพที ่4.35: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรกระบวนการจัดการความรู 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, p-value=1.00000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการจัดการความรูดวยโปรแกรม 

ลิสเรล ดูตารางที่ 4.10 

 

ตารางที ่4.10: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรกระบวนการการจัดการความรู ได

ดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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

พบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย PRC2 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 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 มีคาเทากบั 0.786 PRC7 มีคาเทากับ 0.742 และนอยที่สุดคือ PRC3 มีคาเทากับ 

0.622 เมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบ

แตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวน

ความแปรผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา PRC2 มีคา R2 

มากที่สุดเทากบั 0.627 รองลงมาคือ PRC1 มีคาเทากับ 0.575 PRC3 มีคาเทากบั 0.461 และนอย

ที่สุดคือ PRC7 มีคาเทากับ 0.394 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการสื่อสารความรู (CMM) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม CMM1, 

CMM2, CMM3, CMM4, CMM5 และ CMM9                                                                                                                                             

           ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรูพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนด คือมคีามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม CMM1 CMM2 และCMM5 ออกจากการ

วัดตัวแปรการสือ่สารความรูเกิดโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) ทั้งน้ี

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา 2 = 0 

และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมี

คามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากบั 0  

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.546 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ CMM มีคาเทากับ 0.782 ซึ่ง

ผานเกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.11 

            การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรู แสดงใน

ภาพที่ 4.36 

 

 

 

 



127 

ภาพที่ 4.36: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรู 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรูดวยโปรแกรมลสิเรล    

ดูตารางที่ 4.11 

 

ตารางที ่4.11: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการสื่อสารความรูดวยโปรแกรม     

ลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวแปรการสื่อสารความรูพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย CMM9 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.786 รองลงมาคือ 

CMM3 มีคาเทากับ 0.736 และนอยทีสุ่ดคือ CMM2 มีคาเทากับ 0.691 เมื่อพิจารณาคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปร

CMM 

CMM2 

CMM3 

CMM9 

0.736 1.000 

0.523 

0.458 

0.383 

0.691 

0.786 
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สังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา CMM2 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ 0.534 

รองลงมาคือ CMM1 มีคาเทากับ 0.488 และนอยทีสุ่ดคือ CMM9 และ CMM6 มีคาเทากบั 0.373 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรบัรูประโยชน (PCU) เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมลูเชิงประจักษ 

  การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการรับรูประโยชน (PCU) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม PCU1, 

PCU2, PCU3, PCU4, PCU5 และ PCU9                                                                                                                                                                           

ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนพบวา คา AVE ผานเกณฑที่

กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 หลงัจากทําการตัดขอคําถาม PCU4 และ PCU5 ออกจากการวัดตัวแปร

การรบัรูประโยชน  

ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนไดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษหลงัทั้งน้ีคาไค-สแควร

สัมพัทธ (Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 1.413 โดยมีคา 2 = 1.473 และ

คา df = 1 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากบั 0.225 ผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.032 ถือวาผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 

0.998 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคา

เทากับ 0.982 ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.524 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ PCU มีคาเทากับ 0.813 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที ่4.12 

        การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชน ดังแสดงใน

ภาพที่ 4.37 
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ภาพที่ 4.37: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชน 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Chi-Square=1.473, df=1, p-value=0.22568, RMSEA=0.034 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรบัรูประโยชนดวยโปรแกรมลิสเรล    

ดูตารางที่ 4.12 

 

ตารางที ่4.12: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรับรูประโยชนดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวแปรการรับรูประโยชนพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย PCU9 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 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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มีคาเทากับ 0.760 PCU2 มีคาเทากับ 0.673 และนอยที่สุดคือ PCU มีคาเทากับ 0.602 เมื่อพิจารณา 

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาทีบ่อกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปร

สังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา PCU2 มีคา R2 มากที่สุดเทากับ 0.529 รองลง 

มาคือ PCU9 มีคาเทากับ 0.453 PCU1 มีคาเทากับ 0.448 และนอยที่สุดคือ PCU3 มีคาเทากับ 0.425 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงาน (USE) เพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมูลเชิงประจักษ 

       การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรการใชงาน (USE) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจากขอคําถาม USE1, USE2, USE3, 

USE4, USE5 และ USE6               

  ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรการใชงานพบวา คา AVE ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคา

มากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม USE2 และ USE4 ออกจากการวัดตัวแปรการใชงาน  

 ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยเฉพาะในสวนของโมเดลการวัดมีขอตกลงที่ยอม

ใหความคลาดเคลือ่นมีความสมัพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริงผลจากการวิเคราะหพบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรการใชงานไดสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหลังทั้งน้ีคาไค-สแควรสัมพัทธ 

(Relative Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df มีคา 0.182 โดยมีคา 2 = 3.642 และคา df = 

2 ที่ถือวาผานเกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคาไมเกิน 2 คา p-value มีคาเทากับ 0.162 ผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0.045 ถือวาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตอง

มีคานอยกวา 0.05 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.966 ผาน

เกณฑที่กําหนดคือ ตองมากกวา 0.9 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.978  

ผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.9 

 เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา ทุกคา

ผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา AVE มีคา

เทากับ 0.516 เมื่อพิจารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --CR) พบวา 

ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 0.6 (Hair et al., 

2006, p. 778) โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ USE มีคาเทากับ 0.814 ซึ่งผานเกณฑ รายละเอียดดูได

จากตารางที่ 4.13 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใชงานดังแสดงในภาพที่ 4.38 
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ภาพที่ 4.38: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรการใชงาน 

 

 

 

 

 

 

  

Chi-Square=3.642, df=2, p-value=0.16168, RMSEA=0.045 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงานดวยโปรแกรมลสิเรล             

ดูตารางที่ 4.13 

 

ตารางที ่4.13: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการใชงานดวยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวแปรการใชงานไดพบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ ตองมีคา

มากกวา 0.5 โดย USE3 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 0.772 รองลงมาคือ 

USE6 มีคาเทากับ 0.673 USE1 มีคาเทากับ 0.582 และนอยที่สุดคือ USE5 มีคาเทากบั 0.512 เมื่อ

พิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปร

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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ผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา USE3 มีคา R2 มากทีสุ่ด

เทากับ 0.572 รองลงมาคือ USE1 มีคาเทากบั 0.426 USE6 มีคาเทากับ 0.409 และนอยทีสุ่ดคือ 

USE5 มีคาเทากับ 0.356 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน (SAT) 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกบัขอมลูเชิง

ประจักษ 

  การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน (SAT) โดยใชวิธีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวยตัวแปรสงัเกตไดจากขอคําถาม 

SAT1, SAT2, SAT3, SAT4, SAT5 และ SAT6                                                                                                                             

  ผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพงึพอใจในการใชงานพบวา คา AVE 

ผานเกณฑที่กําหนด คือมีคามากกวา 0.5 หลังจากทําการตัดขอคําถาม SAT5 ออกจากการวัดตัวแปร

ความพึงพอใจในการใชงาน เกิดเปนโมเดลที่อิ่มตัว (The Model is Saturated, The Fit is Perfect!) 

โดยคาไค-สแควรสมัพัทธ (RelatiAVE Chi-square) ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df  มีคา 0 โดยมีคา   

2 = 0 และคา df = 0 ที่ถือวาผานเกณฑทีก่ําหนด คา p-value มีคาเทากับ 1 ผานเกณฑที่กําหนด

คือ ตองมีคามากกวา 0.05 โดย RMSEA มีคาเทากับ 0  

เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ   มีคามากกวา 0.5 (Hair et al., 2006, pp. 777-779)  ในขณะที่คา 

AVE มีคาเทากับ 0.574 เมื่อพจิารณาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability --

CR) พบวา ผานเกณฑตามขอกําหนดที่วาคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปรตองมีคาอยางนอย 

0.6 (Hair et al., 2006, p. 778)  โดยที่ความเที่ยงเชิงโครงสรางของ SAT มีคาเทากับ 0.801 ซึ่งผาน

เกณฑ รายละเอียดดูไดจากตารางที่ 4.14 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

ดังแสดงในภาพที ่4.39 
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ภาพที่ 4.39: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรระดับความพึงพอใจของ

ผูใชงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, p-value=1.000, RMSEA=0.000 

 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงานดวย

โปรแกรมลิสเรล ดูตารางที่ 4.14 

 

ตารางที ่4.14: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรระดับความพึงพอใจในการใชงาน 

ไดดวยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปรสังเกตได 
นํ้าหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธ์ิ 

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 โมเดลการวัดตัวตัวแปรระดับความพงึพอใจในการใชงาน

ไดพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผานเกณฑที่

กําหนดคือ ตองมีคามากกวา 0.5 โดย SAT6 มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 

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 มีคาเทากับ 0.751 และนอยทีสุ่ดคือ SAT5 มีคาเทากับ 0.694 เมื่อ

พิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคา

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึง่เปนคาที่บอกสัดสวนความแปร

ผันระหวางตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา SAT4 มีคา R2 มากทีสุ่ด

เทากับ 0.541 รองลงมาคือ SAT5 มีคาเทากับ 0.509 และนอยที่สุดคือ SAT6 มีคาเทากับ 0.399 

 

การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) เปนรายการหรือตัวช้ีวัดที่มี

ความแปรปรวนรวมกันเพื่อตรวจสอบวารายการหรือตัวช้ีวัดเหลาน้ีวัดตัวแปรเดียวกัน วิธีการวัดความ

ตรงแบบรวมศูนยมีขอกําหนด 3 ประการดังน้ี (Hair et al., 2006, pp. 776-778 และ Knight & 

Cavusgil, 2004, p. 134)  

1) นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หากคาของนํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานมีคาสูงแสดงใหเห็นถึงการมจีุดศูนยรวมรวมกันสงู คานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานควรมีคามากกวา 0.5 คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานดูไดจากคา Lambda-X หรือ 

Lambda-Y จากหัวขอ Completely Standardized Solution ใน Output ของ LISREL 

2) Average Variance Extracted (AVE) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไปคํานวณได

จากสมการ (สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552, หนา 26 

และ Fornell & Larcker, 1981)  
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AVE  = Average Variance Extracted ของแตละตัวแปร 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ 

  คา Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution  

  ใน Output File ของ LISREL 

n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

   Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized Solution  

ใน Output File ของ LISREL 
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3) คาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.7 

ข้ึนไป คํานวณไดจากสมการ 
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CR  = คาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability)  

i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือคา  

Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution 

ใน Output File ของ Lisrel 

 n  = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized Solution 

ใน Output File ของ Lisrel 

 

สรปุภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนยควรผานเกณฑทั้ง 3 ขอ คือ คานํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานตองมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไปคา Average Variance Extracted มีคาต้ังแต 0.5 

ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางควรมีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป (Hair et al., 2006, pp. 777 - 779)  

ผูวิจัยไดนํา 23 ขอคําถามไดแก CLT2, LDS5, TRN5, STR6, TEC4, TEC6, TEC7, ASS5, PRC4, 

PRC5, PRC6, CMM1, CMM4, CMM5, PCU4, PCU5, PCU8, USE2, USE4, USE8, SAT1, SAT2 

และ SAT3 ออกจากการวัดตัวแปรเน่ืองจากมีคา AVE ไมผานเกณฑคือมีคาตํ่ากวา 0.5 หลังจากน้ันจึง

คํานวณคาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) พบวา ทุกตัวแปรมีคาความเที่ยงเชิง

โครงสรางเปนไปตามขอกําหนดคือ มีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป สามารถสรุปไดวา ตัวแปรทุกตัวมีความตรง

แบบรวมศูนย รายละเอียดของนํ้าหนักองคประกอบ คา Average Variance Extracted (AVE) และ

ความเที่ยงเชิงโครงสรางแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15: ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (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   

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (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   

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (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 ระดับความคิดเห็นทีเ่กี่ยวของกบัปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมา

ใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชใน

โรงพยาบาลรัฐบาล แบงออกเปน 12 ปจจัย คือ (1) ปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) (2) ปจจัยภาวะ 

ผูนําของผูบริหาร (LDS) (3) ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) (4) ปจจัยโครงสราง

องคการ (STR) (5) ปจจัยเทคโนโลยี (TEC) (6) ปจจัยการประเมินผล (ASS) (7) ปจจัยการใหรางวัล 

(RWD) (8) ปจจัยกระบวนการการจัดการความรู (PRC) (9) ปจจัยการสื่อสารความรู (CMM) (10) ปจจัย

การรบัรูประโยชน (PCU) (11) ปจจัยการใชงาน (USE) และ (12) ปจจัยระดับความพงึพอใจในการใช

งาน (SAT)  
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ตารางที่ 4.16: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) (n = 412) 

  

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

CLT ปจจัยวัฒนธรรมองคการ 4.392 .529 ระดับสูง 

CLT3 ดานการเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบ

ของเจาหนาทีทุ่กคน 

4.410 .671 ระดับสูง 

CLT4 ดานโรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน

ทํางานเปนทีม 

4.390 .662 ระดับสูง 

CLT5 ดานโรงพยาบาลรัฐบาลมีการสงเสรมิ

การคิดริเริ่มกลาคิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ 

และกลาเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 

4.360 .664 ระดับสูง 

CLT6 การสงเสริมการคิดรเิริม่กลาคิดกลาทํา

ในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกบัการ

เปลี่ยนแปลง 

4.410 .639 ระดับสูง 

  

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นทีเ่กี่ยวของกบัปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) จากตารางที ่

4.16 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ดานปจจัยวัฒนธรรม

องคการ (CLT) มีคาเฉลี่ย 4.392 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานการเรียนรูถือเปนความ

รับผิดชอบของเจาหนาที่ทกุคน (CLT3) และการสงเสรมิการคิดริเริม่กลาคิดกลาทําในสิ่งใหม ๆ และ

กลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง (CLT6) มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.410 รองลงมาคือดานโรงพยาบาลมี

คานิยมรวมมือกันทํางานเปนทมี (CLT4) มีคาเฉลี่ย 4.390  และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลรฐับาลมี

การสงเสรมิการคิดริเริ่มกลาคิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง (CLT5) มี

คาเฉลี่ย 4.36 
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ตารางที่ 4.17: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS)         

(n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

LDS  ปจจัยภาวะผูนําของผูบรหิาร 4.439 .513 ระดับสูง 

LDS1 ดานผูบรหิารโรงพยาบาลใหการ

สนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูเปนอยางดี 

4.520 .637 ระดับสูงมาก 

LDS2 ดานผูบรหิารตระหนักถึงคุณคาของ

ความรูที่อยูในตัวตนของเจาหนาที่ 

(tacit knowledge) แตละคน และ

สนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูน้ัน ๆ 

4.440 .650 ระดับสูง 

LDS3 ดานผูบรหิารสรางขวัญ และกําลังใจใน

การสงเสรมิกจิกรรมการจัดการความรู

ในหนวยงานเปนอยางดี  

4.410 .669 ระดับสูง 

LDS4 ดานผูบรหิารใหการสนับสนุนใหมีการ

แสดงความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการทํางาน 

4.360 .672 ระดับสูง 

LDS5 ดานผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนให

บุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด

แผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการ

ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

4.350 .698 ระดับสูง 

LDS6 ดานผูบรหิารเปดโอกาสใหผูตามมีอสิระ

ในการทํางาน 

4.460 .691 ระดับสูง 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานภาวะผูนําของผูบรหิาร (LDS) 

จากตารางที ่4.17 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัย

ดานภาวะผูนําของผูบริหาร (LDS) มีคาเฉลี่ย 4.3920 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดาน

ผูบริหารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกบัการจัดการความรูเปนอยางดี (LDS1)  
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มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.52 รองลงมาคือ ดานผูบรหิารเปดโอกาสใหผูตามมีอิสระในการทํางาน 

(LDS6) มีคาเฉลีย่ 4.461 ดานผูบริหารตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตนของเจาหนาที่ 

(Tacit Knowledge) แตละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูน้ัน ๆ (LDS2) มีคาเฉลี่ย 4.44 

ดานผูบรหิารสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสริมกิจกรรมการจัดการความรูในหนวยงานเปนอยางดี

(LDS3) มีคาเฉลี่ย 4.41 ดานผูบรหิารใหการสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดรเิริม่สรางสรรคเพือ่

พัฒนาคุณภาพการทํางาน (LDS4) มีคาเฉลี่ย 4.36 และนอยที่สุดดานผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุน

ใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

(LDS5) มีคาเฉลี่ย 4.35 

 

ตารางที่ 4.18: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนา 

(TRN) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TRN  ปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา 

4.426 .579 ระดับสูง 

TRN1 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการ

สนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา 

ประชุมวิชาการการอภิปราย การ

บรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู

ทั้งใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

4.490 .699 ระดับสูง 

TRN2 ดานการเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิม่

ความรู และทักษะการจัดการความรูของ

ทานไดเปนอยางดี 

4.410 .711 ระดับสูง 

TRN3 การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดาน

ตาง ๆ เชนกิจกรรมสงเสริมการเปน

โรงพยาบาลแหงการเรียนรู กจิกรรมการ

ประชุมสัมมนา coffee meeting มีสวน

ชวยในการจัดการความรู 

4.470 .702 ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.18 (ตอ): ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยดานการศึกษา อบรม และพฒันา 

(TRN) (n = 412) 

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TRN5 ดานโรงพยาบาลมีการแจงใหบุคลากร

รับทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการจัดการ

ความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การ

อบรม การสัมมนา การศึกษาอยาง

ตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

4.330 .671 ระดับสูง 

TRN6 ดานโรงพยาบาลมีแหลงบรกิารความรู

ทางวิชาการที่ทันสมัยซึ่งเอื้อตอ

การศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร 

ระบบสารสนเทศ 

4.380 .689 ระดับสูง 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเหน็ในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการ

พัฒนา (TRN) จากตารางที ่4.18 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล

รัฐบาล ปจจัยดานการศึกษา การอบรม และการพฒันา (TRN) มีคาเฉลี่ย 4.426 เมื่อพิจารณาในระดับ

ขอคําถามพบวา ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา ประชุมวิชา 

การการอภิปราย การบรรยายทีเ่กี่ยวของกับการจัดการความรูทัง้ใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

(TRN1) มีคาเฉลี่ยมากทีสุ่ดคือ 4.49 รองลงมาคือ การเขารวมกิจกรรมพฒันาบุคลากรดานตาง ๆ เชน

กิจกรรมสงเสริมการเปนโรงพยาบาลแหงการเรียนรู กิจกรรมการประชุมสัมมนา Coffee Meeting มี

สวนชวยในการจัดการความรู (TRN3) มีคาเฉลี่ย 4.470 ดานการเขารวมอบรม สมัมนาชวยเพิ่มความรู 

และทักษะการจัดการความรูของทานไดเปนอยางดี (TRN2) มีคาเฉลี่ย 4.41 ดานโรงพยาบาลควร

สงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรยีนรู (TRN4) และดานโรงพยาบาลมีแหลง

บริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึ่งเอื้อตอการศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ 

(TRN6) มีคาเฉลี่ย 4.38 และนอยที่สุดดานโรงพยาบาลมีการแจงใหบุคลากรรับทราบเกี่ยวกบักจิกรรม

การจัดการความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษาอยางตอเน่ือง รวดเร็ว 

และทันเวลา (TRN5) มีคาเฉลี่ย 4.33 
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ตารางที่ 4.19: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานโครงสรางองคการ (STR)                        

(n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

STR  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

โครงสรางองคการ 

4.338 .550 

ระดับสูง 

STR1 ดานโรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแก

บุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสีย 

4.250 .695 

ระดับสูง 

STR2 ดานโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาที่

มีสวนรวมในการคิด และวางแผน

เกี่ยวกับการจัดการความรูโรงพยาบาล

เปดโอกาสใหเจาหนาทีม่ีสวนรวมในการ

คิด และวางแผนเกี่ยวกบัการจัดการ

ความรู 

4.300 .719 

ระดับสูง 

STR3 ดานโรงพยาบาลมีการมอบหมายให

เจาหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการจัดการ

ความรูตามความรูความสามารถของแต

ละคน 

4.290 .723 

ระดับสูง 

STR4 ดานโรงพยาบาลมีวิธีจูงใจ และสนอง

ความตองการแกบุคลากรแตกตางกัน

ตามความเหมาะสมของแตละคน 

4.210 .727 

ระดับสูง 

STR7 ดานบุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตาม

นโยบายการจัดการความรูของ

โรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 

4.640 .509 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานโครงสรางองคการ (STR) จาก

ตารางที ่4.19 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

โครงสรางองคการ (STR) มีคาเฉลี่ย 4.338 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานบุคลากร
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รวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา (STR7) มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.64 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาทีม่ีสวนรวมในการคิด 

และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรูโรงพยาบาลเปดโอกาสใหเจาหนาที่มสีวนรวมในการคิด และ

วางแผนเกี่ยวกบัการจัดการความรู (STR2) มีคาเฉลี่ย 4.30 ดานโรงพยาบาลมีการมอบหมายให

เจาหนาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการจัดการความรูตามความรูความสามารถของแตละคน (STR3) มี

คาเฉลี่ย 4.29 ดานโรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากร

รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย (STR1) มีคาเฉลี่ย 4.25 และนอยที่สุดดานโรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนอง

ความตองการแกบุคลากรแตกตางกันตามความเหมาะสมของแตละคน (STR4) มีคาเฉลี่ย 4.21 

 

ตารางที่ 4.20: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานเทคโนโลยี (TEC) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

TEC  ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

เทคโนโลยี 

4.280 .552 ระดับสูง 

TEC1 ดานเทคโนโลยีชวยใหทุคนใน

โรงพยาบาลเช่ือมโยง และสือ่สาร

เกี่ยวกับการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง 

4.280 .666 ระดับสูง 

TEC2 ดานเทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลง

จัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลที่

บุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงได 

4.320 .706 ระดับสูง 

TEC3 ดานโรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชใน

การจัดเก็บ บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน 

(tacit knowledge) ของบุคลากร 

4.320 .703 ระดับสูง 

TEC5 ดานระบบสารสนเทศของโรงพยาบาล

เปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและ

สนับสนุนใหเกิดการจัดการความรูอยาง

มีคุณภาพ 

4.210 .643 ระดับสูง 



145 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานเทคโนโลยี (TEC)  จากตารางที ่

4.20 พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดานเทคโนโลยี 

(TEC) มีคาเฉลี่ย 4.280 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานเทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเก็บ

ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคนสามารถเขาถึงได (TEC2) และดานโรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเก็บ บันทึกความรูทีม่ีอยูในตัวตน (Tacit Knowledge) ของ

บุคลากร (TEC3) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.320 รองลงมาคือ ดานเทคโนโลยีชวยใหทุคนในโรงพยาบาล

เช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง (TEC1) มีคาเฉลี่ย 4.280 และนอยที่สุด 

ดานระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการจัดการ

ความรูอยางมีคุณภาพ (TEC5) มีคาเฉลี่ย 4.210 

 

ตารางที่ 4.21: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการประเมินผล (ASS) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

ASS  ปจจัยที่มีผลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

การประเมินผล 

4.231 .559 ระดับสูง 

ASS1 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

พิจารณาจากการมีสวนรวมในการ

จัดการความรูของโรงพยาบาล 

4.250 .725 ระดับสูง 

ASS2 ดานโรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการ

จัดการความรูกับผลการดําเนินงานของ

โรงพยาบาล 

4.250 .684 ระดับสูง 

ASS3 ดานโรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัด

สําหรับการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 

4.220 .721 ระดับสูง 

ASS4 ดานโรงพยาบาลวัด และประเมินผล

กระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 

4.230 .668 ระดับสูง 

ASS5 ดานโรงพยาบาลมกีารประเมินผล

ความสําเรจ็ดานการจัดการความรูจาก

หนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันา

และรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA 

4.200 .727 ระดับสูง 
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ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการประเมินผล (ASS) จาก

ตารางที ่4.21 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การประเมินผล (ASS) มีคาเฉลี่ย 4.231 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานการประเมินผล

การปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของโรงพยาบาล (ASS1) และดาน

โรงพยาบาลมีการเช่ือมโยงการจัดการความรูกบัผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล (ASS2) มีคาเฉลี่ย

มากที่สุดคือ 4.250 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไป

ปฏิบัติงาน (ASS4) มีคาเฉลี่ย 2.230 ดานโรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไว

โดยเฉพาะ (ASS3) มีคาเฉลี่ย 4.220 และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดาน

การจัดการความรูจากหนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 

(ASS5) มีคาเฉลี่ย 4.200 

 

ตารางที่ 4.22: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการใหรางวัล (RWD) (n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

RWD  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการ

ความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานการใหรางวัล 

4.254 .540 

ระดับสูง 

RWD1 ดานเจาหนาที่ทีจ่ัดการความรูไดดีเย่ียม

จะไดรับการเชิดชูเกียรติ 
4.200 .684 

ระดับสูง 

RWD2 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการ

ชมเชยจากเพื่อนรวมงานเมือ่สามารถ

จัดการความรูไดดี 

4.140 .710 

ระดับสูง 

RWD3 ดานโรงพยาบาลมีการใหรางวัลแก

ทีมงาน หรือบุคคลทีส่ามารถสรางองค

ความรูหรอืนวัตกรรม 

4.240 .730 

ระดับสูง 

RWD4 ดานโรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงาน

ที่ประสบผลสําเรจ็ในการจัดการความรู 
4.220 .716 

ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.22 (ตอ): ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยดานการใหรางวัล (RWD) (n = 412)  

 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

RWD5 ดานโรงพยาบาลมีการประกาศเกียติ

คุณเจาหนาทีท่ี่ไดรับผลงานดีเดนใน

ดานการจัดการความรู 

4.210 .734 

ระดับสูง 

RWD6 ดานโรงพยาบาลมีการต้ังรางวัลใหแก

บุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการ

จัดการความรู 

4.510 .598 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการการใหรางวัล (RWD) จาก

ตารางที ่4.22 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การใหรางวัล (RWS) มีคาเฉลี่ย 4.254 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโรงพยาบาลมีการ 

ต้ังรางวัลใหแกบุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการจัดการความรู (RWD6) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 

4.510  รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทมีงาน หรือบุคคลที่สามารถสรางองคความรู

หรือนวัตกรรม (RWD3) มีคาเฉลี่ย 4.240 ดานโรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จใน

การจัดการความรู (RWD4) มีคาเฉลี่ย 4.220 ดานโรงพยาบาลมีการประกาศเกียติคุณเจาหนาที่ที่ไดรบั

ผลงานดีเดนในดานการจัดการความรู (RWD5) มีคาเฉลี่ย 4.210 ดานเจาหนาที่ทีจ่ัดการความรูไดดี

เย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ (RWD1) มีคาเฉลี่ย 4.200 และนอยที่สุดดานบุคลากรของโรงพยาบาล

ไดรับการชมเชยจากเพื่อนรวมงานเมื่อสามารถจัดการความรูไดดี (RWD2) มีคาเฉลี่ย 4.14 
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ตารางที่ 4.23: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู (PRC) 

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

PRC  ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู 4.299 .567 ระดับสูง 

PRC1 ดานโรงพยาบาลมีการวิเคราะหอยาง

เปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่ง

ความรู และใชกระบวนการทีเ่ปน

ข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง 

4.250 .732 ระดับสูง 

PRC2 ดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา 

จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ 

4.200 .726 ระดับสูง 

PRC3 ดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ 

และใชความรูอยางมีจริยธรรม 

4.190 .741 ระดับสูง 

PRC7 ดานโรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูใน

ตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัว

บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการ

ถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้ง

โรงพยาบาล 

4.550 .531 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกับปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู 

(PRC)  จากตารางที ่4.23 พบวา ปจจัยที่มีผลตอการนําการจดัการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู (PRC) มีคาเฉลี่ย 4.2985  เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา 

ดานโรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัวบุคลากรแตละคน และ

สนับสนุนใหมีการถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล (PRC7) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 

4.55 รองลงมาคือ ดานโรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่งความรู 

และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง (PRC1) มีคาเฉลี่ย 4.25 ดาน

โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเก็บ และใชความรูอยางเปนระบบ (PRC2) มีคาเฉลี่ย 4.200 และนอย

ที่สุดดานโรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมีจริยธรรม (PRC3) มีคาเฉลี่ย 4.19 
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ตารางที่ 4.24: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการสื่อสารความรู (CMM)             

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

CMM  ปจจัยดานการสื่อสารความรู 4.346 .531 ระดับสูง 

CMM3 ดานมีการสื่อสารความรูในหนวยงาน

โดยใชจดหมายอเิลก็ทรอนิกส 

4.240 .707 ระดับสูง 

CMM4 ดานโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูใน

หนวยงานโดยใชโทรสาร 

4.140 .725 ระดับสูง 

CMM9 ดานโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูใน

หนวยงานโดยใชการประชุม อบรม 

สัมมนา ฝกฝนทักษะ 

4.660 .475 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการสื่อสารความรู (CMM) จาก

ตารางที ่4.24 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดาน

การสือ่สารความรู (CMM) มีคาเฉลี่ย 4.346 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโรงพยาบาล 

มีการสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม อบรม สมัมนา ฝกฝนทักษะ (CMM9) มีคาเฉลี่ย 

มากที่สุดคือ 4.660 รองลงมาคือดานมีการสือ่สารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส 

(CMM3) มีคาเฉลี่ย 4.240 และนอยทีสุ่ดดานโรงพยาบาลมกีารสือ่สารความรูในหนวยงานโดยใช

โทรสาร (CMM4) มีคาเฉลี่ย 4.140 
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ตารางที่ 4.25: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการรับรูประโยชน (PCU)         

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

PCU  ปจจัยดานการรับรูประโยชน 4.288 .542 ระดับสูง 

PCU1 ดานทานพึงพอใจคุณภาพของระบบการ

จัดการความรู 

4.270 .719 ระดับสูง 

PCU2 ดานการจัดการความรูชวยใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลบรรลผุลงานไดรวดเร็วข้ึน 

4.110 .730 ระดับสูง 

PCU3 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพการ

ใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการ

ความรู 

4.170 .737 ระดับสูง 

PCU9 ดานโดยภาพรวมระบบการจัดการความรู

เปนประโยชนในงานของบุคลากรของ

โรงพยาบาล 

4.610 .504 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการรบัรูประโยชน (PCU)  

จากตารางที ่4.25 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัย

ดานการรบัรูประโยชน (PCU) มีคาเฉลี่ย 4.288 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานโดยภาพ 

รวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล (PCU9) มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ 4.610 รองลงมาคือดานทานพึงพอใจคุณภาพของระบบการจัดการความรู (PCU1) มีคาเฉลี่ย 

4.270 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรู (PCU3) มีคา 

เฉลี่ย 4.170 และนอยทีสุ่ดดานการจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลผุลงานได

รวดเร็วข้ึน (PCU2) มีคาเฉลี่ย 4.110 
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ตารางที่ 4.26: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานการใชงาน (USE) (n = 412) 
  

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

USE  ปจจัยดานการใชงาน 4.362 .474 ระดับสูง 

USE1 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

จัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู 

4.250 .732 ระดับสูง 

USE2 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใช

เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

4.370 .513 ระดับสูง 

USE3 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมา

เผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ใน

โรงพยาบาล 

4.190 .741 ระดับสูง 

USE6 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูไป

แลกเปลี่ยนกับเครือขายภายนอก

โรงพยาบาล 

4.330 .608 ระดับสูง 

USE8 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลได

ดําเนินการตามแนวทางของการจัดการ

ความรู 

4.670 .473 ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานการใชงาน (USE)  จากตาราง

ที่ 4.26 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรฐับาล ปจจัยดานการใช

งาน มีคาเฉลี่ย 4.362 เมื่อพจิารณาในระดับขอคําถามพบวา ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนิน 

การตามแนวทางของการจัดการความรู (USE8) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.670 ดานบุคลากรของ

โรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน (USE2) มี

คาเฉลี่ย 4.370 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยน

กับเครือขายภายนอกโรงพยาบาล (USE6) มีคาเฉลี่ย 4.330 ดานบุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการ

จัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู (USE1) มีคาเฉลี่ย 4.250 และนอยที่สุดดานบุคลากรของ
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โรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 

(USE3) มีคาเฉลี่ย 4.190 

 

ตารางที่ 4.27: ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) 

(n = 412)  
 

ตัวแปร/ ตัวช้ีวัด คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลความหมาย 

SAT  ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรู

มาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล ปจจัยดาน

ความพึงพอใจของผูใชงาน 

4.326 .546 

ระดับสูง 

SAT4 ดานทานพึงพอใจตอคุณภาพของ

อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน 

คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ที่ใชใน

การจัดการความรูในโรงพยาบาล 

4.150 .720 

ระดับสูง 

SAT5 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบ

การจัดการความรูของโรงพยาบาล 
4.210 .734 

ระดับสูง 

SAT6 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการ

ใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 

4.620 .486 

ระดับสูงมาก 

 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในที่เกี่ยวของกบัปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน 

(SAT)  จากตารางที ่4.27 พบวา ปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาลรัฐบาล 

ปจจัยดานความพึงพอใจของผูใชงาน (SAT) มีคาเฉลี่ย 4.326 เมื่อพิจารณาในระดับขอคําถามพบวา 

ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบรกิารของศูนยพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

(SAT6) มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.620 ดานโดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล (SAT5) มีคาเฉลี่ย 4.210 และนอยที่สุดดานทานพึงพอใจตอคุณภาพของอุปกรณ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ทีใ่ชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

(SAT4) มีคาเฉลี่ย 4.150 
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4.2.5 ตอนที่ 5 การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุ(Multicollinearlity)  

การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุ(Multicollinearlity)  

ภาวะรวมเสนตรงพห ุหมายถึง ภาวะที่ตัวแปรในการวิจัยทีเ่ปนตัวแปรตนมคีวามสัมพันธกันสูง

มาก และมผีลเสียตอการวิเคราะหถดถอย ทําใหผลการวิเคราะหขอมลูคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 

วิธีการตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุทําไดโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหตรวจสอบคาสถิติ 3 

ตัว คือ Tolerance, Variance Inflation Factor (VIF) และ Condition Index คาสถิติ Tolerance 

หมายถึง สัดสวนความแปรปรวนในตัวแปรทีอ่ธิบายไมไดดวยตัวแปรตัวอื่น ๆ ถา Tolerance มีคาใกล 0 

แสดงวาตัวแปรน้ัน มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ สูง สวนคาที่ใกล 1 แสดงวาตัวแปรน้ันมีความสัมพันธ 

กับตัวแปรอื่น ๆ ตํ่า ในการวิเคราะหขอมูล สําหรบัคาสถิติ VIF มีคาเทากับสวนกลบัของคา Tolerance 

จึงแปรความหมายตรงกันขาม กลาวคือ คา VIF ที่สูงมาก (มีคาสูงสุดเทากบั 10.0  แสดงวา มีภาวะรวม

เสนตรงพหุสงูมากในกลุมตัวแปรตน คาสถิติ Condition Index เปนคาสัดสวนความแปรปรวนวัดจาก

คาไอเกน (Eigenvalue) เกณฑที่ใชตรวจสอบคือ 30 ถาตัวแปรใดมีคา Condition Index มากกวา 30 

แสดงวา ตัวแปรน้ันมีปญหาภาวะรวมเสนตรงพห ุทั้งน้ีคาสถิติ Condition Index มีกระบวนการในการ

ตรวจสอบ สองข้ันตอนโดยข้ันตอนแรกตรวจสอบวา ตัวแปรตนตัวใดมีคาเกินกวาเกณฑ คือ 30 ข้ันตอน

ที่สองตรวจสอบสัดสวนของความแปรปรวนของสัมประสทิธ์ิการถดถอย เฉพาะตัวแปรตนที่มีคา 

Condition Index สูงกวาเกณฑ หากคาสัดสวนความแปรปรวนของสมัประสทิธ์ิการถดถอยมีคาสูงกวา 

0.9 แสดงวา ตัวแปรน้ันมีความสัมพันธกันสูง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17-18)  

ดังน้ันจึงสรปุไดวา เกณฑในการวัดวาตัวแปรอสิระแตละคูมภีาวะรวมเสนตรงพหุหรือไม ใหดู

ที่คา Tolerance ควรมีคามากกวา 0.1 คา VIF ควรมีคานอยกวา 10 (Hair et al., 2006, pp. 230, 

233) Condition Index ควรมีคานอยกวา 30 และหาก Condition Index มีคามากกวา 30 ให

พิจารณาคาสัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ของสัมประสิทธ์ิการถดถอยควรมีคา

นอยกวา 0.9 (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 17-18; Hair et al., 1998, p. 220 และ Hair et al., 

2006, p. 230)  

จากตาราง 4.29 ถึงตาราง 4.31 พบวา ตัวแปรอสิระทุกตัวมี Tolerance ไมเขาใกล 0 โดยมี

คามากกวา 0.1 คา VIF ของตัวแปรอสิระทุกตัวมีคานอยกวา 10 ขณะเดียวกันมี 5 ตัวแปร ไดแก 

TEC, ASS, RWD, PRC และ CMM มีคา Condition Index มากกวา 30 เมื่อดูผลการวิเคราะหคา

สัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ตัวแปรทกุตัวมีคาไมเกิน 0.9 สรปุวา ตัวแปรอิสระ

ทุกตัวเปนอสิระจากกัน และไมมีภาวะรวมเสนตรงพห ุสามารถนํามาวิเคราะหถดถอยพหุตอไป 
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ตารางที ่4.28: การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุโดยการวิเคราะหถดถอยพหุการรับรูประโยชน (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: คาสัดสวนความแปรปรวน (Variance Proportion) ระหวางตัวแปรตนโดยมกีารรับรู

ประโยชน (SAT) เปนตัวแปรตาม  

 

 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: การตรวจสอบภาวะรวมเสนตรงพห ุโดยการวิเคราะหถดถอยพหโุดยมรีะดับความพงึพอใจ

ของผูใชงาน (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 การวิเคราะหเสนทางความสมัพันธ และการทดสอบสมมติฐาน 

หลงัจากที่ไดตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลู วาตรงตามขอกาํหนดเบือ้งตน (Assumption) 

ของการใชเทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุแลว จึงทดสอบสมมติฐานตามแบบจําลองที่สรางจากกรอบ

แนวความคิดของงานวิจัย ดังน้ี 

สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่1 

INB = β1TCU + β2LDS + β3TRN + β4STR+ β5TEC+β6ASS+ β7RWD+ β8PRC+ 

β9CMM …………. (1)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

  

ภาพที่ 4.40: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 1 
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ผูวิจัยใชการวิเคราะหการถดถอยพห ุ(Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ

สมมติฐานตามแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานระดับที ่1 ซึ่งการวิเคราะหการถดถอยพหุเปนการ

ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร ในกรณีที่มีตัวแปรอสิระมากกวา 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 

ตัวแปร (Hair et al., 1998, p. 14)  

 

ตารางที ่4.31: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอการรับรูประโยชน 

 

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 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .291 หมายถึง ตัวแปรตน ทั้งหมดอธิบายการรบัรู

ประโยชนได 29.1% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที่ 4, 6, 8 และ 9 ไดรับการสนับสนุนทาง

สถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05) สวนสมมติฐานที ่1, 2, 3, 5 และ 7 ไมมีนัยสําคัญ (p > .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา โครงสรางองคการ การประเมินผล กระบวนการการจัดการ

ความรู และการสื่อสารความรูมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 
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สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่2 

INB = β10PCU …………. (2)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

 

ภาพที่ 4.41: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 2 
 

 

 

 

 

ตารางที ่4.32: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอการใชงาน 

 

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 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .157 หมายถึง ตัวแปรตนทั้งหมดอธิบายการใชงาน 

15.7% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที ่10 ไดรับการสนับสนุนทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ     

(p < .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูประโยชนมอีิทธิพลทางบวกตอการใชงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

PCU SAT 
H10 
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สมการการทดสอบสมมติฐานสมการที ่3 

INB = β10PCU+ β11USE …………. (2)  

βi หมายถึง สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรแตละตัว 

  

ภาพที่ 4.42: แบบจําลองสมมติฐานแบบที่ 3 

 

 

 

 

 

 

ตารางที ่4.33: ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยที่มผีลตอระดับความพึงพอใจของ

ผูใชงาน 

 

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 

 

ผลการวิเคราะหพบวา R2 มีคาเทากับ .182 หมายถึง ตัวแปรตนทั้งหมดอธิบายระดับความ 

พึงพอใจในการใชงาน 18.2% จากแบบจําลองการทดสอบสมมติฐานที ่10 และ 11 ไดรับการสนับสนุน

ทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูประโยชน และการใชงานมีอิทธิพลทางบวกตอระดับ

ความพึงพอใจในการใชงาน 

 

 
 

  

PCU 

SAT 

H10 

USE 
H11 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.3.1 ตอนที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.34: สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 ปจจัยวัฒนธรรมองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H2 ปจจัยภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชนของการนํา

การจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H3 ปจจัยการศึกษา การอบรม และการพฒันามีอทิธิพลตอ

การรบัรูประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H4 ปจจัยโครงสรางองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H5 ปจจัยเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการรับรูประโยชนของการ

นําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H6 ปจจัยการประเมินผลมีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชนของ

การนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H7 ปจจัยการใหรางวัลมีอทิธิพลตอการรับรูประโยชนของการ

นําการจัดการความรูมาใช 

ไมไดรับการสนับสนุน 

(Not Supported)  

H8 ปจจัยกระบวนการจัดการความรูมอีิทธิพลตอการรับรู

ประโยชนของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H9 ปจจัยการสื่อสารความรูมีอิทธิพลตอการรบัรูประโยชน

ของการนําการจัดการความรูมาใช 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H10 ปจจัยการรับรูประโยชนมีอทิธิพลตอระดับความพึงพอใจ

ในการใชงาน 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H11 ปจจัยการรับรูประโยชนมีอทิธิพลตอการใชงาน ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

H12 ปจจัยการใชงานมีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการ

ใชงาน 

ไดรับการสนับสนุน 

(Supported)  

 



บทที่ 5 

สรปุผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การนําเสนอในบทน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อสรุปผลการศึกษาทั้งหมด (Conclusion) ให

เกิดความกระชับ งายตอการอาน และทําความเขาใจพรอมกับการอภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

ในประเด็นสําคัญ ๆ เพื่อใหเห็นทัศนะของผูวิจัยที่มีตอประเด็นเหลาน้ี และในทายทีสุ่ดเปนการ

เสนอแนะเพื่อการนําไปใช และการทําวิจัยครั้งตอไป 

  

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางเปนผูใชงานการจัดการความรูในโรงพยาบาลรฐับาลแหงหน่ึง จํานวนทั้งสิ้น  

412 คน สวนใหญเปน (1) เพศหญิง คิดเปนรอยละ 62.43 (2) มีอายุอยูระหวาง 31-40 ป คิดเปน 

รอยละ 54.12 (3) มีสถานะภาพโสด คิดเปนรอยละ 55.81 (4) มีการศึกษาระดับปรญิญาตร ีคิดเปน

รอยละ 71.12 (5) มีสายงานหนวยงานใหการสนับสนุน คิดเปนรอยละ 64.14 และ (6) มีรายไดนอย

กวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.03 

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่เกี่ยวกับปจจยัที่มีผลตอการใชงานที่เกี่ยวของ 

กับปจจัยวัฒนธรรมองคการ (CLT) อยูในระดับสูง ปจจัยภาวะผูนํา (LDS) อยูในระดับสงู ปจจัยการศึกษา 

การอบรม และการพัฒนา (TRN) อยูในระดับสูง ปจจัยโครงสรางองคการ (STR) อยูในระดับสงู ปจจัย

เทคโนโลยีอยู (TEC) ในระดับสูง ปจจัยการประเมินผลอยู (ASS) ในระดับสูง ปจจัยการใหรางวัล (RWD) 

อยูในระดับสูง ปจจัยกระบวนการการจัดการความรู (PRC) อยูในระดับสูง ปจจัยการสื่อสารความรู 

(CMM) อยูในระดับสูงปจจัยการรบัรูประโยชน (PCU) อยูในระดับสูง ปจจัยการใชงาน (USE) อยูใน

ระดับสูง ปจจัยความพงึพอใจของผูใชงาน (SAT) รูอยูในระดับสูง 

 

5.1.2 การสรุปผลตามวัตถุประสงคการวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามลําดับของวัตถุประสงคการวิจัยทีส่อดคลอง 

กับสมมติฐานการวิจัยดังตอไปน้ี 

 วัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอทิธิพลตอการรบัรูประโยชน อันไดแก (1) วัฒนธรรม

องคการ (2) ภาวะผูนํา การศึกษา (3) การอบรม และการพฒันา (4) โครงสรางองคการ (5) เทคโนโลยี 

(6) การประเมินผล (7) การใหรางวัล (8) กระบวนการการจดัการความรู และ (9) การสือ่สารความรู  

 ผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยดานโครงสรางองคการมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน   

(2) ปจจัยดานการประเมินผลมอีิทธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน (3) ปจจัยดานกระบวนการการ
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จัดการความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน และ (4) ปจจัยดานการสื่อสารความรูมีอทิธิพล

ทางบวกตอการรบัรูประโยชน  

วัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการใชงาน ไดแก การรับรูประโยชน 

 ผลการวิจัยพบวา การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอการใชงาน 

 วัตถุประสงคขอที่ 3 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจของผูใชงาน ไดแก การรับรู

ประโยชน และการใชงาน 

 ผลการวิจัยพบวา (1) การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใช

งาน และ (2) การใชงานมอีิทธิผลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใชงาน 

  

5.2 อภิปรายผล 

ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลโดยแบงกลุมการอภิปรายผลออกเปน 2 กลุมใหญ ไดแก  

การอภิปรายผลสําหรบัผลการทดสอบสมมติฐานที่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว และการอภิปรายผล

สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไวดังรายละเอียดตอไปน้ี 

5.2.1 การอภิปรายผลสําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ปจจัยโครงสรางองคการมอีิทธิพลตอการรับรูประโยชน  

ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดของ สตรงิเจอร (Stringer, 2002) และเดบรา และเจมส

(Debra & James, 2003) สอดคลองกับงานวิจัยของ กนกวรรณ วราภรณวิมลชัย (2553) พบวา 

โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอการรบัรู ซึ่งหากโครงสรางองคการมีโครงสรางที่ชวยเอื้อในการใชงานก็

จะกอใหเกิดการรับรูถึงประโยชนของการใชงาน เน่ืองจากโครงสรางองคการเปนสิ่งสําคัญในการสราง

อิทธิพลตอพฤติกรรมของคน และกลุมคนภายในองคการ ซึง่อิทธิพลที่สรางข้ึนน้ัน สวนใหญเกิดจาก

วัตถุประสงคในการควบคุม (Control) โดยการถูกควบคุมน้ันมาจากลักษณะของงาน ที่ไดออกแบบไว

ภายในโครงสรางองคการ ทั้งน้ี เปนเพราะพนักงานทกุคนในองคการไมสามารถไปทํางานประจําวัน 

เพื่อทําในสิ่งทีอ่ยากจะทําตามอําเภอใจได แตจะตองถูกควบคุมใหปฏิบัติตามความตองการของ

องคการ หรือตามเหตุผลที่องคการจายคาตอบแทนให ดังน้ันหากองคการมโีครงสรางองคการทีม่ีการ

กระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสียทําให

บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปรบัปรุงคุณภาพการทํางานใหดีข้ึนเมื่อพบเห็นขอผิดพลาด หรือ

ขอบกพรองทําใหบรรลผุลในการทํางานไดรวดเร็วข้ึน และการทํางานทีง่ายข้ึนสะดวกมากย่ิงข้ึน ซึ่งจะ

ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานกอใหเกิดผลการทํางานที่เพิ่มมากข้ึนของบุคลากร รวมถึงการมี

โครงสรางองคการที่มกีารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมสีวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกบัการ

จัดการความรู จะชวยใหบุคลากรสามารถวางแผนในการดําเนินงานใหเกิดการทํางานทีร่วดเร็วมาก

ย่ิงข้ึนเน่ืองจากบุคลากรเปนผูปฏิบัติงานจรงิจงึพบเห็นขอติดขัด ขอผิดพลาดทีผู่บริหารอาจจะไมทราบ 
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เน่ืองจากไมไดลงมือปฏิบัติจริง ซึง่การมีสวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรูจะ

สงผลทําใหเกิดการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานที่เพิม่มากข้ึนรวมถึงทําใหเกิดผลการทํางานทีเ่พิ่ม

มากข้ึนไปดวย ดังน้ันการมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคนแลวน้ัน ความรูความสามารถเฉพาะดานที่เกิดจากความรูในตัวตนของ

ผูปฏิบัติงานจริงยอมจะสงผลใหเกิดการทํางานทีม่ีประสทิธิภาพที่เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการแกไข

ขอผิดพลาดไดอยางตรงจุด ทําใหการทํางานเกิดความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน ซึ่งจะทําใหเกิดผลการ

ทํางานที่เพิ่มมากข้ึน จึงสรุปไดวา หากโรงพยาบาลมีการจัดโครงสรางที่ดีข้ึนแลวก็จะสงผลทําใหเกิด

การรบัรูประโยชนที่มากข้ึนตามไปดวย 

ปจจัยการประเมินผลมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

 ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดการประเมินผลของ เคนเนอรล ีและนีลี (Kennerley  

& Neely, 2002); สมคิด พรมจุย (2537) และอรสัธรรม พรหมมะ (2540) โดย เคนเนอรล ีและนีลี 

(Kennerley & Neely, 2002) ไดกลาวถึง Performance Prism ไดแบงมุมมองเปน 5 มุมมอง และ

เมื่อนําระบบวัดผลน้ีไปใช สิ่งหน่ึงที่ไดคือ การรับรูถึงประสิทธิผลทีเ่กิดข้ึนในอนาคตของบุคลากร และ

ผูมสีวนไดสวนเสีย จากการประเมินผลการปฏิบัติงานพจิารณาจากการมีสวนรวมในการจัดการความรู

ของโรงพยาบาล ซึ่งมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ และมกีารวัด และ

ประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน จะชวยทาํใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถ

ปรับปรงุคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน เพราะการประเมินดังกลาวจะมาจากการทีบุ่คลากรไดดําเนินการ

ทํางานแลวมีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อแกไขขอติดขัด ขอผดิพลาดที่เกิดข้ึนในการทํางานจริง แลว

ดําเนินการหาทางแกไข ซึ่งหากบุคลากรไดดําเนินการดังกลาวแลวจะกอใหเกิดความรวดเร็วในการ

ดําเนินงาน ทําใหการดําเนินงานงายข้ึน ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน และสงผลใหเกิดผลการ

ดําเนินงานทีเ่พิ่มมากข้ึนไปดวย และหากไดรบัการประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจาก

หนวยงานภายนอกเชน สถาบันพฒันา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) โดยไดรับขอเสนอแนะ

เพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการประเมินดังกลาว จะทําใหบุคลากรที่ทํางานไดเพิ่ม

มุมมอง หรอืแนวทางใหมๆ ในการแกไขขอติดขัด ขอผิดพลาด จึงสามารถสรุปไดวาหากโรงพยาบาลมี

การประเมินผลที่ดีข้ึนแลวจะสงผลทําใหเกิดการรับรูประโยชนที่มากข้ึนตามไปดวย 

 กระบวนการการจดัการความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

ผลงานวิจัยน้ีไดสอดคลองกบัแนวคิดของ เดวิส และคณะ (Davis et al., 1989) ไดกลาวถึง 

กระบวนการที่ใชงานไดอยางรวดเร็วย่ิงข้ึน มีการปรบัปรุงผลการดําเนินงาน เพิม่ผลผลิตในการทํางาน 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน งายตอการทํางาน ใหบุคคลอื่นไดเขามาศึกษาไดงาย จะสงผลใหเกิด

การรบัรูรับรูประโยชนของบุคลากรไดวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ โดย

บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมีสวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ ทั้งใน และนอกระบบการ
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ทํางานปกติ ยังเลง็เห็นคุณคาความสําคัญของความรูในตัวตน (Tacit Knowledge) ในตัวบุคลากรแต

ละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล จะชวยใหบุคลากร

ของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน เพราะมีความรู และวิธีการแกไขปญหา ที่สามารถคนหาได 

พรอมทั้งทีป่รกึษาที่เปนผูมีความชํานาญในการทํางานจริงในดานตาง ๆ จะทราบถึงวิธีการแกไขปญหา 

ความรูที่เกิดข้ึนจากการทํางานซึ่งเปนสิ่งทีอ่าจจะหาไมไดในตํารา และเปนความรู และวิธีการแกไข

ปญหาที่ตรงจุดในการทํางานจรงิ ๆ และหากไดมีการวิเคราะหความรู และวิธีการแกไขปญหาน้ันอยาง

เปนระบบเพือ่หาจุดบกพรองในเรือ่งความรู และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไข

จุดบกพรองเหลาน้ันแลว จะชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการทํางานให 

ดีข้ึน พรอมทั้งชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาลใหมปีระสิทธิภาพเพิ่ม

มากข้ึน พรอมทั้งมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ จะชวยใหเกิดความเขาใจในความรู 

วิธีการแกไขปญหาไดอยางเขาใจมากย่ิงข้ึน จะชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางาน

ที่มากข้ึนตามไปดวย จึงสามารถสรุปไดวาหากโรงพยาบาลมกีารจัดการกระบวนการจัดการความรูที่ดีก็

จะสงผลทําใหเกิดการรับรูประโยชนเพิม่มากข้ึนตามไปดวย 

การสื่อสารความรูมีอทิธิพลทางบวกตอการรบัรูประโยชน 

ผลงานวิจัยน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ โรเจอร (Rogers, 1976); วิจิตร อาวะกุล (2525) และ

งานวิจัยของ ธนาพงศ สิงหวนาวงศ (2556) ที่วาการสื่อสารแบบบรูณาการมีผลตอการรบัรู การติดตอ 

สื่อสารแบบบรูณาการ หมายถึง กระบวนการพัฒนา และนําโปรแกรมการสื่อสารรปูแบบตาง ๆ มาใช

เพื่อจงูใจบุคคล โดยการสื่อสารแบบบูรณาการมีองคประกอบหลักคือ การประชาสัมพันธ ซึ่งหากมกีาร

ติดตอสื่อสารในรปูแบบที่หลากหลายก็จะทําใหเขาถึงบุคลากรทีห่ลากหลาย และจะนําไปสูการรับรู

ประโยชนของการจัดการความรูของบุคลากรที่มกีารรับรูทีห่ลากหลายดวยเชนกัน ชองการสื่อสารที่

หลากหลาย เชน จดหมายเวียน จดหมายอเิลก็ทรอนิกส โทรสาร โทรศัพท หรอืแมแตการสนทนา 

แบบเห็นหนากัน จะกอใหเกิดประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาลมากข้ึน เพราะถาสามารถ

ถายทอดความรูกับบุคคลอื่นไดงายข้ึน จะกอใหเกิดความสามารถปรับปรงุคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน 

เน่ืองจากนําเอาความรูที่ไดรบัการถายทอดมาปรับใชกบัการทํางานของโรงพยาบาล แกไขปญหาที ่

ทางโรงพยาบาลยังขาดความรู ความสามารถในดานน้ัน ๆ ทาํใหเกิดเครือขายภายในและเครือขาย

ภายนอกเพื่อการสือ่สารความรูใหม ๆ วิธีการแกไขปญหา การปองกันใหม ๆ ที่จะสามารถสงถึงกันได

อยางรวดเร็ว ทันตอความตองการในปจจุบันทันดวน หรือแมแตการสือ่สารความรูผานการประชุม 

อบรม สัมมนา ฝกฝนทักษะ เพือ่เตรียมความพรอมของบุคลากรภายในโรงพยาบาลใหมีความรูทันตอ

สถานการณปจจบุัน ทันตอความตองการในการดูแล รกัษา พยาบาล และพัฒนาความรูภายใน

โรงพยาบาล จํานวนครัง้ และความถ่ีในการสื่อสารความรูก็เปนสิง่สําคัญในทีจ่ะคอยกระตุนใหเกิด 
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การต่ืนตัว ทําใหเกิดความเขาใจในความรู ความทันเวลาในการใชงานจะย่ิงทําใหบุคลากรรบัรูไดถึง

ประโยชนของการจัดการความรู ต่ืนตัวที่จะทําเพื่อใหเกิดการพัฒนา และทันตอความตองการในการ

รักษาพยาบาลมาย่ิงข้ึน จงึสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลมีการสื่อสารความรูที่ดีกจ็ะสงผลทําให

เกิดการรับรูประโยชนเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอการใชงาน  

ผลงานวิจัยน้ีสอดคลองกบัแนวคิดงานวิจัยที่ศึกษาปจจัยซึง่มอีิทธิพลตอการยอมรับ และการ

ใชงานระบบการเรียนผานเว็บของ “ผูสอน” ในระดับการศึกษาข้ันสูงของประเทศไตหวัน และพบวา 

“การรับรูถึงประโยชนทีเ่กิดจากการใช” เปนปจจัยหลักซึง่นําไปสูการยอมรับ และการใชงานระบบ 

การรบัรูถึงประโยชนของการจัดการความรูที่จะชวยทําใหบคุลากรของโรงพยาบาลสามารถปรบัปรุง

คุณภาพการทํางานใหดีข้ึน บรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน บรรลผุลการทํางานที่มากข้ึน เน่ืองจากมีการ 

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดตาม

แนวทางที่ไดรับการปรับปรงุมาแลวจนเปนข้ันตอนในการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ชวยสนับสนุนงานที่

สําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล เพิ่มผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล อีกทั้งยังชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาลจนสามารถนําผลที่ไดจากการจัดการความรู 

ไปเผยแพรแกบุคคลภายใน และภายนอกโรงพยาบาล เกิดการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลก 

เปลี่ยนกับเครือขายภายใน และภายนอกโรงพยาบาล จนไดเปนแนวทางปฏิบัติ แนวทางในการดูแล

รักษาพยาบาล แนวทางในการปองกัน และเกิดเปนองคความรูใหม ซึ่งกอใหเกิดประโยชนในการทํา 

งานกับทัง้บุคลากรภายในโรงพยาบาล หรือบุคลากรนอกโรงพยาบาลที่ไดนําแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการจัดการความรูไปใช ดังน้ันจึงสามารถสรุปไดวาหาก

โรงพยาบาลสรางการรบัรูประโยชนเพิ่มมากข้ึนก็จะทําใหการใชงานเพิ่มข้ึนตามไปดวย (Chang & 

Cheung, 2001; DeLone & McLean, 1992; Heijden, 2004; Lucas, 1978; Wang & Wang, 

2009 และ Davis et al., 1992) 

 การรบัรูประโยชนมีอิทธิพลทางบวกตอระดับความพึงพอใจในการใชงาน  

งานวิจัยน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ กนกกานต (Kanokkarn, 2552); ดิเรก ฤกษหราย 

(2528); เกเฟน และสตรับ (Gefen & Straub, 2000) และงานวิจัยของ เฮสเก็ตต (Heskett, 1997) 

โดยการรบัรูประโยชนจะสงผลกระทบโดยตรงตอความพงึพอใจของผูใช เมื่อบุคลากรรับรูถึงประโยชน

ของการจัดการความรู ก็จะสงผลตอความพึงพอใจในการนําการจัดการความรูไป การจัดการความรู

ชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรุงคุณภาพการทํางานใหดีข้ึน ชวยใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน บรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน ชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลผุล 

การทํางานที่มากข้ึนชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล การรบัรูถึง

ประโยชนที่ไดจากการความรูจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล
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ที่ไดรับรูวาระบบน้ีมปีระโยชนตอการดูแลรักษาผูปวย ทําใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพระบบการ

จัดการความรูในโรงพยาบาลวามีคุณภาพในการใชงานจริง และกอใหเกิดความพงึพอใจตอคุณภาพ

การใหบริการของศูนยพฒันาการจัดการความรูในโรงพยาบาลวามีคุณภาพในการอํานวยความสะดวก

ในการใชงาน จึงสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลสรางการรับรูประโยชนเพิม่มากข้ึนกจ็ะทําใหระดับ

ความพึ่งพอใจในการจัดการความรูไปใชเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

การใชงานมีอทิธิพลทางบวกตอระดับความพงึพอใจในการใชงาน 

 งานวิจัยน้ีสอดคลองกับทฤษฎีของ ดีโลน และแมคลีน (DeLone & McLean, 2003) กลาว 

คือ การใชงาน อยางเปนประจําน้ันยอมเกิดจากกระบวนการการจัดการความรูที่มีคุณภาพ ซึ่งทําใหเกิด

การรบัรูประโยชนของการจัดการความรู แลวพบวาการนําการจัดการความรูมาใชกอใหเกิดคุณภาพงาน

ที่ดีข้ึน พัฒนาองคความรูไดเพิม่มากข้ึน เกิดนวัตกรรม และไดรับการยอมรับจากบุคลากรในองคการ  

ทําใหสามารถสรุปไดวา หากบุคลากรที่ใชงานการจัดการความรูไดหลากหลายเพิ่มมากข้ึน กจ็ะกอให 

เกิดความพึงพอใจตอการใชงานในภาพรวมทีเ่พิ่มมากข้ึนเชนกัน และสอดคลองแนวคิดของ คอตเลอร 

(Kotler, 2003) กลาววา ระดับความพงึพอใจของผูใชจะเกดิจากความแตกตางระหวางประโยชนจาก

การใช และความคาดหวังของบุคคล การคาดหวังของบุคคล (Expectation) เกิดจากประสบการณ 

และความรูสึกในอดีตของการใชงาน ซึ่งสอดคลองกบังานวิจยัที่บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการจัดเก็บ

ขอมูลเพื่อใชในการจัดการความรู มีการนําผลที่ไดจากการจดัการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

งานทําใหเกิดการใชงานกอใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบ

การจัดการความรูในโรงพยาบาล ซึง่กอใหเกิดความพงึพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล โรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแกบุคคลภายนอกมีการ 

นําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครือขายภายใน และภายนอกโรงพยาบาลการแลก 

เปลี่ยนความรู และเผยแพรความรูไดอยางมีประสทิธิภาพมคีวามเปนปจจบุันในการเผยแพรเขาถึง หรือ

แมแตการนําไปเผยแพรตอ ความรวดเร็วในการทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ทีใ่ชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

เพราะการเผยแพรตองใชระบบสารสนเทศทีม่ีประสทิธิภาพสูงเพื่อใหเกิดการเผยแพรที่รวดเร็วทันความ

ตองการ จงึสามารถสรปุไดวาหากโรงพยาบาลสามารถทําใหเกิดการใชงานเพิ่มมากข้ึนก็จะทําใหระดับ

ความพงึพอใจในการจัดการความรูไปใชเพิ่มข้ึนตามไปดวย (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) 
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5.2.2 การอภิปรายผลสําหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

การจัดการความรูในองคการจะประสบความสําเร็จหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ 

ไดแก วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมการเรียนรู โครงสรางองคการ และภาวะผูนําในการจัดการความรู 

วัฒนธรรมองคการคือ คุณคา ความเช่ือ การปฏิบัติ พิธีการและประเพณีขององคการ วัฒนธรรม

องคการตองมี 3 ประการ ไดแก ความรวมมือของบุคลากรในองคการ ความไววางใจระหวางกัน และ

แรงจงูใจจากภายนอก ถาไมมีองคประกอบดังกลาวจะทําใหไมสามารถจัดการความรูในองคการได 

วัฒนธรรมการเรียนรูทีส่ําคัญมี 10 ประการ คือ การต้ังคําถาม การใหคําแนะนํา การพจิารณาทาง 

เลือก การเสี่ยง และการทดลอง การเปดใจ และเปดเผย การเปลี่ยนความผิดพลาดใหเปนบทเรียน 

การคิดอยางไตรตรอง การคิดแบบทบทวน การพูดคุยกันในเรื่องการเรียนรู ความรบัผิดชอบในการ

เรียนรู และการพัฒนาตนเอง ยอมรับความไมสามารถในเรือ่งใดเรื่องหน่ึงของตนเองได และประการ

สําคัญคือ ยอมรบัวาตนเองก็ทําผิดพลาดได การสังเกตทีง่ายที่สุดวาองคการน้ันมีวัฒนธรรมการเรียนรู

หรือไม ใหดูที่ความรวดเร็วในการตอบสนองตอการเรียนรู และปญหา ยอมรับวาการเรียนรู เปนสิง่ที่

ทําใหองคการประสบความสําเรจ็ โครงสรางองคการในการจัดการความรูกรณีที่วัฒนธรรมองคการไม

เอื้อตอการจัดการความรู โครงสรางองคการสามารถชวยแกปญหาได เชน การทีโ่ครงสรางองคการ

สนับสนุน และวิสัยทัศนการจัดการความรู นําหลกัการ และเครื่องมือการจัดการความรูมาใช สนับสนุน

การสรางทีม และเครือขายในรปูแบบตาง ๆ ใหขอมลูยอนกลับในเชิงบวก ใหกําลังใจ ใหการยอมรบั 

และการมีความภาคภูมิใจในบุคลากรของตน  

ปจจัยดานภาวะผูนําไมสงผลตอการรบัรูประโยชน 

ในการขับเคลื่อนองคการแหงการเรียนรูไปสูความสําเรจ็ บุคลากรทุกคนในองคการลวนมี

ความสําคัญเทาเทียมกัน ทั้งผูนํา (Leader) และทีมงาน (Team) นอกจากมีภาระงานตามขอบขายที่

ตนเองรับผิดชอบแลว ตองทํางานสอดคลองประสานกันอยางลงตัว รวมทั้ง ตองมีวิสัยทัศนองคการ

รวมกัน (Vision) มีปญญารอบรูในภาระงาน (Intelligence) มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

(Competency) มีความจริงใจทั้งตอคนและตอองคการ (Honesty) มีความซื่อสัตยตอหนาที ่

(Integrity) มีธรรมาภิบาล โปรงใส ตรวจสอบได (Accountability) มีความเด็ดขาด แนวแน 

(Decisiveness) ภาวะผูนํา และกลยุทธ การจัดการความรูจะไมประสบความสําเร็จอยางราบรื่นถา

ปราศจากการมีโครงสรางองคการที่เอื้ออํานวยตอการกระตุนใหเกิดการสัง่การ สายบงัคับบญัชาที่

สรางใหเกิดการดําเนินงาน การแสดงความคิดเห็นที่นําไปสูการรับรูถึงประโยชนของการใชงาน  
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ปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนาไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

การศึกษา อบรม และพฒันาเพือ่กอใหเกิดการปรับปรงุระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self 

– Awareness) ของแตละบุคคล ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก 

การทําความเขาใจเกี่ยวกบับทบาท และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความ

แตกตางระหวางสิง่ที่ตนเองปฏิบัติจริง และปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะทีผู่อื่นมีตอตนเอง  

และการเรียนรูวาการกระทําของตนมผีลกระทบตอผูอื่นอยางไร เปนตน เพื่อเพิม่พูนทักษะการทํางาน 

(Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใดดานหน่ึง หรือหลายดานก็ได เชน การใช

คอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน หรอืการปกครองบญัชาลูกนอง เปนตน  

เพื่อเพิ่มพูนแรงจงูใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผลดี แมวาบุคคล

หน่ึง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจงูใจในการทํางานแลว บุคคลน้ัน 

ก็อาจจะมิไดใชความรู และความสามารถของตนเองอยางเต็มที ่และผลงานก็ยอมออกมาแบบไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิง่ทีม่ีความสําคัญอยางย่ิงตอ

ความสําเรจ็ขององคการ แตหากองคการไดเปดใหมีการศึกษา อบรม และพฒันาบุคลากรที่ไมตรง 

กับสายงาน หรอืไมตรงกับความตองการในการใชงาน ผลที่ไดก็จะไมกอใหเกิดการรับรูประโยชน 

เน่ืองจากบุคลากรที่จําเปนจะตองใชไมไดรับการสงเสรมิ ไมกอใหเกิดแรงจูงใจในการที่จะทํากจิกรรม

ในการจัดการความรู  

ปจจัยดานเทคโนโลยีไมสงผลตอการรับรูประโยชน 

เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการนําระบบคอมพิวเตอร ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และความรูอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวของ มาผนวกเขาดวยกัน เพื่อใชในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ สราง และเผยแพรสารสนเทศใน

รูปแบบตาง ๆ สําหรบัในดานการจัดการความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสือ่สาร เปนปจจัย

สําคัญตัวหน่ึงที่เอือ้ใหการจัดการความรูประสบ ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ

สื่อสาร เปนแรงผลกัดันสําคัญที่ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูสามารถทําไดงายข้ึน นอกจากน้ีระบบ

ฐานขอมูลทีท่ันสมัยก็มสีวนชวยใหการจัดการความรูม ีประสิทธิภาพมากข้ึน เทคโนโลยีการสือ่สาร 

(Communication Technology) ชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูตาง ๆ ไดงายข้ึน สะดวกข้ึน 

รวมทั้งสามารถติดตอสื่อสารกับผูเช่ียวชาญในสาขาตาง ๆ คนหาขอมูลสารสนเทศ และความรูที่ตอง 

การไดผานทางเครอืขายอินทราเน็ตหรือ อินเทอรเน็ตได แตถาบุคลากรนําไปใชในทางอื่นมากกวาที่

จะใชเพื่อการจัดการความรู ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชน เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางานรวมกัน 

(Collaboration Technology) ชวยใหสามารถประสานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลด

อุปสรรคในเรื่องของระยะทาง เชน โปรแกรมการทํางานเปนกลุมหรือกรุปแวร (Groupware) เปน

ซอฟแวรทีท่ําใหมกีารทํางานรวมกันเปนทีมผานระบบเครือขาย มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

และการประชุมรวมกัน แตหากบุคลากรไมมีความพรอมในการใชงาน หรือไมสามารถทํางานรวมกัน
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ในเวลาเดียวกันได ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชนของเทคโนโลยีดังกลาว เทคโนโลยีในการจัดเก็บ

ความรู (Storage Technology) ชวยในการจัดเกบ็ และจัดการความรูตาง ๆ เชนระบบจัดการ

ฐานขอมูล เหมืองขอมลู (Data Mining) ที่เปนการดึงขอมลูจากแหลง จัดเก็บขอมูลในคลังขอมลู 

(Data Warehouse) มารวบรวมและแสดงผลในรปูแบบที่ใชประโยชนได แตหากบุคลากรไมมีความรู 

ความสามารถในการทํางาน จะทําใหเกิดขอติดขัด กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทีจ่ะทําการ

จัดเกบ็องคความรู ทําใหไมเกิดการรับรูประโยชน  

ปจจัยดานการใหรางวัลไมสงผลตอการรบัรูประโยชน 

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลสวนใหญมีความเห็นที่สอดคลองกันวา หากมีการให

รางวัลแกทีมงาน หรือบุคลากรทีส่ามารถสรางองคความรู หรือนวัตกรรม บุคลากรที่สามารถจัดการ

ความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ มีการประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดานการ

จัดการความรู และมีการต้ังรางวัลใหแกบุคลากรที่ประสบผลสําเรจ็ในดานการจัดการความรู จะสงผล

ใหเกิดแรงจงูใจในการรบัรูถึงประโยชนของการใชงานที่มากข้ึน การใหรางวัลเปนการสรางแรงจงูใจ 

และเปนกําลงัใจ ใหผูปฏิบัติหรอืผูเขารวมมีความกระตือรือรนในการดําเนินการ การใหรางวัลก็อาจจะ

กลายเปนใหโทษไดเชนกัน เชน การใหรางวัลกับบุคลากรในอัตราที่ตํ่ากวาเกณฑที่มีให น่ันหมายความ

วา บุคลากรคนน้ันทําผลงานไดไมถึงเกณฑมาตรฐานเฉลี่ยทีส่มควรจะเปน จึงไดรางวัลไมเทาคนอื่น 

หรือการใหรางวัลที่บุคลากรที่ไมเปนไปตามความตองการของบุคลากร เปนตน รางวัลที่ไดรับอยูน้ัน

มันมีคุณคาเทียบเทากบัสิง่ที่องคการไดรับจากพวกเขาอยางไร ทําไมคนน้ีไดเทาน้ัน ทําไมคนน้ันได

เทาน้ี ทําไมบางคนถึงไดเทากันแตทําไมบางคนถึงไดไมเทา แลวถาอยากไดเพิ่มข้ึนตองทําอยางไร  

และโรงพยาบาลมรีะบบสนับสนุนอะไรใหบาง สงผลใหไมเกดิการรบัรูถึงประโยชนจากการใชงาน  

 

5.3 ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช 

จากผลการวิจัยผูวิจัยเสนอแนะใหกับโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหน่ึง สงเสรมิ และมุงเนนปจจัย

ดานโครงสรางองคการ การประเมินผล กระบวนการจัดการความรู และการสื่อสารความรู เพื่อกอให 

เกิดการใชงานเพิ่มมากข้ึน ดังตอไปน้ี 

1) การสือ่สารความรู ควรจัดใหมีชองทางในการสื่อสารความรู ถายทอดความรู ทั้งภายใน  

และภายนอกโรงพยาบาลเพื่อตอบสนองความสนใจของบุคลากรในองคการที่มีอยูอยางหลากหลายให

สามารถสื่อสารกันไดอยางมีคุณภาพ และสามารถรบัรูขาวสารไดทันตอเหตุการณปจจุบัน เพราะการ

รักษาพยาบาลผูปวยตองอาศัยความรูตอง รวมเร็ว แมนยํา เพื่อจะไดสามารถชวยผูปวยใหหายจาก

ความเจ็บปวยได ย่ิงในยุคปจจบุันทีเ่ทคโนโลยีเขามามีสวนเกี่ยวของในชีวิตประจําวันเพิ่มมากข้ึน การมี

ชองทางในการสื่อสารความรูในโลกสงัคมออนไลนถือเปนอีกชองทางหน่ึงทีจ่ะชวยใหการเผยแพรความรู

ตาง ๆ เปนไปไดอยางรวดเร็ว  
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2) ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู โรงพยาบาลควรมีการวิเคราะหอยางเปนระบบ 

เพื่อหาจุดบกพรองในเรื่องความรู และใชกระบวนการที่เปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง

เหลาน้ัน มีการจัดเตรียมอปุกรณ และบุคลากรเพื่อชวยใหกระบวนการจัดการความรูมีความสะดวก

เพิ่มมากข้ึน เพื่อใหบุคลากรไดหันมาใชกระบวนการจัดการความรูเพิ่มข้ึน พรอมทัง้สรางแรงจูงใจใน

การทีจ่ะทําใหบุคลากรหันมาใชกระบวนการจัดการความรูเพิ่มมากข้ึน เชน การจัดสรรงบประมาณ

ใหกับหนวยงานที่มกีารนํากระบวนการจัดการความรูไปใช 

3) ใหความสําคัญกบัการประเมินผล เพิ่มการพจิารณาการมสีวนรวมในการจัดการความรู

ของโรงพยาบาลเพือ่ใหเห็นถึงความสําคัญของการใชงาน มกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการ

ดําเนินงานของโรงพยาบาล ควรสรางแนวทางในการประเมนิผลที่ตรงจุด และเนนใหเกิดการนําการ

จัดการความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพิม่มากข้ึน  

4) โครงสรางองคการ โรงพยาบาลควรมีการกระจายอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ และการ

ตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมสีวนไดสวนเสีย เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และวางแผน

เกี่ยวกับการจัดการความรู มีการมอบหมายใหบุคลากรปฏิบติังานเกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคน รวมถึงผูบริหารโรงพยาบาลควรเปนแบบอยางที่ดีใหกบับุคลากรในการ

จัดการความรูใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล 

  

5.4 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ตอไป 

1) เน่ืองจากผลการวิจัยในครัง้น้ีเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไวจํานวน 7 สมมติฐาน จาก 12 

สมมติฐาน ผูวิจัยจงึเสนอแนะวา ควรทําการวิจัยซ้ําโดยใชกรอบแนวคิดเดียวกันน้ีกับโรงพยาบาลอื่น ๆ 

เพื่อเปนการยืนยันผลการวิจัย 

2)  ผูวิจัยเสนอแนะนอกจากปจจัยในการปรบัใชการจัดการความรูทัง้ 9 ปจจัยน้ีแลว ยังมีปจจัย

อื่น ๆ อีกที่ควรนํามาศึกษา เชน ปจจัยดานบรรยากาศองคการ เปนตน  
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 

 

1. ดร.ฉวีวรรณ ช ูสน ุก  

 อาจารย ประจำวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

 มหาว ิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

2. ผศ.ดร.มาเรียม นะม ิ
 ตําแหนงทางวิชาการ ผูช วยศาสตราจารย ระดับ 8 

 ตําแหนงบริหาร รองคณบดีฝายว ิชาการและว ิจัย คณะบรหิารธ ุรกิจ 
 มหาว ิทยาลัยเทคโนโลย ีราชมงคลพระนคร  

 อาจารย ประจําสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธ ุรกิจ มหาว ิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลพระนคร 

3. รองศาสตราจารยสำรวย กมลายุตต  

 อาจารยประจําแขนงวิชาสารสนเทศศาสตร  

 สาขาว ิชาศิลปศาสตร  มหาว ิทยาล ัยส ุโขท ัยธรรมาธ ิราช 

4. ดร.วิทย เมฆะวรากลุ  

 อาจารยประจําคณะบริหารธุรกจิมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบรุ ี

5. ดร.ธนกร หวังพิพัฒนวงศ 

 อาจารยประจําหลักสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) 

 มหาวิทยากรุงเทพ   
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสาํหรับงานวิจัย 

เรื่อง ปจจัยทีส่งผลตอการรับรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจของผูใชงานระบบ

การจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 

แบบสอบถามฉบับน้ี เปนแบบสอบถามเพือ่เกบ็รวบรวมขอมลูนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโทบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรงุเทพ ซึง่ผลการวิจัยน้ีจะนําไปใชเปนประโยชน 

ตอการพฒันาการจัดการความรูในโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ

แบบสอบถามดวยความเปนจริงทีสุ่ด ทั้งน้ีเพื่อใหการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเกิดประสิทธิผลสามารถนําไปใช

ประโยชนไดอยางมีประสทิธิภาพตอไป 

แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 5 สวน คือ 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยทีม่ีผลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

สวนที่ 3 ประโยชนของการจัดการความรูความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู 

สวนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชงานการจัดการความรู 

สวนที่ 5 ความพึงพอใจของผูใชงาน 

 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปนประโยชน

สําหรับการศึกษาในครั้งน้ี                 

 

นางสาวอังคณา พิมมา 

นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอทีต่รงกบัความเปนจรงิของทานมากทีสุ่ด

เพียงคําตอบเดียว  

1.  เพศ  ชาย           หญิง    

2.  อายุ    

 21-30 ป      31-40 ป   

  41-50 ป      51-60 ป  

 มากกวา 60 ป   

3.  สถานภาพ  

   โสด            สมรส         

 หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 

4.  ระดับการศึกษา 

 มัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา      มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   

  อนุปริญญา/ ปวส.     ปริญญาตร ี   

 ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

5.  สายงาน 

 แพทย      พยาบาล 

 เจาหนาที่เทคนิค     หนวยงานใหการสนับสนุน   

 อื่น ๆ โปรดระบุ................................... 

6.  รายไดตอเดือน 

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   10,001 – 30,000 บาท   

 30,001 – 50,000 บาท    50,001 – 80,000 บาท  

 มากกวา 80,000 บาท 
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สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการนาํการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

คําช้ีแจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มผีลตอการนําการจัดการความรูมาใชในโรงพยาบาล 

มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด

ในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

ระดับการประเมนิ  1 =ไมเห็นดวยอยางย่ิง, 2=ไมเห็นดวย, 3=เฉย ๆ, 4=เห็นดวย, 5=เห็นดวยอยางย่ิง 

ทานมีความเห็นวา… 

 

 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความคิดเห็น 

1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน และกัน 1 2 3 4 5 

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของบุคลากรของโรงพยาบาลทกุคน 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกันทํางานเปนทีม 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลาคิด กลาทําในสิง่ใหม ๆ และกลาเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลง 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกันในการพฒันาการเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานภาวะผูนาํของผูบริหาร  ระดับความคิดเห็น 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกีย่วกับการจัดการความรูเปน

อยางดี 
1 2 3 4 5 

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตน (tacit 

knowledge)  ของบุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูน้ัน ๆ  
1 2 3 4 5 

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสรมิกิจกรรมการจัดการ

ความรูในหนวยงานเปนอยางดี 
1 2 3 4 5 

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดริเริม่สรางสรรคเพื่อพฒันา

คุณภาพการทํางาน 
1 2 3 4 5 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน 

โครงการ รวมทัง้แนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
1 2 3 4 5 

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีอสิระในการทํางาน 1 2 3 4 5 

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 1 2 3 4 5 

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกบับุคลากรในโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการศึกษา อบรม และพัฒนา ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม สัมมนา ประชุม

วิชาการการอภิปราย การบรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูทั้งใน และนอก

สถานที่อยางเพียงพอ 

1 2 3 4 5 

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และทักษะการจัดการความรูของ

บุคลากรโรงพยาบาลไดเปนอยางดี 
1 2 3 4 5 

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ เชน กิจกรรมสงเสริมการเปน

โรงพยาบาลแหงการเรียนรู กจิกรรมการประชุมสัมมนา coffee meeting มีสวน

ชวยในการจัดการความรู 

1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกดิชุมชนแหงการเรียนรู 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการจัดการความรู ไดแก 

การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษาอยางตอเน่ือง รวดเร็ว และ

ทันเวลา 

1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึง่เอื้อตอการศึกษาคนควา 

เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ  
1 2 3 4 5 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ ระดับความคดิเห็น 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการตัดสินใจแกบุคลากร

รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และวางแผนเกี่ยวกับการ

จัดการความรู 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกีย่วกบัการจัดการความรูตาม

ความรูความสามารถของแตละคน 
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแกบุคลากรแตกตางกันตามความ

เหมาะสมของแตละคน 
1 2 3 4 5 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรในการจัดการความรูใหเปนไป

ตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการในหนวยงานไดสอดคลองกับ

ลักษณะโครงสรางของโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดย

ไมเกิดปญหา 
1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานเทคโนโลย ี ระดับความคิดเห็น 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
1 2 3 4 5 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคน

สามารถเขาถึงได 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเกบ็ 

บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร  
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีข้ึนมาให

บุคลากรใชในการจัดการความรู 
1 2 3 4 5 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุน

ใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานการประเมินผล ระดับความคิดเห็น 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจากหนวยงาน

ภายนอกเชน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการ

ประเมินจากหนวยงานภายนอก 
1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการใหรางวัล ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ 1 2 3 4 5 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการชมเชยจากเพือ่นรวมงานเมื่อสามารถจัดการ

ความรูไดดี 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอืบุคลากรที่สามารถสรางองคความรู หรือ

นวัตกรรม 
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดานการจัดการ

ความรู 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบผลสําเร็จในดานการจัดการ

ความรู 
1 2 3 4 5 

ปจจัยดานกระบวนการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหาจุดบกพรองในเรื่องความรู และใช

กระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรองเหลาน้ัน 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมจีริยธรรม 1 2 3 4 5 

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ ทั้งใน และ

นอกระบบการทํางานปกติ 
1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ 1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และบทเรียนทีเ่ปนประโยชนตอการ

จัดการความรู 
1 2 3 4 5 

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit knowledge) ในตัวบุคลากรแต

ละคน และสนับสนุนใหมกีารถายทอดความรูและทักษะน้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล 
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ปจจัยดานเทคโนโลย ี ระดับความคิดเห็น 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสารเกี่ยวกบัการ

จัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
1 2 3 4 5 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลทีบุ่คลากรทกุคน

สามารถเขาถึงได 
1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อใชในการจัดเกบ็ 

บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร  
1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีข้ึนมาให

บุคลากรใชในการจัดการความรู 
1 2 3 4 5 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อสงเสริมและสนับสนุน

ใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 1 2 3 4 5 

ปจจัยดานการประเมินผล ระดับความคิดเห็น 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการความรูของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไวโดยเฉพาะ 1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไปปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรูจากหนวยงาน

ภายนอกเชน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 
1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรูจากผลการ

ประเมินจากหนวยงานภายนอก 
1 2 3 4 5 
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ปจจัยดานการสื่อสารความรู ระดับความคิดเห็น 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถถายทอดความรูกับบุคคล

อื่นไดงายข้ึน 
1 2 3 4 5 

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายเวียน 1 2 3 4 5 

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส  1 2 3 4 5 

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรสาร 1 2 3 4 5 

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรศัพท 1 2 3 4 5 

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขายภายใน 1 2 3 4 5 

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขายภายนอก 1 2 3 4 5 

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการสนทนาแบบเห็นหนากัน 1 2 3 4 5 

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม อบรม สัมมนา 

ฝกฝนทักษะ 
1 2 3 4 5 

การรับรูประโยชนของการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการ

ทํางานใหดีข้ึน 
1 2 3 4 5 

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน 1 2 3 4 5 

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานทีส่ําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

4. การจัดการความรูชวยเพิม่ผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางานทีม่ากข้ึน 1 2 3 4 5 

6. การจัดการความรูชวยเพิม่ประสทิธิภาพในการทํางานของบคุลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน 1 2 3 4 5 

8. การจัดการความรูมีประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

9.  โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของ

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 
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ขอบคุณท่ีทานสละเวลาตอบแบบสอบถาม 

 

การใชงานการจัดการความรู ระดับความคิดเห็น 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารจัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน 
1 2 3 4 5 

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแก

บุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแก

บุคคลภายนอก 
1 2 3 4 5 

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายนอกโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการ

จัดการความรูไปใช 
1 2 3 4 5 

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตามแนวทางของการจัดการความรู 1 2 3 4 5 

ความพึงพอใจของผูใชงาน ระดับความคิดเห็น 

1. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

2. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบการจัดการความรู

ในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

3. ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพฒันาการจดัการความรูใน

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

4. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร 

ระบบ Intranet ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 

5. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล 1 2 3 4 5 

6. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 
1 2 3 4 5 
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เรียน ทานผูทรงคุณวุฒิที่เคารพ 

 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถาม 

 

ดวยขาพเจา นางสาวอังคณา พิมมา นักศึกษาปริญญาโท คณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ กําลังทําวิจัย หัวขอเรือ่ง ปจจัยท่ีสงผลตอการรบัรูประโยชน การใชงาน และความพึงพอใจ

ของผูใชงานระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาลรัฐบาล 

แบบสอบถามเปนสวนที่สําคัญมากในการเกบ็รวบรวมขอมลูเพื่อใชในการวิจัยในครัง้น้ี 

ขาพเจาจงึอยากใครขอความอนุเคราะหมายังทานผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา

ของแบบสอบถาม ซึ่งขาพเจาขอรบกวนเวลาของทานประมาณ 20 นาที การทําวิจัยในครั้งน้ีจะไม

สามารถสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีหากปราศจากความชวยเหลอื สนับสนุน และความอนุเคราะหจาก

ทานผูทรงคุณวุฒ ิ

ขาพเจาขอขอบพระคุณอยางสูงในความชวยเหลือ และอนุเคราะหของทานในครั้งน้ี กรณีที่

ทาน มีขอสงสัย หรือขอคําถามเกี่ยวกบัแบบสอบถาม ทานสามารถติดตอมายังดิฉันไดที่อเีมล 

kloynop@hotmail.com  

 

 

 

ดวยความเคารพอยางสงู 

 

(นางสาวองัคณา พิมมา) 

นักศึกษาปรญิญาโท คณะบริหารธุรกจิ 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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แบบการประเมินความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

 

 วิธีการ และขั้นตอนการประเมนิ  

การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาทําไดโดยการนํานิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบัติการ  

และขอคําถามใหผูเช่ียวชาญหรอืผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของพิจารณาความสอดคลอง และกรอกผล 

การพิจารณา ดัชนีที่ใชแสดงคาความสอดคลองเรียกวา ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม  

และวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence index-- IOC) โดยผูเช่ียวชาญตองประเมินดวย

คะแนน 3 ระดับ คือ  

ใหคะแนน +1 ถาแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับนิยามของตัวแปรทีก่ําหนด  

ใหคะแนน  0 ถาไมแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด  

ใหคะแนน  -1 ถาแนใจวาขอคําถามน้ันไมสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 
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วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ อันประกอบดวย 

สิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติฐาน

ของคนจํานวนหน่ึง หรือสวนใหญภายในโรงพยาบาลเพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการความรูในองคการ 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู    

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน    

และกัน 
   

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของบุคลากรของโรงพยาบาลทกุคน    

4. การจัดการความรูมสีวนทําใหโรงพยาบาลมีขีดความสามารถ 

    เพิ่มข้ึน 
   

5. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน ทํางานเปนทมี    

6. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลาคิด กลาทําในสิง่ใหม ๆ  

    และกลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง 
   

7. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกันในการพฒันาการเรียนรู    
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ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัผูบรหิารระดับสงู

ใหความสนับสนุนเต็มที่ เขาใจแนวคิด ประโยชนจากการจัดการความรู เพือ่ที่จะสามารถสือ่สาร ผลกัดัน

ใหมีการจัดการความรูในโรงพยาบาล ใหความเห็นชอบกับกจิกรรมที่จะกอใหเกิดความรูแกบุคลากร เปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent  (และเปนแบบอยางที่ดี ) Role Model) เพื่อชวยเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันใหกบัโรงพยาบาลได 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกีย่วกับ 

   การจัดการความรูเปนอยางดี 
   

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของความรูที่อยูในตัวตน (tacit 

knowledge) ของบุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอด

ความรูน้ัน ๆ  

   

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจในการสงเสรมิ 

    กิจกรรมการจัดการความรูในหนวยงานเปนอยางดี 
   

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดริเริม่ 

    สรางสรรคเพื่อพฒันาคุณภาพการทํางาน 
   

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการ 

    กําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
   

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีอสิระในการทํางาน    

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง    

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกบับุคลากร 

   ในโรงพยาบาล 
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การศึกษา อบรม และพัฒนา หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาล เกี่ยวกับกิจกรรมที่

จัดข้ึนเพื่อใหผูเรียนไดรบัความรู และทักษะทีจ่ําเปนสําหรบับุคลากรในการจัดการความรูทั้งในปจจุบัน 

และอนาคต 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการจัดอบรม    

    สัมมนา ประชุมวิชาการการอภิปราย การบรรยายทีเ่กี่ยวของกับการ 

    จัดการความรูทัง้ใน และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

   

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และทักษะการจัดการความรู 

    ของบุคลากรโรงพยาบาลไดเปนอยางดี 
   

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ เชน กิจกรรมสงเสริมการ   

    เปนโรงพยาบาลแหงการเรียนรู กิจกรรมการประชุมสมัมนา coffee  

    meeting มีสวนชวยในการจัดการความรู 

   

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกดิชุมชน 

    แหงการเรียนรู 
   

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับกิจกรรมการ 

    จัดการความรู ไดแก การประชุมวิชาการ การอบรม การสัมมนา 

การศึกษา อยางตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

   

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่ทันสมัยซึง่เอื้อตอ 

    การศึกษาคนควา เชน ตํารา วารสาร ระบบสารสนเทศ  
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โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับโครงสรางทั้งใน

รูปแบบทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ เพื่อสงเสรมิการจดัการความรู เอื้อใหเกิดสภาพทีส่นับสนุน

การแลกเปลี่ยนความรู การเรียนรูรวมกัน และกลไกในการแลกเปลี่ยนความรูตาง ๆ ในชีวิตการทํางาน

ประจําวัน 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ และการ   

    ตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย 
   

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการคิด และ 

    วางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรู 
   

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเกี่ยวกบัการ 

    จัดการความรูตามความรูความสามารถของแตละคน 
   

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแกบุคลากรแตกตาง 

    กันตามความเหมาะสมของแตละคน 
   

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรในการ 

    จัดการความรูใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
   

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการในหนวยงานได 

    สอดคลองกบัลักษณะโครงสรางของโรงพยาบาล 
   

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการจัดการความรูของ 

    โรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 
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เทคโนโลยี หมายถึง การรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล เกี่ยวกับเครื่องมือที่ชวยใหบุคลากรใน

โรงพยาบาลสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว งายตอการใชงาน ชวยใน

การวิเคราะหขอมลู รวมถึงชวยใหขอมลูความรูตาง ๆ ถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ ชวยใหการจัดการ

ความรูเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลเช่ือมโยง และสื่อสาร

เกี่ยวกับการจัดการความรูไดอยางทั่วถึง  
   

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของโรงพยาบาลที่   

    บุคลากรทกุคนสามารถเขาถึงได 
   

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศเพี่อ 

    ใชในการจัดเกบ็ บันทึกความรูที่มีอยูในตัวตน (tacit knowledge)  

    บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูน้ัน ๆ 

   

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการ 

    ประสานงานที่ดีข้ึนมาใหบุคลากรใชในการจัดการความรู 
   

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real Time เพื่อ 

    สงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการจัดการความรูอยางมีคุณภาพ 
   

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการความรู    

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู    
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การประเมินผล หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกบัการไดรับการยอมรับจาก

ผลการปฏิบัติงานที่ดี และการไดรบัขอมลูปอนกลบัที่แตกตางกันตามผลการปฏิบัติงานในดานการจัดการ

ความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมสีวนรวมในการจัดการ   

    ความรูของโรงพยาบาล 
   

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงาน 

    ของโรงพยาบาล 
   

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการความรูไว 

    โดยเฉพาะ 
   

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนําความรูไป 

    ปฏิบัติงาน 
   

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการจัดการความรู 

    จากหนวยงานภายนอก เชน สถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพ 

   โรงพยาบาล (HA) 

   

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุการจัดการความรู 

    จากผลการประเมินจากหนวยงานภายนอก 
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การใหรางวัล หมายถึง การรับรูของบุคลากรในโรงพยาบาล เกี่ยวกับการไดรับรางวัลหรอืการ

ชมเชยจากผลสําเร็จของการจัดการความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิดชูเกียรติ    

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรับการชมเชยจากเพือ่นรวมงานเมื่อสามารถ

จัดการความรูไดดี 
   

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอืบุคลากรที่สามารถสราง 

    องคความรูหรือนวัตกรรม 
   

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการ 

     ความรู 
   

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในดาน 

     การจัดการความรู 
   

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบผลสําเร็จในดาน 

    การจัดการความรู 
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กระบวนการจัดการความรู หมายถึง การรบัรูของบุคลากรในโรงพยาบาลเกี่ยวกับกระบวนการ

ในการจัดการสภาพแวดลอม บรรยากาศ หรืออปุกรณเพื่อใหคนในโรงพยาบาลสราง แลกเปลี่ยน 

แบงปน และใชความรู และประสบการณที่มีคุณคาตอการสรางสรรค และปรับตัวใหเทาทนักับการ

เปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลไดอยางมีประสทิธิภาพ 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหาจุดบกพรองใน 

    เรื่องความรู และใชกระบวนการทีเ่ปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไข 

    จุดบกพรองเหลาน้ัน 

   

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใชความรูอยางเปนระบบ    

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรูอยางมจีริยธรรม    

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการแสวงหาความคิด 

    ใหม ๆ ทั้งใน และนอกระบบการทํางานปกติ 
   

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่เปนระบบ    

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และบทเรียนทีเ่ปน 

    ประโยชนตอการจัดการความรู 
   

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit knowledge) ในตัว 

    บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรู และทักษะน้ัน ๆ  

    ทั่วทั้งโรงพยาบาล 
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การสื่อสารความรู หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลติดตอรบัรู และสงความรูไปยัง

บุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น โดยทีบุ่คคลหรือกลุมบุคคลน้ันมปีฏิกิริยาตอบรับ โดยใชเทคโนโลยีเปน

เครื่องมือชวยในการสื่อสารความรู 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถถายทอด

ความรูกับบุคคลอื่นไดงายข้ึน 
   

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมายเวียน    

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชจดหมาย 

    อิเล็กทรอนิกส  
   

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรสาร    

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชโทรศัพท    

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขาย 

    ภายใน 
   

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชเครือขาย 

    ภายนอก 
   

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการสนทนา 

    แบบเห็นหนากัน 
   

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดยใชการประชุม 

    อบรม สมัมนา ฝกฝนทักษะ 
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การรับรูประโยชนของการจัดการความรู หมายถึง การรบัรูถึงคุณคาในการใชการจัดการ

ความรูวาประโยชนตอการทํางานประจําวันของบุคลากรของโรงพยาบาลทั้งในปจจุบัน และอนาคต 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของโรงพยาบาลสามารถปรับปรงุคุณภาพการ

ทํางานใหดีข้ึน 
   

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลงานไดรวดเร็วข้ึน    

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานทีส่ําคัญของบุคลากรของโรงพยาบาล    

4. การจัดการความรูชวยเพิม่ผลการทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล    

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลบรรลุผลการทํางานทีม่ากข้ึน    

6. การจัดการความรูชวยเพิม่ประสทิธิภาพในการทํางานของบคุลากรของโรงพยาบาล    

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาลทํางานไดงายข้ึน    

8. การจัดการความรูมีประโยชนตองานของบุคลากรของโรงพยาบาล    

9. โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชนในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล    
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การใชงานการจัดการความรู คือ การประเมินการใชงานระบบการจัดการความรู หรือใช

สารสนเทศจากระบบการจัดการความรูของบุคลากรของโรงพยาบาล 

 

ทานมีความเห็นวา... 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารจัดเกบ็ขอมลูเพือ่ใชในการจัดการความรู    

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาใชเปน

แนวทางในการปฏิบัติงาน 
   

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูมาเผยแพรแก

บุคลากรอื่น ๆ ในโรงพยาบาล 
   

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปเผยแพรแก

บุคคลภายนอก 
   

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายในโรงพยาบาล 
   

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมกีารนําผลที่ไดจากการจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบั

เครือขายภายนอกโรงพยาบาล 
   

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการ

จัดการความรูไปใช 
   

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตามแนวทางของการจัดการความรู    
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ความพึงพอใจของผูใชงาน หมายถึง การวัดระดับความพึงพอใจของผูใชงานตอการใหบริการ

ของศูนยพัฒนาการจัดการความรู และตอการใชงานระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล 

 

ทานมีความเห็นวา… 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการความรูในโรงพยาบาล    

2.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจากสารสนเทศของระบบการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 
   

3.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 
   

4.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน 

คอมพิวเตอร ระบบ Intranet ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
   

5.  โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอระบบการจัดการความรูของโรงพยาบาล    

6.  โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของศูนยพัฒนาการจัดการความรู

ในโรงพยาบาล 
   

 

 

 

 

    ผูทรงคุณวุฒ ิ

 

 

   (    ) 
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ภาคผนวก ง 
ผลการประเมินความตรงเชิงเน้ือหา (IOC)
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ผลการประเมินความตรงเช ิงเน้ือหา (IOC) จากผูทรงคุณว ุฒทิั้ง 5 ทาน 
 

สวนที่ 1 ดานวัฒนธรรม 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 

5 
1. โรงพยาบาลสงเสริม และใหการสนับสนุน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. โรงพยาบาลมีวัฒนธรรมแบบเปดเผย 

ไววางใจยอมรับ และสนับสนุนซึ่งกัน และ
1 1 0 0 1 3 0.60 ผาน 

3. การเรียนรูถือเปนความรบัผิดชอบของ

บุคลากรของโรงพยาบาลทุกคน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. การจัดการความรูมสีวนทําใหโรงพยาบาล 

มีขีดความสามารถเพิ่มข้ึน 
1 0 -1 1 1 2 0.40 ไมผาน 

5. โรงพยาบาลมีคานิยมรวมมือกัน ทํางาน 

เปนทมี 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารสงเสริมการคิดรเิริ่มกลา

คิด กลาทําในสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลง 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลมกีารสรางจุดมุงหมายรวมกัน

ในการพัฒนาการเรียนรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานภาวะผูนําของผูบริหาร 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คน

ที่ 

1. ผูบรหิารโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดาน

งบประมาณเกี่ยวกับการจัดการความรูเปนอยางดี 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. ผูบรหิารโรงพยาบาลตระหนักถึงคุณคาของ

ความรูที่อยูในตัวตน (tacit knowledge) ของ

บุคลากรแตละคน และสนับสนุนใหมีการถายทอด

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. ผูบรหิารโรงพยาบาลสรางขวัญ และกําลังใจใน

การสงเสรมิกจิกรรมการจัดการความรูใน

หนวยงานเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการแสดง

ความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อพฒันาคุณภาพการ

ทํางาน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวน

รวมในการกําหนดแผนงาน โครงการ รวมทั้ง

แนวทางการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมี

อิสระในการทํางาน 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

7. ผูบรหิารโรงพยาบาลสงเสรมิใหบุคลากรไดพัฒนา

ตนเอง 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. ผูบรหิารโรงพยาบาลแลกเปลี่ยนความรูความ

ชํานาญกับบุคลากรในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการศึกษา อบรม และพฒันา 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการสนับสนุนในการ

จัดอบรมสัมมนา ประชุมวิชาการการอภิปราย การ

บรรยายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูทั้งใน 

และนอกสถานที่อยางเพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. การเขารวมอบรม สัมมนาชวยเพิ่มความรู และ

ทักษะการจัดการความรูของบุคลากรโรงพยาบาล

ไดเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. การเขารวมกจิกรรมพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ 

เชน กิจกรรมสงเสริมการ เปนโรงพยาบาลแหง

การเรียนรู กจิกรรมการประชุมสัมมนา coffee 

meeting มีสวนชวยในการจัดการความรู 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลควรสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรู

เพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารแจงใหบุคลากรรบัทราบเกี่ยวกับ

กิจกรรมการจัดการความรู ไดแก การประชุม

วิชาการ การอบรม การสัมมนา การศึกษา อยาง

ตอเน่ือง รวดเร็ว และทันเวลา 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการที่

ทันสมัยซึ่งเอื้อตอการศึกษาคนควา เชน ตํารา 

วารสาร ระบบสารสนเทศ  

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 



207 
 
 

ดานโครงสรางองคการ 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. โรงพยาบาลกระจายอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ 

และการตัดสินใจแกบุคลากรรวมถึงผูมีสวนไดสวน

เสีย 

1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

2. โรงพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมใน

การคิด และวางแผนเกี่ยวกับการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการจัดการความรูตามความรู

ความสามารถของแตละคน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลมีวิธีจงูใจ และสนองความตองการแก

บุคลากรแตกตางกันตามความเหมาะสมของแตละ

คน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ผูบรหิารโรงพยาบาลเปนแบบอยางที่ดีใหกับ

บุคลากรในการจัดการความรูใหเปนไปตาม

เปาหมายของโรงพยาบาล 

1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

6. ผูบรหิารของโรงพยาบาลสามารถบรหิารจัดการใน

หนวยงานไดสอดคลองกบัลกัษณะโครงสรางของ

โรงพยาบาล 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. บุคลากรรวมมือรวมใจปฏิบัติตามนโยบายการ

จัดการความรูของโรงพยาบาลไดโดยไมเกิดปญหา 1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานเทคโนโลยี 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. เทคโนโลยีชวยใหบุคลากรทุกคนในโรงพยาบาล

เช่ือมโยง และเอกสารเกี่ยวกบัการจัดการความรู

ไดอยางทั่วถึง  

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกิดแหลงจัดเกบ็ความรูของ

โรงพยาบาลที่บุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงได 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลสนับสนุนเรื่องการพฒันาเทคโนโลยี

สารสนเทศเพี่อใชในการจัดเก็บ บันทึกความรูทีม่ี

อยูในตัวตน (tacit knowledge) ของบุคลากร 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

4. โรงพยาบาลไมรีรอที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิด

การประสานงานที่ดีข้ึนมาใหบุคลากรใชในการ

จัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. ระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลเปนแบบ Real 

Time เพื่อสงเสรมิ และสนับสนุนใหเกิดการ

จัดการความรูอยางมีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมเีทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการจัดการ

ความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. บุคลากรในโรงพยาบาลใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานประเมินผล 

 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาจากการมี

สวนรวมในการจัดการความรูของโรงพยาบาล 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. โรงพยาบาลมกีารเช่ือมโยงการจัดการความรูกับผล

การดําเนินงานของโรงพยาบาล 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารกําหนดตัวช้ีวัดสําหรบัการจัดการ

ความรูไวโดยเฉพาะ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

4. โรงพยาบาลวัด และประเมินผลกระทบจากการนํา

ความรูไปปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารประเมินผลความสําเร็จดานการ

จัดการความรูจากหนวยงานภายนอก เชน สถาบัน

พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลไดรบัขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุ

การจัดการความรูจากผลการประเมินจาก

หนวยงานภายนอก 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานการใหรางวัล 

 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรที่จัดการความรูไดดีเย่ียมจะไดรับการเชิด  

ชูเกียรติ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดรบัการชมเชยจากเพื่อน

รวมงานเมื่อสามารถจัดการความรูไดดี 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรอื

บุคลากรทีส่ามารถสรางองคความรูหรอืนวัตกรรม 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลใหรางวัลแกหนวยงานที่ประสบ

ผลสําเร็จในการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารประกาศเกียติคุณบุคลากรที่มี

ผลงานดีเดนในดานการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารต้ังรางวัลใหแกบุคลากรทีป่ระสบ

ผลสําเร็จในดานการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานกระบวนการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. โรงพยาบาลมกีารวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อหา

จุดบกพรองในเรือ่งความรู และใชกระบวนการที่

เปนข้ันตอนชัดเจนในการแกไขจุดบกพรอง

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหา จัดเกบ็ และใช

ความรูอยางเปนระบบ 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. โรงพยาบาลมีวิธีการแสวงหาจัดเก็บ และใชความรู

อยางมีจริยธรรม 
1 0 0 1 1 3 0.60 ผาน 

4. บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลมสีวนรวมในการ

แสวงหาความคิดใหม ๆ ทัง้ใน และนอกระบบการ

ทํางานปกติ 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีระบวนการถายทอดวิธีปฏิบัติที่ดีที่

เปนระบบ 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารจัดทําขอมลูเปนเอกสาร และ

บทเรียนทีเ่ปนประโยชนตอการจัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลเห็นคุณคาของความรูในตัวตน (tacit 

knowledge) ในตัวบุคลากรแตละคน และ

สนับสนุนใหมกีารถายทอดความรู และทกัษะ   

น้ัน ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล 

1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 
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ดานการสื่อสารความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

สามารถายทอดความรูกบับุคคลอื่นไดงายข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชจดหมายเวียน 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

3. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชจดหมายอเิล็กทรอนิกส  
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชโทรสาร 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชโทรศัพท 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชเครือขายภายใน 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

7. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชเครือขายภายนอก 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

8. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชการสนทนาแบบเห็นหนากัน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

9. โรงพยาบาลมกีารสื่อสารความรูในหนวยงานโดย 

ใชการประชุมอบรม สมัมนา ฝกฝนทกัษะ 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการรบัรูประโยชนของการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. การจัดการความรูชวยทําใหบุคลากรของ

โรงพยาบาลสามารถปรบัปรุงคุณภาพการทํางาน

ใหดีข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

บรรลผุลงานไดรวดเร็วข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. การจัดการความรูชวยสนับสนุนงานที่สําคัญของ

บุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. การจัดการความรูชวยเพิ่มผลการทํางานของ

บุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

บรรลผุลการทํางานที่มากข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. การจัดการความรูชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. การจัดการความรูชวยใหบุคลากรของโรงพยาบาล

ทํางานไดงายข้ึน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. การจัดการความรูมปีระโยชนตองานของบุคลากร

ของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

9. โดยภาพรวมระบบการจัดการความรูเปนประโยชน

ในงานของบุคลากรของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานการใชงานการจัดการความรู 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการจัดเก็บขอมูลเพื่อ

ใชในการจัดการความรู 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

2. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก 

การจัดการความรูมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูมาเผยแพรแกบุคลากรอื่น ๆ ใน

โรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปเผยแพรแกบุคคลภายนอก 
1 1 0 1 1 4 0.80 ผาน 

5. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครอืขาย

ภายในโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. บุคลากรของโรงพยาบาลไดมีการนําผลที่ไดจาก

การจัดการความรูไปแลกเปลี่ยนกบัเครอืขาย

ภายนอกโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

7. มีผูอื่นไดนําแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ของโรงพยาบาลทีเ่กิดจากการจัดการความรูไปใช 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

8. บุคลากรของโรงพยาบาลไดดําเนินการตาม

แนวทางของการจัดการความรู 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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ดานความพึงพอใจของผูใชงาน 
 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเห็นของผ ูเช ี่ยวชาญ 
 

 

total 

 

 

IOC 

 

สร ุป 

ผล 
คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

คนที่ 

4 

คนที่ 

5 

1. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของระบบการจัดการ

ความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

2. ทานพึงพอใจตอคุณภาพของผลลัพธที่ไดจาก

สารสนเทศของระบบการจัดการความรูใน

โรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

3. ทานพึงพอใจตอคุณภาพการใหบริการของศูนย

พัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

4.  ทานพึงพอใจตอคุณภาพของอปุกรณ เทคโนโลยี

สารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร ระบบ Intranet 

ที่ใชในการจัดการความรูในโรงพยาบาล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

5.  โดยภาพรวมทานพงึพอใจตอระบบการจัดการ

ความรูของโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 

6. โดยภาพรวมทานพึงพอใจตอการใหบริการของ

ศูนยพัฒนาการจัดการความรูในโรงพยาบาล 
1 1 1 1 1 5 1.00 ผาน 
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