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บทคัดยอ 
 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับของกระบวนการจัดการความรูของ
บุคลากรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี และ         
2) ความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร : 
สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามซึ่งไดรับการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ มีคา
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พนักงานราชการและลูกจางประจําในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยมีหนวยตัวอยางจํานวน 190 คน 
การวิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก มีคะแนนคาเฉลี่ย 3.66 โดยท่ีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีในภาพรวมมีปฏิบัติอยูในระดับมาก มีคะแนนคาเฉล่ีย 3.81 
กระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ภาพรวมมีความสัมพันธกัน 
ทางบวกในระดับมาก โดยมีคาความสัมพันธ (r) ระหวาง 0.39-0.73 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
คําสําคัญ :  กระบวนการจัดการความรู ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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ABSTRACT 

 
 This aims to examine 1) the level of the knowledge management process that related to 
the personnel performance efficiency: the Secretariat of the Cabinet, and 2) the relationship between 
the knowledge management process and the personnel performance efficiency: the Secretariat of the 
Cabinet. 
 The questionnaire validated by the expert, consistency = 0.813 reliability = 0.813, was used 
as the data gathering instrument. The sample of the study consisted of 190 government officials, 
government employees and permanent employees of the Secretariat of the Cabinet. The analysis of the 
data was performed through the Statistical Package for the Social Sciences. The statistics used 
comprised Percentage, Mean, Standard Deviation and Pearson’s Correlation Coefficient. 
 The results of the study demonstrated that the overall knowledge management process 
relating to the personnel performance efficiency: the Secretariat of the Cabinet was found at a high 
level, with arithmetic mean = 3.66, and the overall personnel performance efficiency of the Secretariat 
of the Cabinet was also found at a high level, with arithmetic mean = 3.81. There was a high positive 
relationship between the overall knowledge management process and the personnel performance 
efficiency, the correlation coefficient (r) was between 0.39-0.73 with 0.01 level of significance. 
Keywords:  knowledge management process, performance efficiency, Secretariat of the Cabinet 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี โดยผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหแนะนํา
อยางดีจาก ดร.ธงชัยศรี  วรรธนะ ประธานสอบการคนควาอิสระ อาจารยสุภาพร  คูพิมาย กรรมการ  
ท่ีใหความกรุณาในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ ของงาน และ ดร.กลาหาญ  ณ นาน อาจารยท่ีปรึกษา 
ท่ีไดใหคําปรึกษา ขอแนะนํา ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ทําใหการคนควาอิสระฉบับนี้
มีความสมบูรณ ขอกราบขอบพระคุณไวอยางสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน ท่ีไดมอบวิชาความรูอันมีคา รวมท้ังเจาหนาท่ีประจํา
โครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจท่ีไดอํานวยความสะดวกดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณ สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ท่ีใหโอกาสในการศึกษาตลอดจน พนักงาน
ท่ีเสียสละเวลาอันมีคา แสดงความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการศึกษาคร้ังนี้ 
 ขอขอบคุณรุนพี่ MGY54 และเพื่อนรวมรุน MGY55 ท่ีคอยใหความชวยเหลือและคอย 
ตอบคําถามขอของใจในเร่ืองตาง ๆ และทุกความชวยเหลือผูท่ีไมไดกลาวนามท้ังหมดขางตน ท่ีหวงใย 
เปนกําลังใจใหตลอดมานับต้ังแตเร่ิมแรกจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ 
 สุดทายนี้ หากคุณประโยชนและคุณคาของงานคนควาอิสระฉบับนี้บังเกิดตอผูอาน ผูศึกษา
ขอมอบแด บิดา มารดา และผูท่ีมีสวนเกี่ยวของทุกทาน ผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยฉบับนี้     
จะเปนประโยชนสําหรับผูท่ีสนใจ หากมีขอบกพรองประการใด ผูศึกษาขอนอมรับไวเพียงผูเดียว และ
ขออภัยมา ณ โอกาสนี้ดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความรู นับเปนทรัพยากรท่ีสําคัญอยางหน่ึงถึงแมจะตีราคาออกมาไมไดแต ความรูจึงเปน
ส่ิงสําคัญสําหรับองคกร และจําเปนตองนําความรูท่ีไดจากแหลงตาง ๆ มาจัดการอยางเปนระบบ และ
สามารถตอยอดไปสูการสรางนวัตกรรมใหม ๆ เกิดการเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยางตอเนื่องโดยอาศัย
กระบวนการจัดการความรู (บดินทร  วิจารณ, 2547) คํากวาง ๆ ของการจัดการความรูนั้น มีความหมาย
ครอบคลุมกลไก และเทคนิคตาง ๆ มากมายเพ่ือนํามาสนับสนุนการทํางานของแรงงานความรู กลไก
ดังกลาวทําใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึงไดแก การรวมความรูท่ีกระจัดกระจายมาไวท่ีเดียวกัน การ
สรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู การคิดคน สรางความรูใหม ๆ การจัดระบบความรูในดานตาง ๆ ใน
รูปแบบของเอกสาร สําคัญท่ีสุด คือ การแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน เพื่อพัฒนางานของตนใหเกิด
ผลสัมฤทธ์ิและสามารถนํามาใชในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ หากองคกรใดมีเจาหนาท่ีท่ีมี
ความรูมากกวา มีการจัดการความรูท่ีดีกวา มีการพัฒนาองคความรูใหม ๆ อยางตอเนื่อง ก็จะสงผลให
การดําเนินตาง ๆ ขององคกรเปนไปอยางราบร่ืนรวดเร็ว สงผลใหองคกรนั้นมีความเจริญยั่งยืน (จรัส 
สุวรรณเวลา, 2547) ดังนั้น การจัดการความรูจึงเปนกระบวนการสําคัญท่ีทําใหรูจักความรู และนํา
ความรูมาใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเปนระบบมากยิ่งข้ึน  
 ปจจุบันการจัดการความรูนั้นมีความสําคัญมากข้ึน ซ่ึงถือเปนแนวทางการบริหารจัดการ
องคกรยุคใหม เพื่อเพิ่มศักยภาพขององคกรและเพิ่มขอไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกร ไมวาจะ
เปนองคกรภาครัฐ หรือภาคธุรกิจเอกชน ประกอบกับการท่ีรัฐบาลไดมีนโยบายใหการสนับสนุนและ
สงเสริมเร่ือง การจัดการความรูโดยเฉพาะหนวยงานราชการซ่ึงไดประกาศพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ไดบัญญัติวา “สวน
ราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการใน
สังกัด ใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ
ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้” ดังนั้นองคกร
ภาครัฐและหนวยงานราชการตองหันมาใหความสนใจและความสําคัญในการจัดการความรู ซ่ึงเปนวิธี
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หนึ่งท่ีจะชวยนําไปสูองคการแหงการเรียนรูไดตอไปในอนาคต โดยใหทุกสวนราชการตองมีการ
จัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการโดยมีตัวช้ีวัดดานการจัดการความรู เพื่อสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตรขององคการ ดังนั้นหนวยงานราชการจึงตองมีการนําประเด็นการจัดการความรูเขามาเปน
หนึ่งในแผนปฏิบัติราชการของหนวยงานอยางเปนรูปธรรม (พิณพร  ศิริสุขไพบูลย, 2549, น. 2) 
 ความสําเร็จขององคกร คือ การมีประสิทธิผลในการดําเนินงานซ่ึงจําเปนตองอาศัยการมี
ประสิทธิภาพการทํางานของมนุษยในองคกรและการพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร โดยอาศัย
การบริหารผลการปฏิบัติงาน ถือเปนเคร่ืองมือทางการบริหาร ท่ีจะสรางความเช่ือมโยงและความ
ชัดเจนใหกับเปาหมายของงานทุกระดับในองคกร เพื่อใหคนในองคกรมุงปฏิบัติในทิศทางเดียวกันยัง
เปนหลักการบริหารที่มุงเนนผลผลิตและผลลัพธท่ีออกสามารถวัดได และท่ีสําคัญ คือ สมาชิกใน
องคกรทุกคนจะตองตระหนักถึงบทบาทหนาท่ีของตนท่ีมีตอความสําเร็จขององคกร และรูวาตน
จะตองปฏิบัติงานอยางไร เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตองการ (ณัฐฌา  ศรีดี, 2555 ; มันทนา      
เพ็งแจม, 2550, น. 1)โดยนําหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชอยางเปนระบบ   
มากข้ึนและปรับเปล่ียนวิธีการบริหารเปนแบบมุงเนนผลงานท่ีมีการวางเปาหมายการทํางานรวมท้ัง
การกําหนดตัวช้ีวัดในการประเมินผลและสามารถนํามาสูซ่ึงผลประโยชนท่ีประชาชนจะไดรับจาก
การทํางานของขาราชการปจจุบันมีการพัฒนาสวนราชการใหเปน“องคการแหงการเรียนรู” โดยอาศัย
หลักกระบวนการ “การจัดการความรู” โดยยุคท่ีมีการแขงขันมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วสวน
ราชการตองสรางใหขาราชการมีความรูเขมแข็งและสามารถเรียนรูไดดวยตนเองอยางเปนระบบเพ่ือ
ชวยผลักดันสวนราชการใหบรรลุผลตามยุทธศาสตร (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2546) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนความสามารถการบริหารทรัพยากรที่มีอยูภายใน
องคกรไดอยางสมบูรณ โดยวัดจากปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร (Input) ซ่ึงไดแก คน เงิน วัสดุ 
เทคโนโลยี ซ่ึงประสิทธิภาพของคนนั้นวัดไดจากการใชคนใหเหมาะสมกับงาน มีความรู ทักษะ 
ความสามารถ ความคลองตัว ในการปฏิบัติงาน การประหยัดเวลา ประหยัดเงิน ตลอดจนการใช
เทคโนโลยีที่สะดวกรวดเร็วกวาเดิม จนทําใหเกิดผลลัพธเปน (Output) ในปริมาณหรือคุณภาพเปนท่ี
นาพอใจจนเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุตรงตามวัตถุประสงคท่ีองคกรคาดหวัง ซ่ึงจะเห็นไดวา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนส่ิงสําคัญของการนําองคกรกาวไปสูความประสบ
ผลสําเร็จของการดําเนินงาน องคกรจึงตองมีผลลัพธเปนท่ีนาพอใจท้ังดานการบริการและการผลิต 
 จากความสําคัญของการจัดการความรู ถือไดวา การจัดการความรูในระบบราชการเปนเร่ือง
สําคัญ ซ่ึงเปนกลยุทธหนึ่งท่ีสามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการและนําไปสู
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ผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงานได และนําความรูท่ีไดไปปรับประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ และสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด ทําใหการปฏิบัติงานของคนใน
องคกรมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองในพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  ในมาตรา 11 “สวนราชการมี
หนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูสมํ่าเสมอ” รวมท้ัง
ตองสงเสริม พัฒนาทักษะความรูและความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของ
ขาราชการในหนวยงานใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดศึกษากระบวนการจัดการความรู ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อจะเปนแนวทางท่ีพัฒนาบุคลากรใหมีความรูเพิ่ม ซ่ึงจะสงกระทบในงานอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยทําการศึกษาในกรณีบุคลากรของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มีการนํา
กระบวนการจัดการความรู มาใชในกระบวนการดําเนินการตาง ๆ ตามภารกิจหนาท่ีแลวจะทําให
องคกรเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงผลลัพธท่ีไดจากการศึกษาผูวิจัยจะไดเพิ่มพูนความรูและประยุกต
ใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร งาน และองคกรมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและสามารถนําความรูท่ีไดไปบูรณาการใชใหเหมาะสม 
 
1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับของกระบวนการจัดการความรูของบุคลากร : สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 
1.3  สมมุติฐานการวิจัย 
 กระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  
 1. การคนหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2. การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3. การจัดเก็บความรูใหเปนระบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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 4. การประมวลและกล่ันกรองความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 5. การถายทอดความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา 
ของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี จํานวน 361 คน กลุมตัวอยาง 190 คน 
 1.4.2  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ประกอบดวย กระบวนการจัดการความรูและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
  ตัวแปรตน คือ กระบวนการจัดการความรู  
  - การคนหาความรู 
  - การสรางความรู 
  - การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 
  - การประมวลและกล่ันกรองความรู 
  - การถายทอดความรูและการใชประโยชน 
  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  - วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 
  - คุณภาพของงาน 
  - เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
  - ปริมาณงาน 
 1.4.3 ระยะเวลาในการศึกษา  1 พฤษภาคม 2556 ถึง 1 มีนาคม 2556 
 
1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาคร้ังนี้มีนิยามศัพทตาง ๆ ท่ีนํามาใชในการศึกษา ดังนี้ 
 การจัดการความรู หมายถึง การบริหารจัดการขอมูล ขาวสาร ความรูท่ีจําเปนสําหรับองคกร 
ท่ีไดมาจากการแสวงหาแลวนํามาสรางเปนความรูขององคกร และการเก็บรักษาไวใหทุกคนไดเขาถึง
ความรู ตลอดจนการนําไปใชในประโยชน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 
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 กระบวนการจัดการความรู เปนการบริหารทรัพยากรความรูองคกรในลักษณะองครวม เปน
กระบวนการที่ทําใหองคกรเขาใจถึงการรับรูข้ันตอนท่ีทําใหเกิดการพัฒนาและกระบวนการจัดการ
ของความรู  
 การคนหาความรู หมายถึง การกําหนดหรือระบุวาความรูใดท่ีบุคลากรตองเรียนรู เพื่อใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงความจําเปนและประเภทของงานท่ีตองปฏิบัติ 
 การสรางความรูและแสวงหาความรู หมายถึง วิธีการดึงความรูจากแหลงตาง ๆ ท่ีอาจอยู
กระจัดกระจายไมเปนท่ีมารวมไว เพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสม และตรงกับความตองการในการใช
ประโยชนในการปฏิบัติงาน 
 การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ หมายถึง การจัดทํา สารบาญ และจัดเก็บความรูประเภท 
ตาง ๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา การนํามาใชทําใหงาย และรวดเร็ว 
 การประมวลและกล่ันกรองความรู หมายถึง การจัดทําขอมูลใหอยูในรูปแบบและภาษาท่ี
เขาใจงายตอการใชประโยชน 
 การถายทอดความรูและการใชประโยชน หมายถึง การกระจายความรูไปยังบุคคลและ
แหลงตาง ๆ ขององคกร เพื่อใหเกิดประโยชนในการทํางานท้ังของตนเองและผูอ่ืนท่ีปฏิบัติงานใน
องคกร 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 
โดยพิจารณาคุณภาพ ปริมาณของงานตามท่ีไดรับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบท่ีมี
คุณภาพไดมาตรฐาน รวดเร็ว ทันเวลา เกิดประโยชนสูงสุด และมีวิธีการข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ี
เปนไปตามแผนการดําเนินงานท่ีกําหนดไว 
 วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน หมายถึง ข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามแผนการ
ดําเนินงานท่ีกําหนดไว 
 คุณภาพของงาน หมายถึง คุณภาพของงานมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาเปนไปตาม
เกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกคร้ัง เพื่อคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกร
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ  
 เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน หมายถึง เวลาท่ีใชในการดําเนินงานเหมาะสมกับงานและทันสมัยให
ผลงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละช้ินโดยพนักงานทํางาน
ไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนดถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาตรงตามเวลา 
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 ปริมาณงาน หมายถึง งานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานเสร็จตาม
กําหนดเวลาเสมอ งานมีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานในหนวยงานและมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากขอมูลท่ีไดศึกษาขางตนจึงสรุปกรอบแนวความคิดในการวิจัย เร่ือง กระบวนการจัดการ
ความรู ท่ี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร: สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ปรากฏดังภาพ 
 ตัวแปรตน  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 การศึกษาในคร้ังนี้ชวยใหเกิดประโยชนใน 2 สวน คือ ประโยชนในเชิงวิชาการ และ
ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ โดยจะเสนอรายละเอียดตามลําดับ 
 1.7.1 ประโยชนในเชิงวิชาการ 
  1. ใชเปนขอมูลและแนวทางในการวิจัยสําหรับนักวิจัยท่ีสนใจทําการวิจัยในประเด็น
ท่ีศึกษาหรือเกี่ยวของ ซ่ึงชวยเพ่ิมแนวทางในการจัดการความรู เห็นความสําคัญและรูคุณคาในการ
จัดการความรูใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2. ทราบถึงความสัมพันธของกระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร: สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ซ่ึงจะเปนความรู
ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อเปนแนวทางหรือวิธีการซ่ึงใชในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
- วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 
- คุณภาพของงาน 
- เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
- ปริมาณงาน 
สมจิตตร สุวรักษ (2554), ชุลีพร  เพ็ชรศรี 
(2556) 

กระบวนการจัดการความรู 
- การคนหาความรู 
- การสรางความรู 
- การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 
- การประมวลและกล่ันกรองความรู 
- การถายทอดความรูและการใชประโยชน 

กลาหาญ ณ นาน และคณะ (2556) 
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เหมาะสม มีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลสําเร็จ และเปนการสงเสริม พัฒนาการจัดการความรูใน
องคกร เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงกระตุนใหการจัดการความรูของตนเองและองคกรอยางเต็มศักยภาพ 
 1.7.2 ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
  1. ใชเปนแนวทางในการดําเนินกิจกรรมการจัดการความรู ใหมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
  2. เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสํานักเลขาธิการคณะรัฐให มีความรู
ความสามารถในดานตาง ๆ เพิ่มมากข้ึน 
  3. เปนแนวทางในการพัฒนาสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีใหเปนองคกรท่ีมี
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
 การศึกษาเร่ืองกระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ผูศึกษาไดศึกษาคนควา เอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ และไดกําหนดหัวขอตาง ๆ ในการนําเสนอ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 2.4  ขอมูลเกี่ยวกับสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู 
 ความหมายของความรู 
 บุญสง  หาญพานิช (2546, น. 13)  จํากัดความคําวา ความรู หมายถึง ประสบการณ คานิยม    
ความเช่ือ กระบวนการ หรือขอมูลสารสนเทศท่ีผนวกดวยความเขาใจอันเกิดจาการเปรียบเทียบ      
การวินิจฉัย และการตรวจสอบผลกระทบ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูภายในบุคคล เชน 
ทักษะ ประสบการณ ความชํานาญ มโนทัศน ความเชื่อ คานิยม ซ่ึงฝงลึกอยูในตัวบุคคลและความรู
ภายนอก ตัวบุคคล ซ่ึงไดมีการบันทึกไวในส่ือพิมพท่ัวไป และส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน คูมือ บทความ 
ตํารา วารสาร รายงานวิจัย สิทธิบัตร ผลิตภัณฑ 
 Davenport and Prusak (1998, p. 3) กลาววา ความรูหมายถึง สวนผสมของกรอบประสบการณ 
คุณคา และสารสนเทศ ซ่ึงเปนสภาพแวดลอมและกรอบการทํางานสําหรับการประเมินรวมกันของ
ประสบการณและสารสนเทศใหม  
 อัญญาณี  คลายสุบรรณ (2550, น. 6) ไดกลาววา ความรู คือ ส่ิงท่ีสะสมมาจากการศึกษาเลา
เรียนการคนควา หรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถในเชิงปฏิบัติและทักษะ หรือความรู คือ ส่ิงท่ี
ไดรับมาจากการไดยิน การไดฟง การคิด หรือสูการปฏิบัติ หรือองควิชาในแตละสาขาและ
องคประกอบของความรูไดแก ประสบการณ ความจริงท่ีไดจากการลงมือปฏิบัติดุลยพินิจ กฎแหงมวล
ประสบการณและสัญชาตญาณ คุณคา และความเช่ือถือ เปนตน 
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 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548-2555, น. 30) กลาววา สารสนเทศ  คือ 
ขอมูลท่ีผานการกล่ันกรอง วิเคราะห หรือสังเคราะหโดยมีการแปลงรูปของการบันทึกและขอมูลให
เขาใจมากข้ึน เพื่อนํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ เชน การรวบรวมรายช่ือ  
ผูท่ีตอกบัตร หรือลงช่ือเขางานชากวากําหนดเปนประจําในชวงเวลา 1 เดือน หรือการสรุปยอดสินคา
ขายดีในแตละเดือน ความรู คือ สารสนเทศผานกระบวนการคิดเรียบเรียงเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับ
ความรูอ่ืนจนเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนได หรือแปลงสภาพใหพรอมใชงานหรือชวย  
ในการตัดสินใจกับงานตาง ๆ เชน เม่ือผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย เห็นรายงานสรุปรายช่ือผูท่ีตอก
บัตรหรือลงชื่อเขางานชากวากําหนดเปนประจําแลวทําการคิดหาแนวทางแกไข เพื่อปรับพฤติกรรม
ของพนักงานกลุมนี้ หรือการนํารายงานสรุปยอดสินคาขายดีมาใชประกอบวางแผนการผลิตสินคา 
เปนตน และยังไดกลาววาความรู จําแนกออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ความรูท่ีฝงอยูในคน คือ ภูมิความรู
ท่ีอยูในตัวบุคคลเกิดจากประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรคตาง ๆ สามารถอธิบายออกมาไดยาก 
แตสามารถพัฒนาและการแบงปนได 2) ความรูท่ีชัดแจง  คือ ความรูภายนอกตัวบุคคลท่ีเปนทางการ
และเปนระบบซ่ึงถูกบันทึกและถายทอดออกมาในรูปแบบของส่ือประเภทตาง ๆ เชน หนังสือ คูมือ 
เอกสาร และวีดีทัศน เปนตน  
 จากความหมายความรู ท่ีนักวิชาการและผูรูหลายทานไดอธิบายไว สรุปไดวาความรู เกิด
จากสมองของมนุษย ท้ังความสามารถดวยการจํา การคิด การเขียน การเรียนรู จากอาจารยผูสอนหรือ
เรียนรูดวยตนเองจากหนังสือ เอกสาร หลักฐาน สารสนเทศ หรือจากประสบการณของธรรมชาติ ซ่ึง
ความรูถายทอดไดหลายรูปแบบ เชน คานิยม กฎ ระเบียบ ประเพณี ขอบังคับความรูแบงออกเปน 2 
ประเภท คือ ความรูภายในบุคคล เชน ทักษะ ประสบการณ ความชํานาญ มโนทัศน ความเช่ือ คานิยม 
ซ่ึงฝงลึกอยูในตัวบุคคลและความรูภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงไดมีการบันทึกไวในส่ือพิมพท่ัวไป และ    
ส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน คูมือ บทความ ตํารา วารสาร รายงานวิจัย สิทธิบัตร ผลิตภัณฑ 
 ลําดับขั้นความรู 
 Hideo  Yamazaki (อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจและคณะ, 2548, น. 13) ผูเช่ียวชาญชาวญ่ีปุน
ไดใหคําจัดกัดความของความรูในรูปแบบของพีรามิด โดยใหความหมายของ “ขอมูล” วาเปน
ขอเท็จจริงขอมูลดิบ หรือตัวเลขตาง ๆ ท่ียังไมไดผานการแปลความสวน “สารสนเทศ” เปน
แหลงขอมูลท่ีไดผานกระบวนการสังเคราะห วิเคราะห เพื่อนํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการ
และตัดสินใจ มีบริบทซ่ึงเกิดจากความเช่ือ สามัญสํานึก หรือประสบการณของผูใชสารสนเทศนั้น ๆ 
โดยมักจะอยูในรูปแบบของขอมูลท่ีวัดไดหรือจับตองได อยางไรก็ตาม สารสนเทศอาจมีขอจํากัดใน
เร่ืองชวงเวลาท่ีใชและขอบขายของงานท่ีจะนํามาใชในขณะท่ี “ความรู” คือ ขอมูลท่ีไดผาน
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กระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรูผูอ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนใน
การสรุป และตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลา หรือ กลาวไดวาเปนส่ิงท่ี
กอใหเกิดประโยชนในการนําไปใชงาน และ “ปญญา” คือ ความรูท่ีฝงอยูในตัวตน กอใหเกิด
ประโยชนในการนําไปใช ดังท่ีไดแสดงในภาพท่ี 2.1 ดานลางนี้ 
 
 
    
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2.1 พีรามิดแสดงลําดับข้ันของความรู 
ท่ีมา : บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2548, น. 13) 
 ลําดับข้ันตอนของความรูมีความสัมพันธกัน โดยเร่ิมตนจากการมีขอมูลดิบแลวนําขอมูล 
ไปวิเคราะหและสังเคราะห จนเกิดเปนสารสนเทศ และเม่ือสารสนเทศผานกระบวนการคิดกล่ันกรอง
จนเกิดเปนความรู ท่ีสามารถนํามาใชในการตัดสินใจหรือใชประโยชนในการทํางาน สุดทายความรู
ตาง ๆ เหลานั้นก็จะกลายเปนปญญาท่ีจะสะสมอยูในตัวของแตละบุคคล 
 ประเภทของความรู 
 Michael Polanyi and IkujiroNonaka แยกความรูเปน 2 ประเภท คือ 
 1. Tacit Knowledge เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ การ
เรียนรู หรือพรสวรรคตาง ๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณไดยาก 
ความรู ชนิดนี้จะพัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
 2. Explicit Knowledge ความรูท่ีเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมา         
ในรูปแบบตาง ๆ ได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงานตาง ๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 
 วิจารณ  พานิช (2547) แบงประเภทความรูเปน 5 ไดแก 
 1. Artifact คือ ความรูท่ีอยูในวัตถุ เชน โทรศัพทมือถือ ปากกา หนังสือ วีซีดี มีความรูอยูใน
นั้น 
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 2. Skill คือ ทักษะในท่ีนี้ หมายถึง ความรูท่ีไดการจากฝกฝน ไมใชแคความรูธรรมดาหรือ
เพียงทองจําไดเทานั้น 
 3. Heuristics, Commonsense คือ สามัญสํานึกเปนความรูอยางหน่ึงซ่ึงหลาย ๆ คร้ัง เราไม
แนใจวาถูกหรือผิดก็ตองลอง 
 4. Experience คือ ประสบการณเปนความรูอยางหน่ึงเปนความรู Tacit ถาเราดึงออกมาเปน 
Explicit เราก็จะรูเขาใจมันอยางดี แตหลาย ๆ เร่ืองเราจึงอธิบายไมไดแตเรามีประสบการณ เวลาทําเรา
นําประสบการณมาใชเปนความรู  
 5. Natural Talent (T) คือ พรสวรรค เปนความรูอยางหนึ่ง คนบางคน จะเลนดนตรีไดเกง
มาก เพราะเขาหูดีมาแตกําเนิด อยางเชน Mozart เปนตน 
 กลาวไดวา Tacit Knowledge เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล และ Explicit 
Knowledge ความรูท่ีเปนเหตุและเปนผล สามารถท่ีจะรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบส่ือ  
ตาง ๆ ความรู 4 ขอแรกเปนพรแสวงสวนขอสุดทายเปนพรสวรรค จะเห็นไดวาความรูนั้นมีหลาย
ประเภทแลวแตผูใด จะมีความรูมากหรือนอยเพียงใดอยางไร และนําไปใชหรือไม ควรนําความรูท่ีมี
อยูและเรียนรูเพิ่มเติม สูการสรางความรูและนําความรูท่ีไดมาใชประโยชนใหมากท่ีสุดตอไป  
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 ความหมายของการจัดการความรู 
 เม่ือโลกเขาสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู ความรูจึงเปนอํานาจ (Knowledge is power) โดย
นับตั้งแต ป ค.ศ. 1990 เปนตนมา การจัดการความรู  ไมใชศาสตรของการพัฒนาท่ีมุงเฉพาะการใช
เทคโนโลยี และเครือขายแตเพียงอยางเดียวอีกตอไป แตไดกลายเปนศาสตรใหมท่ีองคกรนําท่ัวโลก 
ไมเวนแมแตในภาคธุรกิจ ท่ีไดนําการจัดการความรูไปใชเพื่อการพัฒนา เพ่ิมพูนศักยภาพผูปฏิบัติงาน 
เพ่ิมผลผลิต และบริการขององคกรมากข้ึนเร่ือย ๆ โดยมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการจัดการ
ความรูไว ดังนี้ (พรทิพย  กาญจนานิตย, 2547, น. 1) 
 Alavi and Leidner (2002) กลาววา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการเฉพาะท่ีเปน
ระบบและมีโครงสรางเพ่ือการไดมา รวบรวม และการส่ือสารความรูท่ีลึกซ้ึงจับตองไดยาก (Tacit 
Knowledge) ของพนักงาน และความรูท่ีชัดเจนจับตองไดงาย (Explicit Knowledge) เพื่อใหพนักงาน 
คนอ่ืน ๆ ไดใชความรูเหลานั้นใหเปนประโยชน และเพื่อการมีผลิตภาพท่ีสูงข้ึนของพนักงาน 
 วิจารณ  พานิช (2548, น. 88) กลาววา การจัดการความรู เปนกระบวนการ (Process) 
ดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคกร หรือหนวยงานยอยขององคกรเพ่ือสราง และใชความรู
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ในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดีข้ึนกวาเดิม การจัดการความรูเปนกระบวนการท่ีเปนวงจรตอเนื่อง
เกิดการพัฒนางานอยางสมํ่าเสมอ เปาหมาย คือ การพัฒนางาน และพัฒนาคน โดยมีความรูเปน
เคร่ืองมือมีกระบวนการจัดการความเปนเคร่ืองมือ 
 การจัดการความรู เปนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีจะทําใหรูจักความรู และนําความรูมาใชใน
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนระบบ การจัดการความรูจําเปนตองมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง (Continuous Learning) อยูตลอดเวลา เพราะการเรียนรูอยางตอเนื่องจะทําใหเปนคนท่ีมีโลก
ทัศน และวิสัยทัศนท่ีกวางไกล รูวาควรทําอะไร ไมควรทําอะไร รับรูถึงขอดีและขอเสียจากการเลือก
ปฏิบัติในแนวทางใดทางหน่ึง ซ่ึงความสามารถตาง ๆ นี้ จะสะทอนถึงคุณคา (value) ของมนุษย      
(นันทยา กัลยาศิริ, 2549, น. 1) 
 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547, น. 16) กลาววา การจัดการความรูมาจากคําวา Knowledge และ
Management หมายถึง การจัดการสารสนเทศ (Information) และการบริหารคน (People) ในทุก
องคกรมีการใชสารสนเทศ ท่ีจัดเก็บไวในรูปดิจิทัล และจัดเก็บความรูใหมท่ีบุคคลในองคกรมีเพื่อ
เผยแพร และแบงปนการใชสารสนเทศในองคกร จึงจําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน ระบบ
อินทราเน็ต และโซลูช่ันกรุปแวรเปนเครื่องมือ โดยการจัดเก็บความรูนั้นไมเพียงเฉพาะความรูใน
องคกร แตเปนความรูภายนอกองคกรท่ีเปนประโยชนตอการทํางานขององคกรดวยการจัดการความรู
เปนแนวคิดของการจัดกรสารสนเทศ และการใชความรูของคนในองคกร โดยใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการส่ือสาร และการใชความรวมกัน การจัดการความรูเปนแนวทางหรือ
กระบวนการใหมท่ีดีกวาเดิม โดยสรางองคความรูใหมในองคกร การประดิษฐคิดคนใหม การมี
แนวคิดใหมท่ีนําไปสูการกระทําท่ีไดรับความสนใจจากกลุมเปาหมาย สังคมโลกาภิวัตนทําใหเกิด
ความรูในองคกรมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว การแสวงหาความรูใหม และแนวคิดใหมจึงจะ
ชวยใหองคกรสรางความแตกตาง และมีความสามารถในการแขงขันอันเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลง
ของสังคมโลกในอนาคตท่ีสงผลกระทบตอองคกรได 
 ศรันย  ชูเกียรติ (2541, น. 14) กลาววา ความหมายของการจัดการองคความรูในองคกรคือ 
การจัดการและรักษาระดับในการจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบ ระเบียบ ตลอดจน 
สามารถนําไปใชประโยชนไดจริงในทางปฏิบัติ  
 สมชาย  นําประเสริฐชัย (2546, น. 99) กลาววา การจัดการองคความรู หมายถึง การจัดการ
สรสนเทศและความรูท่ีนับวาเปนส่ิงสําคัญ สําหรับสรางความแตกตางใหกับองคกรเมื่อเปรียบเทียบ
กับคูแขงผานกระบวนการจัดการความรู เพื่อพัฒนาใหองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน และ  
การจัดการองคความรูสวนใหญมาจากประสบการณ 
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 พยัต  วุฒิรงค (2550, น. 55) ใหความเห็นวา การจัดการความองคความรู เปนกระบวนการท่ี
ชวยใหองคกรคนหา เลือก รวบรวม เผยแพร และถายโอนสารสนเทศท่ีสําคัญ และความรูความ
ชํานาญที่จําเปนสําหรับกิจกรรมภายในองคกร เชน การแกปญหา การเรียนรู การวางแผนกลยุทธ และ
การตัดสินใจโดยการจัดการองคความรูจะมีประโยชนมากในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันผาน
การเรียนรูรวมกัน การจัดการกับความรูท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิมความสามารถใหแกองคกร ซ่ึง
การจัดการองคความรูเปนกระบวนการท่ีตองทําอยางตอเนื่อง และเพิ่มการหมุนเวียนความรูมากข้ึน
เร่ือย ๆ  
 เกียรติศักดิ์  พันธลําเจียก (2552, น. 17) กลาวถึง การจัดการความรูวาเปนการจัดการความรู
ท่ีมีอยูภายในตัวคน องคกร และภายนอกตัวคน โดยกระบวนการกําหนด การสืบคน สราง การจัดเก็บ
การแลกเปล่ียนเรียนรู และการประเมินผลความรู เพื่อใหเกิดประโยชนตอตนเอง สังคม และองคกร
ไดมากท่ีสุด 
 จากความหมายของการจัดการความรู ท่ีนักวิชาการและผูรูหลายทานไดอธิบายไว สรุปไดวา 
การจัดการความรูนั้นวาเปน การจัดการความรูท่ีมีอยูภายในตัวคน องคกร และภายนอกนอกตัวคน 
เปนกระบวนการในการสรางความรู การจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ เพื่อใหสะดวกตอการคนหา
และการแลกเปล่ียนเรียนรู แบงปนความรู เผยแพร โดยใหเกิดคุณคาและประโยชนตอองคกร เพ่ือใช
ในการปฏิบัติงาน ผลลัพธท่ีไดจากการสรางความรูกอใหเกิดผลงานทางดานวิชาการตาง ๆ และ
กอใหเกิดทักษะการชํานาญ สามารถนํามาเพ่ือใชในการพัฒนาองคกร เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค       
ท่ีตองการไดอยางถูกตองเหมาะสมตอไป 
 ความสําคัญของการจัดการความรู  
 พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค (2550) การบริหารองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ในยุคแหงสังคม   
ท่ีใชความรูเปนฐานไดมองวา ความรูเปนทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ซ่ึงความรูดังกลาวนําไป
ทําใหเกิดประโยชนท้ังระดับองคกร บุคคล ประเทศชาติ ดังนั้น การจัดการความรูจึงมีความสําคัญ
สําหรับการพัฒนาประเทศ ดังนี้  
 1. เปนระบบท่ีสงเสริมใหเกิดการสรางความรูจนนําไปสูการผลิตและพัฒนานวัตกรรม  
ตาง ๆ ท่ีเปนประโยชนตอตนเอง องคกร และประเทศชาติ ซ่ึงจะสงผลทําใหเกิดการไดเปรียบการ
แขงขันในดานตาง ท้ังเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และระบบการศึกษา 
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 2. เปนระบบท่ีชวยพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคคล กลุม องคกร และประเทศชาติ โดย
เปนรูปแบบท่ีชวยในการแสวงหาความรูของบุคคลสามารถทําไดงายและสะดวกมากยิ่งข้ึน เนื่องจาก    
การจัดการความรูชวยทําใหองคกรตาง ๆ สามารถจัดเก็บขอมูลท่ีเปนประโยชนไวอยางเปนระบบ  
และอยูในลักษณะของขอมูลอิเล็กทรอนิกส 
 3. เปนระบบท่ีมีการเผยแพรความรูของบุคคลภายในองคกร จนนําไปสูการสรางชุมชน      
นักปฏิบัติ (Community of Practice) ทําหนาท่ีในการแบงปนความรู และประสบการณ โดยสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลุม และความรูขององคกรซ่ึงเปนศูนยกลางสําหรับการจัดการความรู 
 4. เปนระบบที่มีความสําคัญตอความกาวหนาในการเช่ือมโยงความรูขามเขตแดนระหวาง
องคกรกับองคกร องคกรกับบุคคล และบุคคลกับบุคคล โดยการติดตอส่ือสารกันในระบบเฉพาะเพื่อ
ชวยในการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ระบบงาน และการบริการตาง ๆ โดยการพิจารณาประเด็นตาง ๆ 
เหลานี้จะชวยทําใหสามารถมองเห็นถึงหลักสําคัญของระบบการจัดการความรูที่มีตอการพัฒนาการ
เรียนรูของบุคคล กลุม คน และองคกร 
 ทิพยรัตน  อดิวัฒนชัย (2550, น. 10) การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการในการสราง
ความรูการรวบรวมความรู การจัดเก็บความรูอยางเปนระบบเพื่อใหสะดวกตอการคนหาและการ
แลกเปล่ียนเรียนรู แบงปนความรู เผยแพร โดยการบริหารจัดการความรูใหเกิดคุณคาและประโยชน
ตอองคกรและพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกร เพื่อใหนํามาใชในการทํางาน ผลจากการ
สรางความรูกอใหเกิดผลงานทางดานวิชาการตาง ๆ และเกิดทักษะความชํานาญ สามารถนํามา เพื่อใช
ในการพัฒนาองคกร เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการไดอยางถูกตองเหมาะสม 
 จากความหมายการจัดการความรู ความสําคัญของการจัดการความรูท่ีนักวิชาการ และผูรู
หลายทานไดอธิบายไว สรุปไดวาการจัดการความรูมีการรวบรวมความรูท่ีมีอยูในองคกรใหเปนระบบ 
ระเบียบ ท้ังท่ีเปนความรูจากเอกสาร ความรูท่ีไดจากประสบการณของบุคคลหรือความรูท่ีไดมาจาก
การปฏิบัติงาน โดยนําความรูท่ีไดมาจัดเปนระบบในรูปแบบของเอกสาร ตํารา หรือส่ืออิเล็กทรอนิกส
ตาง ๆ และใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดีข้ึนกวาเดิม เพื่อเปนประโยชนตอการนํามาใช
ในการพัฒนางาน และพัฒนาองคกร โดยมีความรูกระบวนการจัดการความรู เทคโนโลยี เปน
เคร่ืองมือในการจัดการความรู 
 วัตถุประสงคของการจัดการความรู 
 การจัดการความรูนั้น ตองเร่ิมการต้ังวัตถุประสงคเพื่อท่ีกําหนดแนวทางเปาหมายในการ
ดําเนินการ ซ่ึงพรธิดา  วิเชียรปญญา (2547, น. 40-41) ไดใหวัตถุประสงคโดยท่ัวไปของการจัดการ
ความรูไวดังนี้ คือเปาหมาย 
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 1. เพื่อปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาความรู และนําความรู
นั้นไปใชใหเกิดประโยชน 
 2. เพื่อแกไขปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานของธุรกิจในปจจุบัน 
 3. เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ และการบริการใหม ๆ 
 จะเห็นไดวา วัตถุประสงคของการจัดการความรูดังกลาว ไมวาจะเปนการพัฒนาผลิตภัณฑ 
การครอบคลุมการดําเนินงานองคกร และบริการ ตลอดจนการปรับปรุงกระบวนซ่ึงลวนสงผลดีตอ
องคกรในแงของการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในดําเนินงาน 
 เสนาะ  กล่ินงาม (2551, น. 60) พบวา วัตถุประสงคหลักท่ีสําคัญของการจัดการความรู คือ 
บุคลากรในองคกรมีการเรียนรู และสามารถนําความรูท่ีไดไปใชประโยชนในการตัดสินใจแกไข
ปญหา และการปรับปรุงองคกร หากองคกรแมจะมีการกําหนด รวบรวม คัดเลือก ถายทอด และ
แบงปนความรูท่ีดี ถาบุคลากรในองคกรไมเรียนรูและไมไดนําไปใชประโยชนก็จะเปนการสูญเปลา
ของเวลาและทรัพยากรที่ใช 
 กรอบแนวคิดการจัดการความรู 
 แนวคิดการจัดการความรู ไดเร่ิมตนและเปนท่ีนิยมอยางสูง ในชวงป ค.ศ.1995-1996 
หลังจากท่ี KujiroNonaka and Hirotaka Takeuchi ตีพิมพหนังสือท่ีช่ือวา “The Knowledge Creating 
company” ออกมาเผยแพร ซ่ึงไดเสนอแนวคิดท่ีเนนเร่ืองการสรางและกระจายความรูในองคกร 
ระหวางความรู  ท่ีมีอยูในตัวคน/ความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรูท่ีอยูในรูปแบบส่ือ/
เอกสาร/ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยโมเดล SECEI-Knowledge Conversion ในการ
อธิบาย ทําใหหนังสือดังกลาวมีอิทธิพลอยางสูงตอวงการธุรกิจต้ังแตป 1997 เปนตนมา ผูนําทางธุรกิจ
มากมายตางตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู อีกท้ังมีการตีพิมพหนังสือท่ีเกี่ยวกับ
แนวคิดนี้ออกเปนจํานวนมากและไดรับความนิยมตอมา ไดแก “Intellectual Capital” ของ Tom 
Stewart, Tom Stewart, “The New Organization Wealth” ของ Karl Erik Sveiby and“The Ken 
Awakening” ของ Debra Amiotion (อางอิงในปณิตา  พนภัย, 2544, น. 21) 
 Nonaka and Tadeuchi นําเสนอแนวคิดองคการสรางสรรคความรูไดเสนอแนวคิดวา 
ความรูท่ีแฝงเรนอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) จะเกิดประโยชนตอองคการ  ก็ตอเม่ือเปลี่ยนมา
เปนความรูท่ีสามารถใชอางอิงเพื่อใชสอยได หากมีการจัดระบบโดยมีกระบวนการสําคัญ ดังนี้ 1) 
กระตุนหรือจัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการท่ีบุคคลในองคการถายทอดหรือแสดงความรูภายในตน
ออกมาเรียนกวา การถายถอดความรูและประสบการณ 2) ความรูท่ีถายทอดออกมาตองจัดใหเปน
ความรูท่ีองคการสามารถนําไปอางอิงหรือประยุกตใชได 3) บุคคล ทีม หรือองคการสามารถนําความรู
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ท่ีถายทอดออกมาไปประยุกตในการปฏิบัติงานได 4) บุคคล ทีม หรือองคการนําความรูท่ีถายทอดไว
ในองคการไปรับประยุกตกับความรูภายในตนเกิดเปนกระบวนการเพิ่มความรูใหม  ภายในตน ซ่ึง
ความรูหรือวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนนี้ ถาหากเปนทักษะ หรือความรูท่ีแฝงเรนอยูภายในตนเองอีกคร้ังก็จะไม
เกิดประโยชนอยางเต็มท่ีสําหรับองคการ ตองเร่ิมกระบวนการถายทอดอีกคร้ังจึงเรียกแบบจําลองนี้วา 
SECI Model 
 สํานักงาน ก.พ.ร ไดรวมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2548) (อางถึงในสุรชาติ ณ 
หนองคาย, 2550, น. 35) กําหนดใหสวนราชการพัฒนาระบบราชการใหเปนองคการท่ีมีการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี เพื่อเปนการสนองตอบพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 โดยการใชเกณฑการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงพัฒนามาจากรางวัล
คุณภาพแหงชาติ ใหเปนแนวทางในการพัฒนาองคการดวยการประเมินตนเอง ประกอบดวย 7 หมวด 
คือ 1) ผลลัพธการดําเนินการ 2) การจัดการกระบวนการ 3 ) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 4) การจัดการ
วิเคราะหและการจัดการความรู 5) การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 6) การ
วางแผนเชิงยุทธศาสตร 7) การนําองคการ  
 ประพนธ  ผาสุขยืด (2549) อธิบายถึง “โมเดลปลาทู” หรือ Tuna Model วาเปนโมเดลท่ี
เปรียบเทียบการจัดการความรูเปน 3 สวนของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม  (สคส.)  คือ  
 1. สวน “หัวปลา” (Knowledge Vision) หมายถึง สวนท่ีเปนเปาหมาย วิสัยทัศนหรือทิศทาง
ของการจัดการความรู โดยกอนท่ีจะทําจัดการความรู ตองตอบใหไดวา “เราจะทํา” KM ท้ังหมดโดยมี 
“คุณเอ้ือ” และ “คุณอํานวย” คอยชวยเหลือ 
 2. สวน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing) เปนสวนของการแลกเปล่ียนเรียนรู ซ่ึงถือวาเปน
สวนสําคัญซ่ึง “คุณอํานวย” จะมีบทบาทมากในการชวยกระตุนให “คุณกิจ” มีการแลกเปล่ียนเรียนรู
ความรู โดยเฉพาะความรูซอนเรนท่ีมีอยูในตัว “คุณกิจ” พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศในเรียนรูแบบ
เปนทีมใหเกิดการหมุนเวียนความรู ยกระดับความรูและเกิดนวัตกรรม 
 3. สวน “หางปลา” (Knowledge Assets) เปนสวนของ ‘”คลังความรู”  หรือ “ขุมความรู” ท่ี
ไดจากการเก็บสะสม “เกร็ดความรู” ท่ีไดจากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู “ตัวปลา” ซ่ึงเราอาจเก็บ
สวนของ “หางปลา” นี้ดวยวิธีตาง ๆ เชน ICT ซ่ึงเปนการสกัดความรูท่ีซอนเรนใหเปนความรูท่ีเดนชัด 
นําไปเผยแพรและแลกเปล่ียนหมุนเวียนใช พรอมยกระดับตอไป ดังภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  โมเดลปลาทู(สามองคประกอบหลัก ของ KM) 
ท่ีมา :  สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) 
 กระบวนการจัดการความรู  
 กระบวนการจัดการความรู (เปนการบริหารทรัพยากรความรูขององคกรในลักษณะองค
รวม (Holistic) (ชัชวาลย  วงษประเสริฐ, 2548, น. 71) การจัดการความรูนั้นประกอบไปดวย กิจกรรม
หลายประการท่ีเกี่ยวกับความรู ซ่ึงบดินทร  วิจารณ (2547, น. 45-46) กลาววา กระบวนการจัดการ
ความรู ประกอบดวย 5 ข้ันตอน รายละเอียดมีดังตอไปนี้ 
 1. กําหนดประเภทความรู (Define) การกําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือความรูท่ี
ตองการเพื่อตอบสนองกลยุทธขององคกร หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาวาความรูหลัก ๆ ขององคกร 
คืออะไร (Core Competency) และเปนความรูท่ีสามารถสรางความแตกตางเม่ือเปรียบเทียบกับคูแขงได
อยางแนชัด 
 2. การสรางความรู (Creating) หมายถึง ความสามารถขององคกรในภาพรวมท่ีจะสราง
ความรูใหม และกระจายความรูนั้นไปใหท่ัวองคกร รวมท้ังทําใหความรูนั้นฝงอยูในผลิตภัณฑ บริการ 
และระบบ (Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 3) ความหมายของการสรางความรูในเชิงกวาง คือ
กระบวนการกอตัว และการสราง การระบุแหลงรวมถึงผูท่ีมีความเกี่ยวของกับกาสรางความรู 
(Patriotta, 2003, p. 179) ซ่ึงสามารถใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูดวยการสงไปศึกษาเพิ่มเติม การสอนงาน
ภายในองคกร หรือหากเปนความรูใหม อาจจําเปนตองหาจากภายนอกองคกร จากท่ีปรึกษาการเรียนรู
จากความสําเร็จของผูอ่ืน 
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 3. การเสาะหาและการจัดเก็บความรู (Capture) การเสาะหา และจัดเก็บวามรูในองคกรให
เปนระบบท้ังความรูโดยนัย หรือความรูท่ีอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรูท่ีเปนทางการ 
(Explicit Knowledge) ใหเปนทุนความรูขององคกร ซ่ึงพรอมตอการยกระดับความรู และขยายความรู
ไปใหท่ัวท้ังองคกรไดโดยงายตอไป 
 4. การแบงปนความรู (Share) การแบงปน การแลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอน
ความรูเปนหลายรูปแบและหลายชองทาง เชน การจัดงานสัมมนาแลกเปล่ียนความรู ซ่ึงกันและกัน 
การสอนงาน หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีการพบปะแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน หรือมีการถายโอน
ความรูใน ลักษณะเสมือน (Virtual) ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือระบบ E-learning เปนตน 
โดย Jackson,Hitt, and Denisi (2003, p. 210) แสดงทัศนะไววา ความรูท่ีจะสรางความไดเปรียบเทียบ
ทางการแขงขันตองเผยแพรไปสูแผนก ทีม และพนักงาน โดยจะตองเปนความรูท่ีมีประโยชนในการ
พัฒนาผลิตภัณฑ และการใหบริการ ซ่ึงเปนไปในแนวทางเดียวกันกับท่ี ยุทธนา  แซเตียว (2547, น. 
253-254) กลาวไววาการกระจายความรูควรอยูในรูปแบบท่ีถายทอดเรียนรูกันไดระหวางบุคคล ไปสู
ทีมงาน หรือกลุมไปจนถึงกระจายถายทอดกันในองคกร หรือแมแตระหวางองคกร 
 5. การใชประโยชน (Use) การนําไปประยุกตใชงานกอใหเกิดประโยชน และผลสัมฤทธ์ิ
เกิดข้ึน และเกิดเปนปญญาปฏิบัติ การขยายผลใหระดับความรู และขีดความสามารถในการแขงขันใน
องคกรสูงข้ึน 
 ซ่ึงกระบวนการจัดการความรูดังกลาว สอดคลองกับกระบวนการจัดการความรูของ
นักวิชาการอีกหลายทาน อาทิ ชัชวาลย  วงษประเสริฐ (2548, น. 74-92) ; บุญดี  บุญญากิจ และคน  
อ่ืน ๆ (2547, น. 54-59) ; พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547, น. 42-47) ; Maruquardt (1996, pp. 19-27) ซ่ึง
สรุปกระบวนการจัดการความรูของนักวิชาการท้ังหมดดังกลาวขางตน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การคนหาความรู (Knowledge Identification) การคนหาความรูวา องคกรมีความรู
อะไรบาง ในรูปแบบใด อยูท่ีใคร และความรูอะไรท่ีองคกรจําเปนตองมี ทําใหองคกรทราบวา ขนาด
ความรูอะไรบาง โดยท่ัวไปองคกรสามารถใชเคร่ืองมือท่ีเรียกวา “Knowledge Mapping” หรือการทํา
แผนท่ีความรู เพื่อหาความรูใดมีความสําคัญ และจัดลําดับความสําคัญของความรูเหลานั้น เพื่อให
องคกรวางขอบเขตการจัดการความรู และสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 2. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation And Acquisition) จากแผนท่ีความรู
องคกรจะทราบวา มีความรูท่ีจําเปนตองมีอยูหรือไม ถามีแลวองคกรจะตองหาวิธีดึงความรูจากแหลง
ตาง ๆ ท่ีอาจอยูกระจัดกระจายไมเปนท่ีมารวมไว เพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสม และตรงกับความ
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ตองการของผูใช สําหรับความรูท่ีจําเปนตองมีแตยังไมมีนั้น องคกรสามารถดําเนินการไดโดยพัฒนา
ความรูจากภายนอกโดยการเขาไปซ้ือหรือไดมาโดยวิธีอานและการเชา เชน การซ้ือหนังสือวิชาการ 
การตัดขาวมาสรุป การเชิญวิทยากรมาใหความรู การหาทีมงานจากหนวยงานภายนอก เปนตน และ
การพัฒนาความรูจากภายใน เชน หนวยวิจัย และพัฒนา เปนตน 
 Marquardt (1996, p. 131-132) กลาววา การแสวงหาความรูขององคกรแหงการเรียนรู มี 2 
วิธี คือ การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอกองคกร และแหลงความรูภายในองคกร 
  2.1 การแสวงหาความรูจากแหลงภายนอก (External collection of knowledge) ปจจุบัน
อยูในชวงของการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคกรจะตองมองออกไปขางนอกเพื่อรับแนวความคิด
ใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ดวยขอมูลสารสนเทศจากส่ิงแวดลอมภายนอกดวย
วิธีการตาง ๆ เชน ใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จางท่ีปรึกษา การอานจากส่ือ บทความ 
การดูขาวสารตาง ๆ รวบรวมขอมูลคา การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐศาสตร และเทคโนโลยี     
การรวมมือกับองคกรอ่ืน ๆ เปนตน 
  2.2 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในองคกร (Internal collection of knowledge) 
ความสามารถในการเรียนรู จากสวนตาง ๆ ภายในองคกรนับเปนวิธีหนึ่งท่ีชวยพัฒนาความรวมมือได
องคกรสามารถแสวงหาความรูภายในองคกรโดยการคนหาความรูจากบุคลากร ท่ีเรียนรูจาก
ประสบการณใชกระบวนปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 3. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เมื่อมีเนื้อหาความรูท่ีตองการ
แลว องคกรตองจัดความรูใหเปนระบบ จึงจะไดประโยชนจากการเรียนรูอยางเต็มท่ี (Conner & 
Clawson, 2004, p. 224) โดยจัดทํา สารบัญ และจัดเก็บความรูประเภทตาง ๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม
การคนหา  การนํามาใชทําใหงาย และรวดเร็ว องคกรตองทําการพัฒนาวา อะไรสําคัญท่ีตองนํามาใช
ไดอยางไร องคกรสรางใหขอมูลสารสนเทศมีความหมายโดยการทบทวน วิจัย ทดลอง การเก็บความรู
เกี่ยวของกับเทคนิค รวมถึงกระบวนการ (ความจําเปนของกลุมและบุคคล ประชามติ) ความรูท่ีเก็บ
ควรมีลักษณะดังนี้ (Marquardt, 1996, pp. 137-138)  
 3.1 กําหนดโครงสรางและเก็บใหเปนระบบเพื่อหางายและสงมอบไดอยางถูกตอง และ
รวดเร็ว  
 3.2 แบงแยกขอมูลความรูออกเปนชุด ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย แผนงานอยูบน
พื้นฐานของความตองการที่จะเรียนรู 
 3.3 จัดหมวดหมูเพื่อสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดแจงและรัดกุม การจัดระบบ
ขอมูลควรคํานึงถึง ความตองการวัตถุประสงคของงาน ความเช่ียวชาญของผูใชหนาท่ี การใชขอมูล 
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ตําแหนงการจัดเก็บ (เชน จัดเก็บท่ีไหนและจัดเก็บอยางไร) เพื่อใหการนําความรูกลับมาใชใหม นั้น
จําเปนตองอาศัยเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร หรือระบบเทคโนโลยีเครือขายขอมูลสารสนเทศ เพื่อ
การนําขอมูลกลับมาใชใหมเปนอยางสะดวกยิ่งข้ึน 
 4. การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge codification and refinement) นอกจาก
การจัดทําสารบัญความรูอยางเปนระบบแลว องคกรตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบ และภาษา         
ท่ีเขาใจงาย 
 5. การถายทอดความรูและการใชประโยชน (Knowledge transfer and utilization) การ
ถายทอดความรู และการใชประโยชนจากความรู มีความจําเปนสําหรับองคกร เนื่องจากองคกรจะ
เรียนรูไดดีข้ึน เม่ือความรูมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเร็วเหมาะสมท่ัวทั้งองคกร การ
ถายทอดความรู และการใชประโยชนเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับกลไกดานอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงการถายทอด
ความรูนั้นเปนไปโดยตั้งใจ ซ่ึงแบบตั้งใจมีวิธีการ ไดแก การส่ือสารดวยการเขียน เชน การรายงาน 
การจดบันทึก จดหมาย ขาวประกาศ การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรุปขาวสาร การส่ือสาร
ภายในองคกร เชน วีดีทัศน ส่ิงพิมพ เคร่ืองเสียง การเยี่ยมชมหนวยงานตาง ๆ ท่ีจัดเปนกลุมตามความ
จําเปน การหมุนเวียนเปล่ียนงาน/ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) สวนการถายทอดโดยไมไดตั้งใจน้ัน เชน 
การหมุนเวียนงาน ประสบการณ หรือเร่ืองราวตาง ๆ ท่ีเลาตอกันมา เครือขายท่ีไมเปนทางการ เปนตน  
 Merail (2001, pp. 44-45) เสนอวา การจัดการความรูประกอบดวย 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 การกําหดนความรู ระบุ หรือกําหนดความรูท่ีองคกรตองการใช เพื่อการพัฒนา 
โดยท่ีเปนความรูท่ีไดจากภายนอกองคกรท้ังปญหา และโอกาสท่ีจะสามารถนํามาใชในการพัฒนา
องคกรได 
 ข้ันตอนท่ี 2 การสรางความรู เพื่อใหไดกลวิธีท่ีจะใชในการแกปญหาและเพื่อการพัฒนา
ความรูท่ีสรางขึ้น ควรเปนความรูใหมท่ีองคกรยังไมเคยเกิดข้ึน และอาจไดมาจากความรูท่ีฝงลึกในคน 
โดยอาจใชวิธีการะดมความคิด หรือดวยวิธีการท่ีหลากหลายท่ีใหไดความรูท่ีฝงลึกในคนออกมาให
มากท่ีสุด 
 ข้ันตอนท่ี 3 การเก็บความรู เปนการนําความรูท่ีฝงลึกในคนท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 2 มาจัดเก็บ
ในรูปแบบตาง ๆ เพื่อใหสะดวกตอการใช การเก็บความรูในข้ันตอนนี้จะทําใหไดความรูประเภท
ความรูเปดเผยออกมา 
 ข้ันตอนท่ี 4 การแลกเปล่ียนความรู เปนการนําความรูท่ีไดไปเผยแพรใหบุคลากรใน
องคกรไดนําไปใชเพื่อการแกไขปญหา หรือเพ่ือพัฒนางาน การแลกเปล่ียนความรูนั้น ทําใหไดความรู
ใหมเพิ่มข้ึนมาอีก 
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 ข้ันตอนท่ี 5 การแสวงหาความรูใหม ความรูท่ีองคกรมีอยูเม่ือนานไปอาจจะเกาลง และใช
ประโยชนไมได อาจไมทันสมัย หรือบริบทขององคกรเปล่ียนแปลงไปไมเหมาะสมกับความรูท่ี
องคกรมีอยูเดิม การแสวงหาความรูใหม อาจเร่ิมจากความรูท่ีฝงลึกในคนท่ีอยูในองคกระบวนการ
จัดการความรู 5 ข้ันตอน มีลักษณะเปนพลวัต ซ่ึงตองมีการดําเนินการอยูเสมอ เพราะความรูเกิดข้ึน
ใหมทุกเวลา เนื่องจากการแขงขันทางเทคโนโลยีสารสนเทศในเวทีโลกมีอยูสูง โดยมีรูปแบบพลวัต
กระบวนการจัดการความรูท้ัง 5 ข้ันตอน 
 McKeen and Smith (2003, pp. 51-58) เสนอวา การจัดการความรูประกอบดวยกระบวนการ 
5 ข้ันตอน ท่ีเร่ิมจาก 
 1. การกําหนดความรูท่ีตองการใช ซ่ึงตองอาศัยพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ และมี
ความคิดใหม ๆ เพื่อใหเกิดความรูใหมท่ีจะสนับสนุนความสําเร็จขององคกรได 
 2. การเขาถึงความรู ซ่ึงองคกรตองรูวาจะเขาถึงความรูไดอยางไร ซ่ึงอาจไดจากผูรู หรือ
เครือขายตาง ๆ 
 3. การยึดกุมความรู ซ่ึงสวนมากจะไดจากความรูฝงลึกในคน 
 4. การสรางความรู ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จ เพราะจะได
จากการแลกเปล่ียนความรูระหวาคน ระหวางกลุมคน หรือระหวางองคกร 
 5. การใชความรู เพื่อประโยชนของพนักงานและองคกร โดยองคกรจะตองสรางวัฒนธรรม
การใฝรูใหเกิดกับพนักงานภายใตศาสตรแหงการจัดการความรู 
 Takeuchi and Nonaka (2001, pp. 171-178) เสนอวา การจัดการความรู ประกอบดวย 6 
ข้ันตอน คือ การกําหนด การสราง การแสวงหา หรือยึดกุมความรู การกล่ันกรอง การแลกเปล่ียนและ
การใชความรู  
 องคประกอบของการจัดการความรู  
 การจัดการความรูประกอบดวย คือ เทคโนโลยีกระบวนการความรูและคนเทคโนโลยีเปน
เคร่ืองมือท่ีทําใหคนสามารถคนหาจัดเก็บ และแลกเปล่ียนรวมท้ังนําความรูไปใชงานไดอยางงายและ
สะดวกรวดเร็วข้ึนกระบวนการความรูเปนการบริหารจัดการ เพื่อนําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช
เพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุงและนวัตกรรมองคประกอบท้ัง 3 สวนนี้จะตองเช่ือมโยงและบูรณาการ
อยางสมดุลดังนั้นกระบวนการจัดการความรู จึงเปนการดําเนินการอยางนอย 6 ประการตอความรูเปน
กิจกรรมท่ีคนจํานวนหน่ึงทํารวมกันไมใชกิจกรรมท่ีทําโดยคนคนเดียว และคน ถือวาเปนส่ิงท่ีสําคัญ
ท่ีสุด เพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนําความรูมาใชกอใหเกิดประโยชน กระบวนการจัดการ
ความรู 6 ประการ ไดแก 
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 1. การกําหนดความรูหลักท่ีจําเปนหรือสําคัญตองาน หรือองคกรหรือกลุมหรือกิจกรรม 
 2. การเสาะแสวงหาความรูท่ีตองการ 
 3. การดัดแปลงปรับปรุงหรือ สรางความรูบางสวนไดเหมาะสมตอการใชงานของตน 
 4. การนํามาประยุกตใชความรูในงานของตนเอง 
 5. การนําประสบการณและการใชความรูมาประยุกตแลกเปล่ียนเรียนรูและสกัด “ขุม
ความรู” ออกมาจดบันทึกไว 
 6. การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” ไวสําหรับใชงานและปรับปรุงเปนชุด
ความรูท่ีลุมลึกเช่ือมโยและครบถวน 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา แนวความคิดของนักทฤษฎีหลาย ๆ ทาน มีแนวคิดท่ีสอดคลอง
ใกลเคียงกันมากเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู ซ่ึงผูศึกษาจึงสรุปแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวความคิดในเร่ืองของกระบวนการจัดการความรู 

แนวคิดของนักวิชาการ รูปแบบกระบวนการจัดการความรู 

ชัชวาลย  วงษประเสริฐ การกําหนดเปาหมาย ระบุองคความรู การจัดหาความรู การพัฒนาความรู  
การเผยแพรความรู การจัดเก็บความรู การนําไปใช การวัดและประเมินผล 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ การคนหาความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรู 
ใหเปนระบบ การประมวลผลและกล่ันกรองความรู การเขาถึงความรู  
การแบงปนแลกเปล่ียนความรู การเรียนรู 

พรธิดา  วิเชียรปญญา การจัดหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บและการคนคืนความรู  
การถายทอดความรูและการใชประโยชน  

Maruquardt การสรางความรู การจัดเก็บและสืบคนความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
การประยุกตใชความรู 
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ตารางท่ี 2.2 เปรียบเทียบกระบวนการจัดการความรูจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผูแตง 

กระบวนการจัดการความรู 

1.ก
าร
คน
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รใ
ชป

ระ
โย
ชน

 

ชัชวาลย  วงษประเสริฐ     

บุญดี  บุญญากิจและคณะ      
พรธิดา  วิเชียรปญญา     

Maruquardt     
 จากการรวบรวมแนวคิดของนักทฤษฎีหลาย ๆ ทานเกี่ยวกับการจัดการความรู จะเห็นไดวา 
หลายทานมีแนวคิดท่ีสอดคลองใกลเคียงกันมาก บางทานไดมีคําอธิบายรายละเอียดท่ีชัดเจนสามารถ
เห็นภาพกระบวนการจัดการความรูใหชัดเจนยิ่งข้ึน ซ่ึงไดบูรณาการกระบวนการจัดการความรูท่ี
ซํ้าซอนเขาดวยกันเหลือเพียง 5 ข้ันตอน ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดดังกลาวมาเปนกรอบแนวคิดในเร่ือง 
กระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ประกอบดวย 5 ข้ันตอนคือ 
 1. การคนหาความรู 
 2. การสรางความรู 
 3. การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 
 4. การประมวลและกล่ันกรองความรู 
 5. การถายทอดความรูและการใชประโยชน 
 
2.3  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน 
 ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ  สุวรรณบล (2544, น. 130) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ไดแก การสนับสนุนใหมีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด คือ   
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การลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยามยามเพิ่มความแมนตรง ความเร็ว และ
ความราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน 
 สมใจ  ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ หมายความวา การทํางานโดยสําเสร็จ
สูญเสียพลังงานและเวลานอยที่สุด คานิยมการทํางานท่ียึดกับสังคม คือ การทํางานไดงานท่ีดี และการ
ทํางานไดรวดเร็ว คนทํางานท่ีมีประสิทธิภาพดี คือ คนต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ีในความสามารถโดยใช
เทคนิควิธีการทํางานท่ีตองการจะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานท่ีดีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดย
ส้ินเปลืองคาใชจาย เวลานอย และทุนพลังงาน และเปนบุคคลที่พอใจในการทํางานและมีความสุข 
เปนบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมพูนและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดี
ยิ่งข้ึนอยูเสมอ 
 Perterson and Plowman (1953 อางถึงในภคนิจ  ศรัทธา, 2549, น. 13) ไดกลาววา 
ความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจ ในความหมายอยางแคบ หมายถึง การ
ลดตนทุนในการผลิตสวนความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิต การดําเนินงานทางดาน
ธุรกิจท่ีถือวามีประสิทธิภาพสูงนั้น เพ่ือสามารถทําการผลิตสินคาหรือการบริการในคุณภาพ และ
ปริมาณท่ีตองการในเวลาท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุด เม่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพัน ทาง
การเมืองท่ีมีอยู ดังนั้น แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพทางธุรกิจในท่ีนี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง
ไดแก 1) ตนทุน คือ คาใชจายในการดําเนินงานจะตองเหมาะสมกับงาน 2) คุณภาพ จะตองมี
คุณภาพสูงคือผูผลิตและผูใชไดประโยชน คุมคา และมีความพึงพอใจ 3) ปริมาณ งานท่ีเกิดข้ึนจะตอง
เปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 4) เวลา คือเวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ี
ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 5) วิธีการ คือ ในการผลิตจะตองลงทุนนอยและให
ไดผลกําไรมากท่ีสุด 
 บุรินโท  ชามะรัตน (2548, น. 16) ไดกลาววา ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การ
เปรียบเทียบตนทุนกับผลผลิตหรือผลงานที่ทําได เม่ือใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด เปนการวัด
ระหวาง Input กับ Output โดยพิจารณาถึงเวลา คือ ความเร็ว การใชทรัพยากร คือ ประหยัด ถูกตอง 
คุมคา ไมสูญเปลา ไมส้ินเปลืองใชวิธีการบริหารหรือจัดการท่ีดี มีความเหมาะสมโดยบุคคลหรือ
ผูรับบริการมีความพึงพอใจในการทํางาน 
 ธวัชชัย  เมฆกระจาย (2547, น. 11) ใหความหมายของประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติงาน
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยมีความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับผลผลิต และทําใหลูกคาเกิด
ความพึงพอใจ เพื่อใหไดผลการดําเนินงานท่ีไดกําหนดไวและเพื่อผลกําไรขององคกร 
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 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546, น. 3) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เปนความสามารถ      
ในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา เพื่อบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุน 
 Millet (1954, p. 4) ใหนิยามวา ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความ       
พึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานซ่ึงความพึงพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ
ใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
 1. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
 2. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) 
 3. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service) 
 4. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) 
 Weber (1976) กลาวไวในแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อางถึงในธนาภรณ  ลีสุริยาภรณ, 
2547, น. 12) ไดกลาวถึงการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ (Skill) ดังนั้นการท่ี
จะเนนสงเสริมพัฒนา การแบงงานและการฝกฝนงานเฉพาะงาน จะชวยในเกิดการประหยัดท้ัง
ทรัพยากร และเวลาในการปฏิบัติงาน และข้ันตอนการบังคับบัญชา รวมท้ังระเบียบวิจัยขอบังคับของ
งานท่ีเห็นไดชัด  
 จากท่ีมีผูใหความหมายขางตนผูศึกษา จึงสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู  
ในองคการไดอยางสมดุลโดยวัดไดจากการใชปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ 
เทคโนโลยี เวลา ซ่ึงประสิทธิภาพของคนวัดไดจากการใชคนใหเหมาะกับงาน มีความพรอม 
ความสามารถ ความพยายาม ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน การประหยัดเงิน ประหยัดเวลา 
ตลอดจนการใชวัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยีไดอยางถูกตองดวยวิธีการท่ีเหมาะสม มีกลยุทธวิธีการ
ทํางานท่ีไดผลงานมากเปนผลงานท่ีมีคุณภาพโดยส้ินเปลืองทุนคาใชจาย พลังงานและเวลานอย จน 
ทําใหเกิดผลลัพธเปน (Output) ในปริมาณหรือคุณภาพเปนท่ีพึงพอใจเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุ
วัตถุประสงคตามท่ีองคการคาดหวัง 
 แนวคิดการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนปจจัยท่ีจะทําใหองคการกาวไปสูความประสบ
ผลสําเร็จและตองอาศัยองคประกอบหลายประการ ซ่ึงมีนักวิชาการและผูรูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบท่ีมีผลตอประสิทธิภาพขององคการไว ดังนี้ 
 Peterson and Plowman (1953) ใหแนวคิดและสรุปประสิทธิภาพท่ีมีองคประกอบไว 4 ขอ 
ดังนี้ 
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 1. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองเหมาะสม ทันสมัย และตามหลักการ
ของงานนั้น ๆ 
 2. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพงานสูงคือ ผูใชไดประโยชนท่ีคุมคาและมี
ความพึงพอใจกับงาน 
 3. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด 
 4. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตองไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 
 Locke (1976, pp. 1300-1320) ไดกลาววา องคประกอบท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในงานมี 9 
ประการ คือ 
 1. ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงาน โอกาสเรียนรู หรือศึกษางาน 
โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน 
 2. เงินเดือน (Pay) ไดแก จํานวนเงินท่ีไดรับ ความเทาเทียมและความยุติธรรมในการจาย
เงินเดือนของหนวยงาน 
 3. การเล่ือนตําแหนงงาน (Promotion) ไดแก โอกาสในการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน ความ
ยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนงของหนวยงานและหลักการในการเล่ือนตําแหนง 
 4. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน ความเช่ือม่ันในผลงาน 
 5. ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน สวัสดิการ การ
รักษาพยาบาล คาใชจายระหวางการลา วันหยุดประจําป 
 6. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น ท่ีตั้งและรูปแบบการกอสรางอาคาร
สถานท่ีทํางาน 
 7. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุณให
โทษ ความมีมนุษยสัมพันธ และทักษะในดานการบริหารงานของผูนิเทศ 
 8. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพ่ือนรวมงาน การ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และความมีมิตรภาพอันดีตอกัน 
 9. หนวยงานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความเอาใจใสบุคลากร
ในหนวยงาน นโยบายการบริหารของหนวยงาน 
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 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (อางถึงในธานินทร  สุทธิกุญชร, 2543, น. 10) นอกจากจะให
ความหมายอันหลายมิติของประสิทธิแลว ยังไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
บริหารงานภาครัฐ โดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของตางประเทศท่ียอมรับวาไดประสบ
ความสําเร็จ ดังนี้  
 1. ตองกําหนดเปาหมายและแนวทางของการเปล่ียนแปลงที่ตองชัดเจน หมายถึง การ
ทํางานท่ีมีประสิทธิผลท่ียึดถือผลสําเร็จ หรือผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลักในการดําเนินงานโดยท่ี
มุงหวังผลลัพธโดยมีการประเมินผล และวัดผลสําเร็จของงานเปนไปอยางรูปธรรมสามารถตอบสนอง
และสรางความพึงพอใจแกลูกคาท่ีมารับบริการ ปรับปรุงโครงสราง และระบบงานเพ่ือยุบเลิกงานท่ี
ซับซอน โดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดอัตรากําลังคน เพื่อลดคาใชจายขององคกรดาน
บุคคลากร มีการกระจาย อํานาจในการดัดสินใจจากระดับสูงสูระดับเจาหนาท่ี 
 2. ระบบการบริหารงานท่ีจะตองยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคการเปนหลัก
สําคัญในการดําเนินการรวมทั้งใชมาตรการท่ีจูงใจและใหรางวัลหรือผลตอบแทนแกองคกรท่ีประสบ
ความสําเร็จ 
 ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 จากการรวบรวมแนวคิดของนักทฤษฎีหลายทาน เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาหลายทานมีแนวคิดท่ีสอดคลองใกลเคียงกันอยางมาก บางทานไดแตก
รายละเอียดใหชัดเจนเพื่อใหเห็นภาพ โดยมีนักทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สรุป
ความสําคัญ ดังนี้ 
 แนวความคิดของ (Thomas J. Peters) ซ่ึงสมยศ นาวีการ (2529, น. 6) กลาวถึงปจจัย 7 
ประการ (7-S) ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร คือ 
 1. คานิยม Shared Values) คานิยมรวมของคนในองคกร 
 2. ความสามารถ (Skill) 
 3. บุคลากร (Staff) ผูรวมองคกร 
 4. แบบ (Styles) การบริหารแบบผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5. ระบบ (Systems) ระบบขององคกรท่ีจะบรรลุเปาหมาย 
 6. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรท่ีเหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 7. กลยุทธ (Strategy) กลยุทธนี้เกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออน และจุดแข็ง
ภายในองคกร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
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 Katz and Kahn (1978 อางถึงในควรคิด  ชโลธรรังษี, 2542) ซ่ึงเปนนักทฤษฎีท่ีไดศึกษา
องคกรระบบเปด เชนกันก็ไดศึกษาในเร่ืองปจจัยท่ีสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวไว
วา ประสิทธิภาพ คือสวนประกอบท่ีสําคัญของประ สิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้น ถาวัดจาก
ปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีไดนั้น จะทําใหการวัดประสิทธิภาพอาจคลาดเคล่ือนไป จาก
ความเปนจริงขององคกร หมายถึงการบรรลุเปาหมายขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น 
ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณ ความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในองคกร
ดวย  
 นักวิชาการไดทําการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
บริหารงานท่ีสําคัญ ซ่ึงไดกลาวเพิ่มเติมถึงหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 
 โสฬส  ปญจะวิสุทธ (2541) เสนอวา ตัวแบบจําลองท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร   
จะพิจารณาถึงทรัพยากรขององคกร เชน วัสดุ คน เงิน และเปนปจจัยนําเขาของผลิตผลองคกร คือ  
การบรรลุเปาหมายขององคกรในฐานะท่ีเปนองคกรแบบระบบเปด ยังมีปจจัยประกอบอีกดัง
แบบจําลองในรูป สมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปไดดังน้ี 
 1. หากจะพิจารณาควบคูกันไปปรากฏไดวา การกําหนดระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน และผล
ของการทํางานท่ีมองเห็นไดมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัว แปรแตละตัว ตาม
ลําพัง Becker ยังเช่ืออีกวา ผลการทํางานขององคกรสามารถมองเห็นได และมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพ เพราะองคกรเลือกระเบียบท่ีจะปฏิบัติ และทดลองได ดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
จึงมีอิทธิผลตอผลการปฏิบัติ 
 2. ประสิทธิภาพท่ีมองเห็นไดมีความสัมพันธในเชิงทางบวกกับผลการทํางาน 
 3. การปฏิบัติงานท่ีชัดเจนซ่ึงไดมีการกําหนดระเบียบแผนปฏิบัติ เพื่อเพ่ิมผลของการทํางาน
ท่ีสามารถมองเห็นได ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 
 4. หากองคกรมีความซับซอนและสภาพแวดลอมตํ่าในการทํางานหรือมีความแนนอน การ
ทํางานในองคกรอยางละเอียดถ่ีถวน มีการกําหนดระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติ นําไปสูความมี
ประสิทธิภาพขององคกรมากกวาองคกรท่ีสภาพแวดซับซอนยุงยากสูง หรือมีความไมแนนอน  
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในหลายทฤษฎีนั้น สรุปไดวา ฉะนั้นจะเห็นได
วาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหัวใจสําคัญของการนําองคการไปสูการบรรลุผล
สําเร็จของการดําเนินงานในองคการจึงมีผลลัพธท่ีนาพอใจทั้งในดานการผลิตและการบริการ มีความ
เจริญกาวหนา และสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาและบุคลากรขององคการตลอดไปนั้น ตองอาศัย
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันโดยมีเปาหมายท่ีชัดเจน ทรัพยากรท่ีเพียงพอและมีคุณภาพ ซ่ึงใน
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หนวยงานราชการตองปฏิบัติภารกิจดวยความประหยัด ไดผลงานรวดเร็ว คุมคากับทรัพยากร ดาน
การเงิน คน วัสดุอุปกรณตลอดจนเทคโนโลยีท่ีมีอยู เพื่อใหไดปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต 
(Output) สอดคลองกับทฤษฎีของ Peterson and Plowman ท่ีกลาววาประสิทธิภาพประกอบดวย 1) 
วิธีการ/กระบวนการดําเนินการ 2) คุณภาพของงาน 3) เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 4) ปริมาณงาน  
 ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิผลผล (Effectiveness) หมายถึงการทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจัดการ 
หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการนั่นคือ การทําถูกตองตามส่ิงท่ีควรทํา (Doing the ring things) 
(Robbins + Coulter, 1999, p. 9) ซ่ึงบางคร้ังการบรรลุเปาหมายขององคการในแงมุมของประสิทธิผล
อาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรท่ีใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใดในภาพรวมแลวประสิทธิภาพ
จะเกี่ยวพันกับวิธีการ (Means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย (Ends)  
 ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลสูง การจัดการท่ีดีจึงตองคํานึงถึงหลัก
ท่ีวาการบริหารที่ไรท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส
เกิดข้ึนไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ 
 ตุลา  มหาพสุธานนท (2545, น. 42-43) ไดใหความหมายของประสิทธิผลไววา แนวทาง
หรือวิธีการกระบวนการหรือตัววัดนั้นสามารถตอบสนองจุดประสงคท่ีตั้งไวไดดีเพียงใดการประเมิน
ประสิทธิผลตองประเมินวาสามารถบรรลุความตองการไดดีเพียงใด ดวยการใชแนวทางท่ีเลือก      
การนําไปปฏิบัติหรือตัววัดท่ีใช 
 ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานใหมีประสบผลสําเร็จในแงการจัดการหมายถึงการบรรลุ
เปาหมายขององคการนั้น คือ การทําถูกตองตามส่ิงท่ีควรทํา ซ่ึงบางคร้ังการบรรลุเปาหมายของ
องคการในแงมุมของประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด
ในภาพรวมและประสิทธิภาพจะเก่ียวพันกับวิธีการ สวนประสิทธิผลจะเก่ียวพันกับจุดมุงหมายหรือ
เปาหมาย 
 ธงชัย  สันติวงศ (2549, น. 30) กลาวไววา ความมีประสิทธิผลขององคกร หมายถึงขนาด
ของความสามารถขององคกรในการท่ีจะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายตางๆ ท่ีตั้งไว ความมี
ประสิทธิผลขององคกรนี้ จะมีข้ึนยอมข้ึนอยูกับเง่ือนไขท่ีวาองคกรสามารทําประโยชนจาก
สภาพแวดลอม  จนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจไวแต ส่ิงท่ีอยู เ บ้ืองหลังควบคูกันกับ
ประสิทธิผล คือ ความมีประสิทธิภาพ ซึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางาน
สรางสมทรัพยากรและความม่ันค่ังเก็บไวภายใน ไวเพื่อการขยายตัวตอไป และเพื่อเอาไวสําหรับ
รองรับสถานการณ ท่ีอาจเกิดวิกฤตการณจากภายนอกไดดวย  
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 สมยศ  นาวีการ (2545, น. 14)กลาววา ความมีประสิทธิผลเกี่ยวกับของกับความสําเร็จของ
เปาหมายความมีประสิทธิผลตอบคําถาม 2 อยางคือ   
 1. เปาหมายประสบความสําเร็จหรือไม 
 2. เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม 
 ความมีประสิทธิผลเก่ียวกับความเหมาะสมและความสําเร็จของเปาหมายในทางกลับกัน
ความมีประสิทธิภาพเกี่ยวของกับคาใชจายความสําเร็จของเปาหมายความมีประสิทธิภาพจะตอบ
คําถามวาตองเสียคาใชจายเทาไร (ในแงของเงินทุนเจาหนาท่ี อุปกรณ ปจจัยจิตวิทยาอ่ืน ๆ ตอ         
การบรรลุเปาหมายดังนั้น ความมีประสิทธิภาพคือ อัตราสวนระหวางผลผลิตและปจจัยการผลิต) 
ความมีประสิทธิผลขององคกร 
 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
 คําวาประสิทธิผล (Effectiveness) กับคําวาประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนคําท่ีใชกันอยาง
กวางขวาง จนบางคร้ังทําใหเกิดความสับสนและใชผิดความหมาย จึงไดเสนอความหมายของคําท้ัง
สอง เพ่ือท่ีจะทําใหเกิดความชัดเจนและเขาใจไดอยางไดอยางถูกตอง ดังนี้ “ประสิทธิผล” หมายถึง
การปฏิบัติการที่ทําใหเกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุด ท้ังนี้ เพราะแตละกิจกรรมหรือกิจการจะมี
วัตถุประสงคหรือเปาหมาย ซ่ึงการปฏิบัติการที่บรรลุถึงวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีกําหนดไวท้ังใน
ดานปริมาณ และคุณภาพ ก็คือ การปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผล นั้นเอง สวนคําวา “ประสิทธิภาพ” 
จะตองคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยูหรือการปฏิบัติการนั้นดวย เนื่องจากทรัพยากรที่มีจํากัดผูปฏิบัติงานจะ
ประสบความสําเร็จไดจะตองใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ  สันติวงษ (2533, น. 314) เห็นวาประสิทธิผลขององคการจะมี
ข้ึนไดยอมข้ึนอยูกับเง่ือนไขท่ีวา องคการสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอมบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว แตส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดอยูเบ้ืองหลังควบคูกับประสิทธิผลคือ ความมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานท่ีกอใหเกิดผลสูงสุดโดยได
ผลผลิตท่ีมีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ใชไป 
 เทพศักดิ์  บุณยรัตพันธุ (2536, น. 22) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลไว 2 
แนวทางคือ  
 1. การวัดประสิทธิผลจากกรอบของหนวยงาน โดยเปรียบเทียบระหวางผลการปฏิบัติงานท่ี
เกิดข้ึนจริงกับเปาหมายท่ีตั้งไวในแผนงานเทานั้น แตไมไดกาวลวงไปถึงการตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ 
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 2. การวัดประสิทธิผลในแงการตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการโดยพิจารณาใน
แงเชิงปริมาณ คุณภาพ ความรวดเร็ว ตลอดจนการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีของผูท่ีทําหนาท่ีใหบริการดวย  
  
2.4  ความเปนมาของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) 
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เปนสวนราชการระดับกรม ในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี มี
ภารกิจหลักเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการดานการเมือง ดานวิชาการ ดานเลขาธิการ ตลอดจนมีการ
บริหารราชการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมท้ัง
ขาราชการการเมืองในสํานัก เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วิสัยทัศนและพันธกิจ  
 วิสัยทัศน ของสลค. เปนหนวยงานหลักท่ีมีมาตรฐานทางวิชาการในดานการสนับสนุนการ
บริหารราชการแผนดินและขับเคล่ือนนโยบายของคณะรัฐมนตรีใหเกิดผลในทางปฏิบัติเพื่อ
ประโยชนสูงสุดตอประเทศชาติและประชาชนท่ีเกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
 พันธกิจ การพัฒนา สลค. ใหเปนองคกรท่ีมีระบบบริหารจัดการความรูดานวิชาการระบบ
บริหารจัดการดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และสรางเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางานเพื่อ
สนับสนุนและประสานงานราชการกับคณะรัฐมนตรี รัฐสภา สวนราชการในพระองค สวนราชการ 
และท่ีเกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 ภารกิจของ สลค.  
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 
2549 สลค. มีภารกิจ ดังนี้ 
 1. ภารกิจเกี่ยวกับราชการของงานคณะรัฐมนตรี 
 2. ภารกิจเกี่ยวกับการประสานราชการกับรัฐสภา 
 3. ภารกิจเกี่ยวกับการประสานราชการกับสวนราชการในพระองค 
 4. ภารกิจเกี่ยวกับประชาชน 
 อํานาจและหนาท่ีของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
 1. ดําเนินการเกี่ยวกับราชการของคณะรัฐมนตรี 
 2. ประสานงานราชการกับสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรและสํานักงานเลขาธิการ
วุฒิสภาเพื่อดําเนินการเสนอและพิจารณารางกฎหมายและเร่ืองท่ีกฎหมายกําหนดใหขอรับความ
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ยินยอมหรือความเห็นสภาผูแทนราษฎร วุฒิสภา และรัฐสภา ตลอดจนเร่ืองท่ีสภาผูแทนราษฎร 
วุฒิสภา และรัฐสภา เสนอมายังคณะรัฐมนตรี 
 โครงสรางและหนาท่ี 
 นายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีไดมอบหมายแบงสวนราชการ ของสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรีดังตอไปนี้ 
 1. สํานักบริหารกลาง  
 2. กองการประชุมคณะรัฐมนตรี 
 3. สํานํานิติธรรม 
 4. สํานักบริหารงานสารสนเทศ 
 5.สํานักพัฒนายุทธศาสตรและติดตามนโยบายพิเศษ 
 6. สํานักวิเคราะหเร่ืองเสนอคณะรัฐมนตรี 
 7. สํานักสงเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี 
 8. สํานักอาลักษณและเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
 9. กลุมพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) 
 10. กลุมตรวจสอบภายใน (กตส.) 
 11. สํานักพิมพคณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา (สคร.) 
 ในปงบประมาณ พ.ศ. 2553 สลค. ไดมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร สลค. (พ.ศ. 2553-2556) 
โดยไดกําหนดวิสัยทัศนคือ “สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีมีมาตรฐานการทํางานท่ีเปนเลิศในการ
สนับสนุนการบริหารราชการแผนดินและประสานการขับเคล่ือนนโยบายของคณะรัฐมนตรี” และให
ความสําคัญในการจัดการความรูโดยกําหนดใหประเด็นการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ
อยางตอเนื่องเปนเปาประสงคหนึ่งในแผนยุทธศาสตรดังกลาว รวมทั้งใหจัดทําแผนการจัดการความรู
ของ สลค. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรฉบับใหมขององคกร ใน
การจัดทําแผนการจัดการความรูของ สลค. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 สลค. ไดเลือกองคความรู
ท่ีใชในการจัดทําแผน จํานวน 3 องคกรความรู คือ องคความรูเร่ืองการจัดทํามติคณะรัฐมนตรี การจัด
ประชุมคณะรัฐมนตรี และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การจัดทําแผนการจัดการความรูของ สลค. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ไดเร่ิม
ดําเนินการต้ังแตเดือนมิถุนายน 2552 โดยคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูของ สลค. 
(สถานะของคณะกรรมการฯ เร่ิมตั้งแตวันท่ี 9 มิถุนายน 2552 และส้ินสุดวันท่ี 31 ตุลาคม 2552) ได
พิจารณากําหนดองคความรูท่ีจะใชในการจัดทําแผนการจัดการความรูไว 11 องคความรู และ
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มอบหมายใหสํานักและกองท่ีรับผิดชอบจัดทํารายละเอียด ขอบเขต แนวทาง และวิธีการดําเนินการ 
ในการสรางและนําองคความรูท่ีรับผิดชอบไปสูการใชประโยชนตอการปฏิบัติงานของ สลค. โดย
หารือและขอความเห็นชอบแนวทางการดําเนินการจากรองเลขาธิการคณะรัฐมนตรีท่ีกํากับดูแล เพ่ือ
เสนอใหคณะกรรมการฯ พิจารณาตอไป ซ่ึงตอมา สลค.ไดส่ังการใหชะลอการจัดทําแผนการจัดการ
ความรูฯ ไวกอนจนกวาการจัดทําแผนยุทธศาสตรสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (พ.ศ. 2553 - 2556) 
จะแลวเสร็จ อยางไรก็ตามทุกสํานักและกองไดบรรจุกิจกรรมการจัดการความรูท่ีไดรับมอบหมายไว
ในแผนยุทธศาสตรสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (พ.ศ. 2553 - 2556) และดําเนินกิจกรรมการจัดการ
ความรูควบคูกันไป 
 ตอมาท่ีประชุมหารือขอราชการระดับผูบริหารไดเห็นชอบรางกรอบแผนยุทธศาสตรสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี (พ.ศ. 2553-2556) เม่ือวันท่ี 21 เมษายน 2553 ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร :  ไดแก 
 ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาระบบการสนับสนุนการบริหารราชการแผนดินของ
คณะรัฐมนตรีใหถูกตองตามกฎหมายและมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนาประสิทธิภาพการประสานงานและการขับเคล่ือนนโยบายของ
คณะรัฐมนตรี 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 การเสริมสรางบทบาทเชิงรุกขององคกร 
 ยุทธศาสตรท่ี 4  การใหบริการสวนราชการและประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและพัฒนาองคการใหสอดคลองกับ
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
 ยุทธศาสตรท่ี 6 การพัฒนาบุคลากรสูความเปนเลิศ 
 และไดเห็นชอบโครงการตามแผนดังกลาว เม่ือวันท่ี 14 กรกฎาคม 2553 ดังนั้น เลขาธิการ
คณะรัฐมนตรีจึงไดมอบหมายนโยบายเกี่ยวกับการจัดทําแผนการจัดการความรู สลค. เม่ือวันท่ี 30 
กรกฎาคม 2553 โดยใหดําเนินการจัดทําแผนการจัดการความรู ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 และ
เลือกองคความรูท่ีใชในการจัดทําแผนจํานวน 3 องคความรู ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.3  แผนการจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
ยุทธศาสตร องคความรู กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 

การพัฒนาระบบการสนับสนุน
การบริหารราชการแผนดิน
ของคณะรัฐมนตรีใหถูกตอง
ตามกฎหมายและ 
มีประสิทธิภาพ 

1. การจัดทํามติ 
    คณะรัฐมนตรี 

การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
การจัดทํามติคณะรัฐมนตรีในสวน 
ที่เก่ียวของกับสํานักนิติธรรม 

สํานักนิติธรรม 

2. การจัดประชุม 
    คณะรัฐมนตรี 

การจัดทําคูมือการจัดประชุม
คณะรัฐมนตรีในภาวะไมปกติ 

กองการประชุม
คณะรัฐมนตรี 

การพัฒนาบุคลากรสู 
ความเปนเลิศ 

3. การประเมินผล 
    การปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน สลค. 
โดยการดําเนินการฝกอบรมตาม
แผนการพัฒนาบุคลากร 

สํานักบริหารกลาง 

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ผูศึกษาไดศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ โดยรวบรวมไดดังตอไปนี้ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 กลาหาญ  ณ นาน และคณะ (2556)  ไดทําการวิจัย เร่ืองแบบจําลองเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาระดับ ความสัมพันธ และอิทธิพลของ ปจจัยองคกร ปจจัยการเรียนรู ท่ีมีตอการจัดการ
ความรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีคณะผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจักษ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 255 คน โดยใชแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคอยูระหวาง 0.6 ถึง 1 คาความ
เช่ือม่ันอยูระหวาง 0.62-0.94 แบบสอบถามผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสรางดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวม และ
ตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการความรูของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีคณะผูวิจัยสรางข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษดวยการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 ผลการวิจัย พบวา ระดับความเห็นของปจจัยองคกร ปจจัยการเรียนรู และปจจัยการจัดการ
ความรูอยูในระดับปานกลาง สวนความสัมพันธของปจจัย พบวา ตัวแปรตนท้ังหมดมีความสัมพันธมี
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คาอยูระหวาง 0.158 ถึง .880 สวนแบบจําลองโครงสรางของปจจัยอิทธิพลตอการจัดการความรู มี
ความกลมกลืนกับขอมูลประจักษ โดยคาไค-สแควร เทากับ 78.774 องศาอิสระ (df) คาเทากับ 62,     
P-value เทากับ 0.074 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.987 และคาดัชนีรากกําลังสอง
เฉล่ียของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) มีคาเทากับ 0.033  
 การจัดการความรูไดรับอิทธิพลจากปจจัยองคกรมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปจจัยการเรียนรู 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.52 และ 0.43 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
นอกจากนั้นการจัดการความรูไดรับอิทธิทางออมจากปจจัยองคกรโดยสงผานปจจัยการเรียน โดยมี
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.36 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ตัวแปรในแบบจําลอง
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการถายโอนการเรียนรูไดรอยละ 83 
 สมจิตต  สุวรักษ (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การจัดการความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล (มทร.) ในเขตภาคกลาง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการจัดการความรูกับระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ความสัมพันธของการจัดการความรูกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 3) การจัดการความรูท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มทร. ในเขตภาคกลางผลการวิจัยพบวา 1) การจัดการความรู
ในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มทร. ในเขตภาคกลาง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก 2) การ
จัดการความรูกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกใน
ระดับปานกลาง การจัดการความรูดานการบงช้ีความรู ดานการเขาถึงความรู และดานการเรียนรู สงผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
 ภาวินี  คงสง (2552) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและ
ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตหาดใหญ เก็บ
ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีระดับการจัดการความรูโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การจัดการความรูท้ัง 4 ดาน คือ ดานการแสวงหาความรู 
การสรางความรู การจัดเก็บและคนคืนความรู และการถายทอดความรูและการใชประโยชน อยูใน
เกณฑมากเชนกัน อธิบายไดวาพนักงานมีการแสวงหาความรูโดยแสวงหาจากผูเช่ียวชาญ คนหาขอมูล
ตาง ๆ และวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีของผูอ่ืน แลวนําความรูท่ีไดแสวงหามาจัดเก็บในรูปแบบของ
ฐานขอมูลหรือในรูปแบบคอมพิวเตอร เพื่อสะดวกในการปฏิบัติงาน ท้ังมีการใชระบบอินเตอรเน็ต
หรือระบบเครือขายของธนาคารในการสืบคนควาความรู จากนั้นไดนําความรูมาสรางสรรคปรับปรุง
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พัฒนางานของตนเอง ซ่ึงเปนการสรางความรูและสุดทายมีการแลกเปล่ียนเรียนรูและใชความรู โดย
ผานกิจกรรมการสอนแนะนําหรือใหคําปรึกษาผูอ่ืน และการไดแสดงความคิดเห็นไดเรียนรูแกไข
ปญหาการทํางาน รวมท้ังสามารถนําความรูท่ีมีไปใชใหเกิดประโยชนท้ังตอตนเอง ธนาคาร และ
สังคมได 2) พนักงานมีระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ผลการปฏิบัติงานท้ัง 2 ดาน คือ ดานผลงาน และดานสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี
มากเชน แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความมุงม่ัน อดทน และขยันหม่ันเพียรในการทํางาน ปฏิบัติงานได
อยางถูกตองเหมาะสม เพื่อผลสําเร็จของงาน สามารถใหบริการลูกคาไดอยางถูกตองรวดเร็วและ
ประสิทธิภาพ สวนผลการปฏิบัติงานดานผลงาน พนักงานสามารถทําผลงานไดดีกวาเปาหมายและ
เวลาท่ีธนาคารกําหนดไว โดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา สวนผลงานประกันชีวิตและ
ประกันวินาศภัย เนื่องจากพนักงานทําผลงานไดตามเปาหมาย โดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและ
คุมคา 3) การจัดการความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกบัผลการปฏิบัติงานดานผลงานและดานสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตหาดใหญ เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวามีความสัมพันธเชิงบวกทุกดาน 
 จินตนา  อินทรเทพ  (2554, บทคัดยอ)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการจัดการความรูและ
ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย ภาค 6 และภาค 7 และศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความรูกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ภาค 6 และภาค 7 เก็บ
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากประชากรในหนวยงานท่ีกําหนดในขอบเขตการศึกษา ท้ังส้ิน 133 คน 
ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีระดับการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก เพื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวาการจัดการความรูท้ัง 5 ดาน คือ กําหนดชนิดของความรูท่ีตองการ การสรางและแสวงหา
ความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนและแลกเปล่ียนความรู และการใชประโยชนนําไปใชงาน อยูใน
ระดับมากเชนกัน 2) พนักงานมีระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก เพ่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานท้ัง 2 ดาน คือ ดานตัวช้ีวัดผลงาน และดานความสามารถและ
พฤติกรรม อยูในระดับดีมากเชนกัน 3) การจัดการความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ดานตัวช้ีวัดผลงาน และดานความสามารถและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ภาค 6 และ ภาค 7 เม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวามีความสัมพันธเชิงบวกทุกดาน 
 ณัฐนันท  ยอดนพเกลา (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูของโรงพยาบาลรวม
แพทยอําเมือง จังหวัดสุรินทร พบวาบุคลากรทางการแพทยมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการจัดการ
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ความรูของโรงพยาบาลโดยรวมและเปนรายดาน อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการเรียนรู 
โรงพยาบาลมีการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือการใหบริการผูปวยรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดานการ
คนหาความรูโรงพยาบาลใหความสําคัญกับวิธีปฏิบัติงานท่ีตอบสนองตอวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย
ของกิจการดานการประมวลและกล่ันกรองความรู โรงพยาบาลมีการปรับปรุงขอมูลและแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหทันสมัย การนําขอมูลจากการบันทึกการปฏิบัติงานมาจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน หรือ
คูมือการใชอุปการณทางการแพทยอยางเหมาะสม บุคลากรทางการแพทยท่ีมีอายุ ประสบการณการ
ทํางาน ตําแหนง แตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการจัดการความรูของโรงพยาบาลโดย
ภาพรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน 
 สวรส  บัวมีธูป (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาหลักการ แนวคิด และแนวทางในการจัดการ
ความรูในองคกรรัฐวิสาหกิจ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการจัดการความรูในองคกรท่ีศึกษา คือการ
ประปานครหลวง ซ่ึงสามารถสรุปไดวา องคกรมีการจัดการความรู โดยการจําแนกและกําหนดองค
ความรูหลัก แลวจึงนําไปจัดทําแผนฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน มีการใชการประชุมเปนวิธีการ
ปฏิบัติเพื่อการแกไขปญหา โดยพนักงานมีโอกาสแบงปนแลกเปล่ียนประสบการณ และความรูใน 
การปฏิบัติงาน มีกิจกรรมจัดการความรูอยางไมเปนทางการ ไดแก ชมรมนักวิทยาศาสตร และชมรม
ผูปฏิบัติงานรายได พนักงานใชกิจกรรมดังกลาวเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู และประสบการณใน     
การทํางานปญหาและอุปสรรคท่ีพบ คือ พนักงานยังไมสนใจในกิจกรรมการแบงปนแลกเปล่ียน
เรียนรู ขาดแรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรม หวงแหนความรู ยังไมมีการดําเนินการในการเชื่อมโยง
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมดานความรูของพนักงานและมีแนวโนมท่ีจะนํา
ระบบ E-Learning และE-Training มาใชในการจัดการความรูในองคกร เพื่อใหหนักงานไดรับความรู
และไดเรียนรูเทคโนโลยีมากข้ึน องคกรควรริเร่ิมโครงการจัดการความรูท่ีองคกรดานพัฒนาทรัพยากร
มนุษยกอน เนื่องจากเปนองคกรที่มีความพรอมมากท่ีสุด ปจจัยท่ีองคกรตองใหความสําคัญ ไดแก  
การสํารวจความพรอมในดานตาง ๆ เชน เทคโนโลยีและโครงสรางพื้นฐานดานกฎระเบียบ ขอบังคับ 
ตลอดจนโครงสรางองคกรท่ีเ อ้ือตอการเรียนรูของพนักงาน  การจัดต้ังคณะทํางานเพื่อใหมี
ผูรับผิดชอบชัดเจน การไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังจากฝายบริหารระดับสูง การยอมรับความ
เส่ียงหากเกิดขอผิดพลาดจากการเรียนรูในการปฏิบัติงานของพนักงาน และการใชชองทางส่ือสาร
อยางมีประสิทธิผล 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Sallis and Jones (2002, pp. 126-129) ไดศึกษาองคประกอบท่ีสําคัญในการจัดการความรูของ
องคการพลวาองคประกอบดานวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการ 
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องคประดานองคการแหงการเรียนรู องคประกอบดานภาวะผูนําและการจัดการองคประกอบดาน
ทีมงานและทีมการเรียนรู องคประกอบดานกระบวนการในการแบงปนความรูการสรางสรรคความรู 
และความชํานาญเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงเสริมใหการจัดการความรูในองคการประสบผลสําเร็จ 
โดยองคประกอบดานวิสัยทัศนภาวะผูนําของผูบริหารเปนส่ิงที่สําคัญท่ีสุดสําหรับการกําหนดความรู
ท่ีสําคัญไวในองคการ 
 Fonseca, Ann Flavia (2003, Abstract) ไดทําการวิจัยเร่ืองการจัดการความรูนําไปสูผล   
การดําเนินงานขององคกร : กรณีศึกษาธนาคารโลก ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาการจัดการความรูซ่ึง
นําไปสูผลการดําเนินงานขององคกร เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก การจดบันทึก การวิเคราะห และ
การสัมภาษณการจัดการความรูของธนาคารโลกไดนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร 
ในองคกร ปรับปรุงการแบงปนขอมูลความรูภายในองคกร และสงเสริมการออกแบบและประยุกตใช
กลยุทธการจัดการความรูอยางมีสวนรวม ผลผลิตของความรู การมีสวนรวมและความเปนเจาของ
โครงการมีผลตอการจัดการความรู อยางไรก็ตามผลการศึกษาไดแสดงใหเห็นอิทธิพลของการจัดการ
ความรูตอกระบวนการทํางานและผลลัพธของการทํางานอยางมีนัยสําคัญ ผลกระทบท่ีมีอิทธิพล      
ในการทําใหการจัดการความรูครบถวน คือ กระบวนการจัดการความรูและผลผลิตความรู และบริการ
ควบคูกันไป และสําหรับส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การแลกเปล่ียนเรียนรูในแนวราย เพื่อใหสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในแงบวก แมวาหลักการจัดการความรูเปนเร่ืองสําคัญ แตการนํา
ผลของความรูไปปฏิบัติยังมีความแตกตางระหวางประเทศตาง ๆ 
 Keyser (2004, Abstract) ศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและผลการ
ปฏิบัติงานของลูกจางบริษัทไฟฟารัฐเทนเนสซ่ี ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้เปนการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางบทบาทของการจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงกลุมตัวอยาง คือ 
บุคลากรบริษัทไฟฟาในรัฐเทนเนสซ่ี จํานวน 1,870 คน ซ่ึงเดิมการจัดการความรูจะมุงเนนการรับรู
ของผูบริหารระดับกลางและสูง และสําหรับการศึกษาคร้ังนี้จะมุงไปที่กลุมพนักงานระดับลาง 
ผลการวิจัยพบวา การจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานน้ันมีความสัมพันธในเชิงบวก และ
นอกจากนั้นการรับรูและความเขาใจในเร่ืองการจัดการความรูยังมีการแตกตางกันในกลุมของบุคลากร
ในงานตาง ๆ ขององคการ 
 จากการศึกษางานวิจัยท้ังในและตางประเทศท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการจัดการความรู และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สรุปไดวากระบวนการจัดการความรูในองคกรนั้นมีความสําคัญอยาง
ยิ่ง ซ่ึงถือเปนกลยุทธหนึ่งท่ีสามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และนํา
ความรูท่ีไดไปปรับประยุกตใชในเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันใหองคกรเกิดการ
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พัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู จึงกําหนดแนวทางในการจัดการความรูตาม สรุปตามแนวคิดของ   
กลาหาญ ณ นาน และคณะฯ (2556) ประกอบดวย 1) การคนหาความรู 2) การสรางความรู 3) การ
จัดการเก็บความรูใหเปนระบบ 4) การประมวลและกล่ันกรองความรู 5) การถายทอดความรูและการ
ใชประโยชน เพื่อสรางคุณคาและเปล่ียนสินทรัพยทางปญญาใหเปนทุนของสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และตามแนวคิด
ของปเตอรสัน และโพลวแมน (สมจิตร  สุวรักษ, 2554 และชุลีพร  เพ็ชรศรี, 2556 อางอิงจาก Peterson 
and Plowman, n.d) กลาววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย 
มีการใชทรัพยากร คุมคา ถูกตอง รวดเร็ว โดยสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพ คือ วิธีการ/
กระบวนการดําเนินงาน คุณภาพของงาน เวลาท่ีใชทํางาน และปริมาณงาน  
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเร่ือง กระบวนการจัดการความรูมีความท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาขอมูล เอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อ
เปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 3.3  การเก็บรวมรวมขอมูล 
 3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
  
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา มีจํานวนท้ังส้ิน 361 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 การศึกษาคร้ังนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีจะใช
เปนตัวแทนของประชากร ตามสูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ท่ีมีระดับความเช่ือม่ัน 95% และ
ใหคาความคาดเคล่ือนไมเกิน 5% จะไดจํานวนตัวอยางของประชากรซ่ึงคํานวณหาไดโดยคํานวณจาก
สูตร 
      2N(e)1

N


 

 
 เม่ือ n  คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N  คือ  ขนาดของประชากร 
  e  คือ  คาความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยางท่ียอมรับได  
    โดยกําหนดใหมีคา = 0.05  
 การคํานวณหาขาดกลุมตัวอยางจากประชากรจํานวน 361 คน ยอมรับใหเกิดความ
คลาดเคล่ือนไดไมเกินรอยละ 0.05 แทนคาลงในสูตร  
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  n = 2361(0.05)1
361


 

  n = 190 คน 
 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 190  คน จากการสุมตัวอยางในการศึกษาใน
คร้ังนี้ ผูศึกษาใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิอยางมีสัดสวน (Proportional Stratified Sampling) 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 ตําแหนง                                               จํานวนบุคลากร                        จํานวนตัวอยาง 

1. ขาราชการ                                                                    290                                            153 
2. พนักงานราชการ                                                           42                                              22 
3. ลูกจางประจํา                                                                29                                              15 
รวม 361                                           190 
ท่ีมา : กลุมงานบริหารบุคคล (2556) 
 
3.2  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
 ลักษณะเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ จะใชแบบสอบถาม ซ่ึงมีลักษณะเปนคําถามปลาย
ปด (Closed-Ended Question) และปลายเปด (Open-Ended) และตอนทายของแบบสอบถามเปน    
การเปดโอกาสใหผูตอบไดแสงความคิดเห็นเพิ่มเติมอยางอิสระ โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานสภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบ
สํารวจรายการ (Checklist) มีจํานวน 6 ขอ โดยเปนชนิดตอบแบบตามความเปนจริง 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของบุคลากร  เกี่ยวกับระดับ
ความสําคัญของการจัดการความรู ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อวัดระดับความสําคัญ ซ่ึง
ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 1) การคนหาความรู 2) การสรางความรู 3) การจัดความรูใหเปนระบบ 4) 
การประมวลและกลั่นกรองความรู 5) การถายทอดความรูและการใชประโยชน ประมาณคา 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อวัดระดับความสําคัญซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 1) วิธีการ/กระบวนการ 
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2) คุณภาพของงาน 3) เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 4) ปริมาณงาน เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน 
ประมาณคา ใหเลือกตอบ 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท 
 ลักษณะของแบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามชนิดจัดลําดับ
คุณภาพ 5 อันดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท โดยกําหนดคาของคะแนนเปน 5 อันดับ มีความหมาย ดังนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติการอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติการอยูในระดับมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง การจัดการความรู/ประสิทธิภาภาพการปฏิบัติการอยูในระดับปาน
กลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง การจัดการความรู/ประสิทธิภาพในการปฏิบัติการอยูในระดับนอย 
 คะแนน 1 หมายถึง การจัดการความรู/ประสิทธิภาพในการปฏิบัติการปฏิบัติอยูในระดับ
นอยท่ีสุด 
 

 ความกวางของอันตราภาคช้ัน  = จํานวนชั้น
 ีคาตํ่าสุดขอมูลที่ม- ีคาสูงสุดขอมูลที่ม  

       =  5
1-5  

       =    8 
 4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20 คะแนน หมายถึง ระดับมาก 
 2.61 - 3.40 คะแนน หมายถึง ระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60 คะแนน หมายถึง ระดับนอย 
 1.00 - 1.80 คะแนน หมายถึง ระดับนอยท่ีสุด 
 ขั้นตอนการสรางและทดสอบเคร่ืองมือ 
 เพื่อใหเกิดวามเท่ียงตรงและความเช่ือม่ันของเคร่ืองท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาได
ดําเนินการสรางเคร่ืองมือโดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสารตํารา บทความทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของเพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย กําหนดวัตถุประสงค กรอบแนวคิดในการวิจัย
ตลอดจนเปนแนวทางในการสรางขอคําถาม 
 2. สรางแบบสอบถามฉบับรางประกอบดวยเนื้อหา 3 ตอน ดังนี้ 
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  ตอนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 การจดัการความรูในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  ตอนท่ี 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 3. นําแบบสอบถาม ไปทดสอบในดานความเช่ือม่ันโดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบ
บุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ตามจํานวนกลุมตัวอยาง 190 คน โดยใชคํานวณหาความ
เช่ือม่ัน (reliability) ของ Crobach เรียกวา “สัมประสิทธ์ิ แอลฟา” ( - Coefficient) ไดคาความเช่ือม่ัน
เทากับ 0.813  
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เพื่อใหการศึกษาคร้ังนี้มีประสิทธิภาพผูศึกษาไดกําหนดข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ดังนี้ 
 1. ดําเนินการเสนอคํารองตอบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช-
มงคลธัญบุรี เพื่อทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลการวิจัยไปยังสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 2. นําหนังสือจากบัณฑิตศึกษา พรอมแบบสอบถามเสนอสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 3. ผูศึกษานําแบบสอบถามไปแจก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ใน
สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีจํานวน 190 ชุด 
 4. นําแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมาเพื่อตรวจสอบความสมบูรณในแบบสอบถาม นํามา
ประมวลผล 
 5. จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติ 
 
3.5  วิธกีารวิเคราะหขอมลู 
 ผูศึกษาไดจัดกระทํากับขอมูลท่ีไดรับคืนตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามท่ีไดรับคืน 
 2. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบแลวมาลงรหัสเพื่อแปลงขอมูลในแบบสอบถามให
เปนตัวเลข 
 3. นําขอมูลท่ีเปนตัวเลขจากแบบสอบถามมาลงส่ือบันทึกขอมูล เพื่อนําไปใชในการ
ประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 
 4. ตรวจสอบความผิดพลาดจากการบันทึกขอมูล กอนทําการประมวลผล 
 5. วิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS/PC 
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 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน 
 วิเคราะหระดับการจัดการความรูและระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ไดแก คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยแปลความหมายตามเกณฑของ 
(ชูศรี  วงศรัตนะ, 2552, น. 69) ดังนี้ 
 4.51 - 5.00 หมายถึง  การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
 3.51 - 4.50 หมายถึง  การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 2.51 - 3.50  หมายถึง  การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.51 - 2.50  หมายถึง  การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
 1.00 - 1.50  หมายถึง  การจัดการความรู/ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 2. สถิติเชิงอางอิงเพื่อใชสําหรับตอบวัตถุประสงค และทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
 วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัว ตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในทดสอบสมมติฐาน แสดงระดับ
ความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) โดยใชเกณฑของ (ชูศรี  วงศรันตะ, 2553, น. 316) 
 แปลความหมาย ดังนี้ 
 0.71 - 1.00  หมายถึง  มีระดับความสัมพันธกันสูง 
 0.31 - 0.70  หมายถึง  มีระดับความสัมพันธกันปานกลาง 
 0.01 - 0.30  หมายถึง  มีระดับความสัมพันธกันตํ่า 
 เทากับ 0.00 หมายถึง ไมมีระดับความสัมพันธกัน 
 ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนบวก (+) หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มหรือ
ลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนลบ (-) หมายความวาตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มหรือ
ลดตรงขามกัน 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 
     xy 2 22 2

N XY- X Y
r =

N X - x N Y - Y

  
   
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห 

  
 จากการศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษากระบวนการจัดการความรูมีความที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยมีวัตถุประสงค (1) 
เพื่อศึกษาระดับของกระบวนการจัดการความรูของบุคลากร: สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (2) เพ่ือ
ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร: สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกและเขาใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห
ขอมูลมากข้ึน ผูศึกษาจึงไดต้ังช่ือตัวแปรใหม และกําหนดสัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิติ และตัวแปร  
ตาง ๆ ดังนี้ 
 สัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิติ 
 n แทน จํานวนในกลุมตัวอยาง 
 x ̅ แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
 S.D แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig. แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติเพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 
 ** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอไดแบงการวิเคราะหขอมูลและการแปรความหมายของขอมูลเปน 3 สวน 
ไดแก 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติ และตําแหนงงาน โดยแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการความรูและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี แสดงคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 สวนท่ี 3 การทดสอบสมมุติฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพท่ัวไป 

 
ตารางท่ี  4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติ และตําแหนงงาน 

                             สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
ชาย 74 38.9 
หญิง 116 61.1 
รวม 190 100 

อายุ   
ต่ํากวา 36 ป 77 40.5 
36 - 40 ป 42 22.1 
41 - 45 ป 24 12.6 
46 - 50 ป 22 11.6 
51 - 55 ป 23 12.1 
มากกวา 56 ป 2 1.1 
รวม 190 100 

ระดับการศึกษา   
ต่ํากวาปริญญาตรี 38 20.0 
ปริญญาตรี 102 53.7 
ปริญญาโท 50 26.3 
รวม 190 100 
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ตารางท่ี  4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติ และตําแหนงงาน 
 (ตอ) 

                             สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
นอยกวา 2 ป 21 11.1 
2 - 5 ป 57 30.0 
6 - 10 ป 44 23.2 
มากกวา 10  ป 68 35.8 
รวม 190 100 

สถานภาพการปฏิบัติงาน   
ขาราชการ 153 80.5 
พนักงานราชการ 22 11.6 
ลูกจางประจํา 15 7.9 
รวม 190 100 

ตําแหนงงาน   
บริหาร - ระดับสูง 2 1.1 
บริหาร - ระดับตน 1 0.5 
     อํานวยการ - ระดับสูง 2 1.1 
     อํานวยการ - ระดับตน 1 0.5 
     วิชาการ - ระดับทรงคุณวุฒิ 1 0.5 
     วิชาการ - ระดับเช่ียวชาญ 9 4.7 
     วิชาการ - ระดับชํานาญการพิเศษ 12 6.3 
     วิชาการ - ระดับชํานาญการ 37 19.5 
     วิชาการ - ระดับปฏิบัติการ 25 13.2 
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ตารางท่ี  4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติ และตําแหนงงาน 
 (ตอ) 

                             สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ตําแหนงงาน   
     ท่ัวไป - ระดับทักษะพิเศษ 1 0.5 
     ท่ัวไป - ระดับอาวุโส 5 2.6 
     ท่ัวไป - ระดับชํานาญงาน 31 16.3 
     ท่ัวไป - ระดับปฏิบัติงาน 28 14.7 
     กลุมงานบริหาร 2 1.1 
     กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ 2 1.1 
     กลุมงานเทคนิค 3 1.6 
     กลุมงานเช่ียวชาญเฉพาะ 1 0.5 
     กลุมงานบริหารทั่วไป 14 7.4 
     กลุมงานบริการพื้นฐาน 2 1.1 
     กลุมงานชาง 2 1.1 
     กลุมงานสนับสนุน 8 4.2 
     กลุมงานเทคนิคพิเศษ 1 0.5 
รวม 190 100 

 จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลในคร้ังนี้มีจํานวนท้ังหมด 190 สวนใหญ
เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คิดเปนรอยละ 61.10 และ 38.90 ตามลําดับ มีชวงอายุสวนใหญอยู
ในชวงตํ่ากวา 36 ป คิดเปนรอยละ 40.50 และชวงอายุสวนนอยอยูในชวงมากกวา 56 ป คิดเปนรอยละ 
1.10 ตามลําดับ ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 53.70 รองลงมาเปน
ปริญญาโทคิดเปนรอยละ 26.30 และสวนนอยอยูระดับตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 20 ตามลําดับ 
เม่ือพิจารณาประสบการณในการทํางานของกลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณอยูในชวง มากกวา 
10 ป คิดเปนรอยละ 35.80 รองลงมาไดแก 2-5 ป คิดเปนรอยละ 30 และชวงอายุท่ีมีประสบการณนอย
ท่ีสุด คือ ชวงอายุนอยกวา 2 ป คิดเปนรอยละ 11.10 ตามลําดับ สถานภาพการปฏิบัติงานเปน



 

59 

ขาราชการ คิดเปนรอยละ 80.50 รองลงมาพนักงานราชการคิดเปนรอยละ 11.60 และลูกจางประจําคิด
เปนรอยละ7.90ตําแหนงงานในการทํางานท่ีมีผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด ไดแก ตําแหนงประเภท
วิชาการ-ระดับชํานาญการ คิดเปนรอยละ 19.50 รองลงมา คือ ตําแหนงประเภททั่วไป-ระดับชํานาญ
งาน คิดเปนรอยละ 16.30 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุด คือ ตําแหนงประเภทบริหาร-ระดับตน 
ประเภทอํานวยการ-ระดับตน ประเภทวิชาการ-ทรงคุณวุฒิ ประเภทกลุมงานเช่ียวชาญเฉพาะ และ 
ประเภทกลุมงานเทคนิคพิเศษ คิดเปนอยางละรอยละ 0.50 ตามลําดับ 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการความรูและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป สรุปผลไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี  4.2 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีในภาพรวม 
                      (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัต ิ

x ̅ S.D. ความหมาย อันดับ 
1. การคนหาความรู 3.68 0.63 มาก 2 
2. การสรางความรู 3.65 0.69 มาก 3 
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ 3.61 0.66 มาก 4 
4. การประมวลและกล่ันกรองความรู 3.74 0.69 มาก 1 
5. การถายทอดและการใชประโยชน 3.60 0.70 มาก 5 
                              รวม 3.66 0.67 มาก 

 จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดย
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉล่ีย 3.66เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา บุคลากรของ
สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเห็นดวยในเร่ืองการประมวลและกล่ันกรองความรูการคนหาความรูการ
สรางความรูการจัดการความรูใหเปนระบบ การถายทอดและการใชประโยชน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ
3.74, 3.68, 3.65, 3.61, 3.60 ตามลําดับ 
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 เม่ือวิเคราะหการจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เปนรายดานจะไดผลการ
วิเคราะหขอมูลของแตละดาน ดังตารางตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี  4.3 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานการคนหาความรู 

                 (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D. ความหมาย อันดับ
1. องคกรของทานกําหนดนโยบายที่ชัดเจนเก่ียวกับความรู  
ที่จําเปนในการดําเนินงานขององคกร 3.80 0.78 มาก 1 

2. องคกรของทานสํารวจสิ่งที่บุคลากรตองการเรียนรู  
เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนางาน 3.71 0.76 มาก 2 

3. องคกรของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวม 
ในการกําหนดความรูที่จําเปนในการดําเนินงาน 

3.70 0.81 มาก 3 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดประเภทของความรูที่ตองการ 
ใชในสายการปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.51 0.90 มาก 4 

รวม 3.68 0.81 มาก  
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดาน
การคนหาความรูโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.68) โดยตัวช้ีวัด (Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดง
พฤติกรรมการคนหาความรูท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด องคกรของทานกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน
เกี่ยวกับความรู ท่ีจําเปนในการดําเนินงานขององคกร (xത=3.80) รองลงมาคือ องคกรของทานสํารวจ
ส่ิงท่ีบุคลากรตองการเรียนรู เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนางาน (xത=3.71) องคกรของทาน
สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดความรูท่ีจําเปนในการดําเนินงาน 
(xത=3.70) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ทานมีสวนรวมในการกําหนดประเภทของความรูท่ี
ตองการใชในสายการปฏิบัติงานท่ีทานรับผิดชอบ (xത=3.51) 
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ตารางท่ี  4.4 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานการสรางความรู 

                 (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. องคกรของทานไดจัดหาและสนับสนุนใหมีผูเช่ียวชาญ  
ทั้งภายใน และภายนอกมาใหความรูที่เปนประโยชน 
ตอการปฏิบัติงาน 

3.77 0.82 มาก 1 

2. ทานนําความรูที่อยูตามแหลงตาง ๆ ขององคกร เพ่ือใช 
ในการพัฒนางาน และศักยภาพของตัวทานเอง 3.56 0.83 มาก 3 

3. ทานไดรับการอบรมตามองคความรูที่จําเปนของ สลค.  
และมีผลทําใหทานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3.62 0.86 มาก 2 

รวม 3.65 0.84 มาก  
 จากตารางท่ี  4.4 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดาน
การแสวงหาความรูโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.65) โดยตัวช้ีวัด (Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดง
พฤติกรรมการแสวงหาความรูท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดองคกรของทานไดจัดหาและสนับสนุน
ใหมีผูเช่ียวชาญ ทั้งภายใน และภายนอกมาใหความรูท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน (xത=3.77) 
รองลงมาคือ  ทานไดรับการอบรมตามองคความรู ท่ีจําเปนของ  สลค .  และมีผลทําใหทานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (xത=3.62) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ทานนําความรูท่ีอยู
ตามแหลงตาง ๆ ขององคกร เพื่อใชในการพัฒนางาน และศักยภาพของตัวทานเอง (xത=3.56) 
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ตารางท่ี  4.5 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานการจดัการความรูใหเปนระบบ  

                (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. องคกรของทาน ไดแบงชนิดประเภทขอมูล/ 
ความรูอยางเปนระบบทําใหงายตอการเขาถึง 

3.69 0.85 มาก 1 

2. องคกรของทาน รวบรวมขอมูล/ความรูจากแหลงตาง ๆ  
และสรางเปนฐานขอมูล 

3.66 0.84 มาก 2 

3. องคกรของทาน รวบรวมความรูจากประสบการณ 
ของบุคลากรดานตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคคล 
อื่นสามารถนําไปเรียนรูได 

3.47 0.81 ปานกลาง 4 

4. ทานทบทวนความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงานและนําไปใช 
อยูเสมอ 

3.61 0.83 มาก 3 

รวม 3.61 0.83 มาก  
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดาน
การจัดความรูใหเปนระบบโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.61) โดยตัวช้ีวัด (Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากร
แสดงพฤติกรรมการจัดความรูใหเปนระบบท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด องคกรของทาน ไดแบง
ชนิดประเภทขอมูล/ความรูอยางเปนระบบทําใหงายตอการเขาถึง (xത=3.69 รองลงมาคือ องคกรของ
ทาน รวบรวมขอมูล/ความรูจากแหลงตาง ๆ และสรางเปนฐานขอมูล (xത=3.66)ทานทบทวนความรูท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานและนําไปใชอยูเสมอ (xത=3.61) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 
องคกรของทาน รวบรวมความรูจากประสบการณของบุคลากรดานตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ เพ่ือให
บุคคลอ่ืนสามารถนําไปเรียนรูได (xത=3.47) 
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ตารางท่ี  4.6 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู 

                 (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. ทานจะสรุปความรูที่ไดรับจากความรูตาง ๆ และนําไป
แลกเปล่ียนกับเพ่ือนรวมงาน 

3.67 0.90 มาก 3 

2. ทานจะแลกเปล่ียนความรูตาง ๆ กับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือหาทาง
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3.71 0.81 มาก 2 

3. ทานแนะนําเพ่ือนรวมงานเก่ียวกับแหลงขอมูล หรือแหลงเรียนรู
ที่ดี เมื่อทานทราบ 3.83 0.82 มาก 1 

รวม 3.74 0.84 มาก  
 จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี    
ดานการประมวลผลและกล่ันกรองความรูโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.74) โดยตัวช้ีวัด (Indicators) ท่ี
บงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมการประมวลผลและกลั่นกรองความรูท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด
ทานแนะนําเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับแหลงขอมูล หรือแหลงเรียนรู ท่ีดี เม่ือทานทราบ (xത=3.83) 
รองลงมาคือทานจะแลกเปล่ียนความรูตาง ๆ กับเพื่อนรวมงาน เพื่อหาทางพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (xത=3.71) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ทานจะสรุปความรูท่ีไดรับจากความรู
ตาง ๆ และนําไปแลกเปล่ียนกับเพื่อนรวมงาน (xത=3.67) 
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ตารางท่ี  4.7 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของบุคลากร  
 สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานการถายทอดความรูและการใชประโยชน 

                 (N=190) 

การจัดการความรู 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. องคกรของทาน สนับสนุนใหบุคลากรนําความรูที่มีอยู 
ไปเผยแพร ทั้งในและนอกองคกร 

3.45 0.88 ปานกลาง 4 

2. องคกรของทานนําความรูที่ไดจากกลไกการแลกเปล่ียนเรียน 
ไปประยุกตใช ทําใหเกิดความรูใหม 

3.55 0.90 มาก 3 

3. องคกรของทานนําความรูที่ไดรับจากบุคลากรไปใช 
ในการแกไขปญหา และปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกร 3.61 0.84 มาก 2 

4. ทานนําความรูที่ไดจากการแลกเปล่ียนไปใชในการปฏิบัติงาน 3.81 0.85 มาก 1 
รวม 3.60 0.87 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวา การจัดการความรูของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี    
ดานการถายทอดความรูและการใชประโยชนโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.60) โดยตัวช้ีวัด (Indicators) 
ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมการถายทอดความรูและการใชประโยชนท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมาก
ท่ีสุดทานนําความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนไปใชในการปฏิบัติงาน (xത=3.81) รองลงมาคือ องคกรของ
ทานนําความรูท่ีไดรับจากบุคลากรไปใชในการแกไขปญหา และปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกร 
(xത=3.61)องคกรของทานนําความรูท่ีไดจากกลไกการแลกเปล่ียนเรียนไปประยุกตใช ทําใหเกิดความรู
ใหม (xത=3.55) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ องคกรของทาน สนับสนุนใหบุคลากรนํา
ความรูท่ีมีอยูไปเผยแพร ท้ังในและนอกองคกร (xത=3.45) 
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ตารางท่ี  4.8 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีในภาพรวม 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ระดับการปฏิบัต ิ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ 
1. วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 3.73 0.68 มาก 4 
2. คุณภาพของาน 3.84 0.58 มาก 2 
3. เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 3.87 0.75 มาก 1 
4. ปริมาณงาน 3.81 1.04 มาก 3 
รวม 3.81 0.76 มาก  

 จากตารางที่ 4.8 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉล่ีย 3.81 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอจะพบวา บุคลากรของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเห็นดวยในเร่ือง เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
คุณภาพของ งาน ปริมาณงาน วิธีการ/กระบวนการดําเนินงานโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.87, 3.84, 3.81, 
3.73 ตามลําดับ 
 เม่ือวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
เปนรายดานจะไดผลการวิเคราะหขอมูลของแตละดาน ดังตารางตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี  4.9 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. หนวยงานของทานมีนโยบายหรือกระบวนการดําเนินงาน 
ตามแผน 3.77 0.78 มาก 1 

2. หนวยงานของทานมีแผนภูมิแสดงข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
อยางชัดเจน  ซึ่งบุคลากรมีความเขาใจและปฏิบัติได 

3.73 0.81 มาก 3 

3. ทานไดรับการฝกอบรมใหทํางาน อยางถูกตองตาม 
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.76 0.85 มาก 2 
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ตารางท่ี  4.9 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน (ตอ) 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
4. ทานมีการตรวจสอบงาน ประเมินสถานการณ และวิเคราะห
ปญหาในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ เพ่ือหาสาเหตุและแนวทาง 
ปรับปรุงแกไข 

3.68 0.84 มาก 4 

รวม 3.73 0.82 มาก  
 จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงานโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.73)โดย
ตัวช้ีวัด (Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงานท่ีมีขอคา
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดหนวยงานของทานมีนโยบายหรือกระบวนการดําเนินงานตามแผน (xത=3.77) 
รองลงมาคือ ทานไดรับการฝกอบรมใหทํางาน อยางถูกตองตามการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 
(xത=3.76) หนวยงานของทานมีแผนภูมิแสดงข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางชัดเจน ซ่ึงบุคลากรมีความ
เขาใจและปฏิบัติได (xത=3.73) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ทานมีการตรวจสอบงาน 
ประเมินสถานการณ และวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ เพ่ือหาสาเหตุและแนวทางปรับปรุง
แกไข (xത=3.68) 
 
ตารางท่ี  4.10 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีดานคุณภาพของงาน 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. ผลงานที่ปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลา
ที่กําหนด 

3.80 0.74 มาก 4 

2. ผลงานที่ปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามกฎระเบียบและเกณฑ
มาตรฐานที่กําหนดไว 3.92 0.77 มาก 1 
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ตารางท่ี  4.10 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีดานคุณภาพของงาน (ตอ) 

     (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
3. วัสดุอุปกรณที่นํามาใชในการผลิตน้ันไดมาตรฐาน ตามเกณฑ 
ที่กําหนดไว 

3.72 0.71 มาก 5 

4.กอนการสงมอบงานทุกครั้ง หนวยงานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของงาน 3.88 0.78 มาก 3 

5. คุณภาพของงานเปนที่ยอมรับตอองคกรภายนอกและผูใช 
ไดประโยชนคุมคา 3.89 0.79 มาก 2 

รวม 3.84 0.75 มาก  
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานคุณภาพของงานโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.84) ซ่ึงโดยตัวช้ีวัด 
(Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมดานคุณภาพของงานท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามกฎระเบียบและเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว (xത=3.92) รองลงมา
คือ คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอกและผูใชไดประโยชนคุมคา (xത=3.89) กอนการ
สงมอบงานทุกคร้ัง หนวยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของงาน (xത=3.88) ผลงานท่ีปฏิบัติออกมา
นั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาที่กําหนด (xത=3.80) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 
วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน ตามเกณฑท่ีกําหนดไว (xത=3.72) 
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ตารางท่ี  4.11 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา เมื่อเปรียบเทียบ
ความยาก - งาย ของงาน 

 
3.85 

0.85 มาก 3 

2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จได ภายในระยะเวลา 
ที่กําหนด 3.84 0.88 มาก 4 

3. การสงมอบงานตรงตามเวลาที่กําหนด 3.87 0.89 มาก 2 
4. บุคลากรทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด 3.92 0.86 มาก 1 
รวม 3.87 0.87 มาก  

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงานโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.87) โดยตัวช้ีวัด 
(Indicators) ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงานท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด
บุคลากรทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด (xത=3.92) รองลงมาคือ การสงมอบงานตรง
ตามเวลาท่ีกําหนด (xത=3.87) งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยาก - 
งาย ของงาน (xത=3.85) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จได 
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด (xത=3.84) 
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ตารางท่ี  4.12 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานปริมาณงาน 

                 (N=190) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับการปฏิบัติ  

x ̅ S.D ความหมาย อันดับ
1. ปริมาณงานที่ออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 3.90 0.79 มาก 1 
2. ปริมาณงานที่ออกมาน้ัน มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 3.58 1.00 มาก 4 

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม 
ตรงกับตําแหนงในสายงาน 

3.75 0.88 มาก 3 

4. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ 3.80 0.90 มาก 2 
รวม 3.76 0.89 มาก  

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเห็นวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดานปริมาณงานโดยรวมอยูระดับมาก (xത=3.76) โดยตัวช้ีวัด (Indicators)      
ท่ีบงช้ีวาบุคลากรแสดงพฤติกรรมดานปริมาณงานท่ีมีขอคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดปริมาณงานท่ี
ออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน (xത=3.90) รองลงมาคือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย
เสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ (xത=3.80) งานปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับตําแหนง ในสายงาน (xത=3.75) สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีออกมา
นั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานในหนวยงาน (xത=3.58) 
 สวนท่ี  3  การทดสอบสมมุตฐิาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปร
ท่ีเปนอิสระตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน
หลักเม่ือคานัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงผูศึกษาไดสรุปเปนตารางความสัมพันธใน
ภาพรวม ปรากฏดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี  4.13  ความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

การจัดการความรู  0.74 0.00** มาก เดียวกัน 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากร ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยภาพรวมบุคลากรรับรู
กระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกันทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอย
ตามกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยู
ในระดับมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 1 การคนหาความรูมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปร
ท่ีเปนอิสระตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน
หลักเม่ือคานัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงผูศึกษาไดสรุปเปนตารางความสัมพันธ
ปรากฏ ดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี  4.14  แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการคนหาความรูมีความสัมพันธ 
 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การจัดการความรู 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
การคนหาความรู 0.628 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการคนหาความรูมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับ
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สมมติฐาน หมายความวา การคนหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment Correlation 
Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปรท่ีเปนอิสระ
ตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐานหลักเม่ือคา
นัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.01 
 
ตารางท่ี  4.15  แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการสรางความรูมีความสัมพันธ 
 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การจัดการความรู 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
การสรางความรู 0.656 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

**   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.15 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการสรางความรูมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 3 การจัดเก็บความรูใหเปนระบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment Correlation 
Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปรท่ีเปนอิสระ
ตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐานหลักเม่ือคา
นัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.01 
 
 
 
 



 

72 

ตารางท่ี  4.16 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการจัดเก็บความรูใหเปนระบบมีความสัมพนัธ 
 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การจัดการความรู 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 0.683 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.16 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ  
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Person Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 
นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐานหมายความวา  การจัดเก็บความรูให เปนระบบมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4 การประมวลและกลั่นกรองความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปร
ท่ีเปนอิสระตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน
หลักเม่ือคานัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.01 
 
ตารางท่ี  4.17 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการประมวลและกล่ันกรองความรู 
 มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การจัดการความรู 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
การประมวลและกล่ันกรองความรู 0.573 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.17 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการประมวลและกล่ันกรองความรู
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Person Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 
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นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหมายความวา การประมวลและกล่ันกรองความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 5 การถายทอดความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
 วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวแปร
ท่ีเปนอิสระตอกัน และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเช่ือม่ัน 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน
หลักเม่ือคานัยสําคัญ (Significant) มีคานอยกวา 0.01 
 
ตารางท่ี  4.18  แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการถายทอดความรูและการใชประโยชน 
 มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การจัดการความรู 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
การถายทอดความรูและการใชประโยชน 0.640 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางการถายทอดความรูและการใช
ประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ 
เพียรสัน (Person Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอย
กวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหมายความวา การถายทอดความรูและการใชประโยชนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูใน
ทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี  4.19 สรุปสมมติฐานความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบัติงานของบุคลการ สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

ตัวแปร 
ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงาน 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 

1. การคนหาความรู 0.628 ปานกลาง บวก 
2. การสรางความรู 0.656 ปานกลาง บวก 
3. การจัดความรูใหเปนระบบ 0.683 ปานกลาง บวก 
4. การประมวลผลและกลั่นกรองความรู 0.573 ปานกลาง บวก 
5. การถายทอดความรูและการใชประโยชน 0.640 ปานกลาง บวก 

 จากตารางท่ี 4.19 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลการ สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธกันทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน เม่ือมีคานัยสําคัญ 
(Significant) มีคานอยกวา 0.01 
 
ตารางท่ี  4.20  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบัตขิองบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

  KM1 KM2 KM3 KM4 KM5 Eff1 Eff2 Eff3 Eff4 
KM1 1         
KM2 0.707** 1        
KM3 0.670** 0.736** 1       
KM4 0.490** 0.613** 0.588** 1      
KM5 0.671** 0.732** 0.728** 0.663** 1     

**  p < 0.01  
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ตารางท่ี  4.20  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบัตขิองบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (ตอ) 

 KM1 KM2 KM3 KM4 KM5 Eff1 Eff2 Eff3 Eff4 
Eff1 0.644** 0.611** 0.700** 0.461** 0.648** 1    
Eff2 0.537** 0.581** 0.636** 0.514** 0.583** 0.679** 1   
Eff3 0.501** 0.555** 0.519** 0.470** 0.487** 0.564** 0.724** 1  
Eff4 0.395** 0.419** 0.420** 0.418** 0.404** 0.391** 0.472** 0.428** 1 

**  p < 0.01  
หมายเหตุ : KM1 คือการสรางความรู  KM2 คือการสรางความรู  KM3 คือ การจัดเก็บความรูใหเปน
ระบบ  KM4 คือการประมวลและกล่ันกรองความรู  KM5 คือ การถายทอดความรูและการใช
ประโยชน  Eff1 คือ วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน  Eff2 คือ คุณภาพของงาน  Eff3 คือ เวลาท่ีใช
ปฏิบัติงาน  Eff4 คือ ปริมาณงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการจัดกาความรู ท่ีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา 
สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา กลุมประชากรสวนใหญเปนเพศหญิงอายุต่ํากวา 36 ป 
สวนระดับการศึกษาเปนระดับปริญญาตรีมีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป สถานภาพสวน
ใหญเปนขาราชการ และตําแหนงประเภทวิชาการ-ระดับชํานาญการ ผูศึกษาสรุปผลการศึกษา
ออกเปน 4 สวนดังตอไปนี้ 
 สวนท่ี 1 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการจัดการความรูของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีเปนรายดาน 
 การคนหาความรู พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยท่ีบุคลากร
รับรูตัวบงช้ีดานองคกรของทานกําหนดนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับความรู ท่ีจําเปนในการดําเนินงาน
ขององคกรมีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาทานมีสวนรวมในการกําหนด
ประเภทของความรูท่ีตองการใชในสายการปฏิบัติงานท่ีทานรับผิดชอบ มีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด แตยัง
อยูในระดับมาก 
 การสรางความรู พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยท่ีบุคลากร
รับรูตัวบงช้ีดานองคกรของทานไดจัดหาและสนับสนุนใหมีผูเช่ียวชาญ ท้ังภายใน และภายนอกมาให
ความรูท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานมีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีบุคลากรรับรูวาทาน
นําความรูท่ีอยูตามแหลงตาง ๆ ขององคกร เพื่อใชในการพัฒนางาน และศักยภาพของตัวทานเองมีคา
คะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก 
 การจัดความรูใหเปนระบบ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดย
ท่ีบุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานองคกรของทานไดแบงชนิดประเภทขอมูล/ความรูอยางเปนระบบทําใหงาย
ตอการเขาถึง มีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาองคกรของทานรวบรวมความรู
จากประสบการณของบุคลากรดานตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคคลอ่ืนสามารถนําไปเรียนรูได
มีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก 
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 การประมวลผลและกลั่นกรองความรู พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมากโดยที่บุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานทานแนะนําเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับแหลงขอมูล หรือแหลง
เรียนรูท่ีดี เม่ือทานทราบมีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาทานจะสรุปความรูท่ี
ไดรับจากความรูตาง ๆ และนําไปแลกเปล่ียนกับเพื่อนรวมงานมีคาคะแนนเฉล่ียต่ําท่ีสุด แตยังอยูใน
ระดับมาก 
 การถายทอดความรูและการใชประโยชน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใน 
ระดับมากโดยท่ีบุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานทานนําความรู ท่ีไดจากการแลกเปล่ียนไปใชในการ
ปฏิบัติงานมีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาองคกรของทาน สนับสนุนให
บุคลากรนําความรูท่ีมีอยูไปเผยแพร ท้ังในและนอกองคกรมีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับ
มาก 
 ขอมูลท่ีรวบรวมจากความคิดเห็น/ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการจัดการความรูในดาน  
ตาง ๆ มีดังนี้ ดานการคนหาความรู มีการรวมรวมขอมูลสําคัญ/จําเปน ท้ังในโลกโซเชียนมีเดีย (Social 
medial) และประสบการณของบุคลากร สามารถคนหาไดในเว็บไซต สลค. ซ่ึงตองมีการปรับปรุงและ 
ทันสมัยอยูเสมอ เพื่อนําไปอางอิงได และมีการจัดหมวดหมูของความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ให
ทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงไดงาย และมีการอัพเดทความรูนั้น ๆ ใหทันสมัยอยูเสมอ ดานการ
สรางความรู ตองมีการเผยแพรแหลงขอมูลและความรูอยางเปนรูปแบบ  สลค. ควรมีรูปแบบ/เปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสศึกษาหาความรู มีฝกอบรมดานตาง ๆ ในลักษณะเปดกวาง ไม
จําเปนตองเปนหลักสูตรท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับงานท่ีไดรับมอบหมายเทานั้นสวนมากการสรางความรู
ไดจากประสบการณการทํางาน ท่ีมีการปฏิบัติงานหลายดาน ดานการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ มี
การจัดทําระบบความรูท่ีจําเปนตอ สลค. องคความรูของ สลค. สวนใหญเปนความรู/ประสบการณท่ี
อยูกับบุคคล ซ่ึงมีความจําเปนท่ี สลค. จะตองสรางระบบเพ่ือถายทอดความรูเหลานั้นเปนคูมือ/แหลง
ความรู ท่ีผูรวมงานหรือบุคลากรทานอ่ืน จะสามารถเรียนรูและนําไปประยุกตใชกับงานของแตละคน
ได ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู จัดทีมงานหรือจัดต้ังกลุมงานวิชาการ เพื่อประมวลผล
ขอมูลและกล่ันกรององคความรูควรมีการแลกเปล่ียนความรูระหวางคนในองคกรอยางสมํ่าเสมอ ดาน
การถายทอดความรูและการใชประโยชน มีจัดการฝกอบรม/เผยแพรทางเทคโนโลยี การสรางระบบ       
ทาราบในลักษณะ task force ซ่ึงประกอบดวยบุคลากรจากหลายสํานักจะเปนการเปดโอกาสให 
บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนองคความรู/ประสบการณซ่ึงกันและกันจะเปนประโยชนตอองคกร
โดยรวม มีการบอกตอระบบพี่สอนนอง รวมงานกันโดยการมีสวนรวม 
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 สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีเปนรายดาน 
 ดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับ
มากโดยท่ีบุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานหนวยงานของทานมีนโยบายหรือกระบวนการดําเนินงานตามแผน
มีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุดในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาทานมีการตรวจสอบงาน ประเมินสถานการณ 
และวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ เพื่อหาสาเหตุและแนวทางปรับปรุงแกไขมีคาคะแนน
เฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก  
 ดานคุณภาพของงาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยที่
บุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามกฎระเบียบและเกณฑมาตรฐานท่ี
กําหนดไวมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาวัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิต
นั้นไดมาตรฐาน ตามเกณฑท่ีกําหนดไวมีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก 
 ดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยท่ี
บุคลากรรับรูตัวบงช้ีดานบุคลากรทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนดมีคาคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จได ภายในระยะเวลาท่ี
กําหนดมีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก 
 ดานปริมาณงาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยท่ีบุคลากร
รับรูตัวบงช้ีดานปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานมีคาคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
ในขณะตัวบงช้ีท่ีบุคลากรรับรูวาปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานใน
หนวยงานมีคาคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด แตยังอยูในระดับมาก 
 ขอมูลท่ีรวบรวมจากความคิดเห็น/ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการจัดการความรูในดาน  
ตาง ๆ มีดังนี้ ดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน บุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานดี เพื่อให
เปนไปตามกลไกขององคกรท่ีตองประสานงานกับหนวยงานภายนอก ควรมีการเผยแพร/จัดทําวิธีการ
หรืกระบวนการดําเนินงานใหผูปฏิบัติงานเขาใจ และปฏิบัติตามไดอยางชัดเจน เพื่อลดความสับสน
หรือซํ้าซอนในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลาดานคุณภาพของงาน บุคลากรมี
คุณภาพงานมีแนวทางปฏิบัติดีเหมาะสมดี ดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ในงานบางเร่ืองบางอยางรวดเร็ว
มาก หลายครั้งท่ีทํางานไมทันตองทุมเทเวลาสวนตัว เพ่ือเรงงานใหเสร็จ ตองกําหนดมาฐานเวลาให
เหมาะสมกับงาน ใชเวลาจํากัดแตไดปริมาณงานและคุณภาพสูงสุด ดานปริมาณงาน มีงานมาก 
บุคลากรตองรีบ-เรงปฏิบัติใหทันตอความตองการของผูบริหาร ตองมีการกระจายงานใหบุคลากรตาม
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ความรูความสามารถ โดยไมกระจุงานอยูกับบุคคลใดคนหนึ่ง ซ่ึงอาจจะทําใหงานลนมือแตยังมีการ
ทํางานเปนทีม เพื่อใหกระจายปริมาณงานเทา ๆ กัน 
 สวนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษา พบวา การจัดการความรูทั้ง 5 ดาน คือ การคนหาความรู การสรางความรู   
การจัดความรูใหเปนระบบ การประมวลและกล่ันกรองความรู การถายทอดความรูและการใช
ประโยชน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้ง 4 ดาน คือ ดานวิธีการ/
กระบวนการดําเนินงาน ดานคุณภาพของงาน ดานเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับมาก และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สวนท่ี 4 การทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4.1 การคนหาความรูมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
 ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา การคนหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4.2 การสรางความรูมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
 ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4.3 การจัดการความรูใหเปนระบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา การจัดการความรูใหเปนระบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4.4 การประมวลและกล่ันกรองความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา การประมวลและกล่ันกรองความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และอยูในทิศทางเดียวกัน 
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 สมมติฐานท่ี 4.5  การถายทอดความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
หมายความวา การถายทอดความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและอยูในทิศทางเดียวกัน 
  
5.2  การอภปิรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง กระบวนการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี สามารถนําผลศึกษามาอภิปรายไดดังนี้ 
 ระดับกระบวนการจัดการความรูในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีพบวา ในภาพรวมมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ท้ังนี้เพราะบุคลากรและผูบริหาร ตางใหความสําคัญตอกระบวนการจัดการ
ความรูภายในองคกร องคกรมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจนเกี่ยวกับความรูท่ีจําเปนในการ
ดําเนินงานขององคกร บุคลากรมีการแนะนําเพื่อนรวมงานเก่ียวกับแหลงเรียนรูท่ีดี มีการเรียนรูแบบ
ระบบพี่สอนนอง ไดมีการแบงชนิดประเภทความรูอยางเปนระบบทําใหงายตอการเขาถึง มีการ
สนับสนุนใหมีการจัดอบรม สัมมนา และจัดหาใหมีผูเช่ียวชาญทั้งภายนอกภายในมาใหความรูท่ี
จํา เปนตอการปฏิบัติงาน  เพื่อพัฒนางานของตนเองซ่ึงสงผลทําใหการปฏิบัติงานออกมามี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัย สมจิตต  สุวรักษ (2554, น. 128) ศึกษาเร่ือง การจัดการความรูท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
(มทร.) ในเขตภาคกลาง พบวา ระดับการจัดการความรูในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เพราะ
ผูบริหารและบุคลากร ใหความสําคัญตอการจัดความรูในสถานศึกษา ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง โดยการเขารวมเรียนรูในกิจกรรมตาง ๆ ในการประชุม อบรมสัมมนา 
ท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย ไดสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูจากแผนการดําเนินงานและ
โครงการท่ีขออนุมัติเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงบุคลากรเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ทีมงานและตนเองสอดคลองกับการศึกษาของ ภาวินี  คงสง (2552) โดยพบวาระดับการจัดการความรู
โดยรวมอยูในระดับมาก อธิบายวา พนักงานมีการแสวงหาความรูจากผูเช่ียวชาญ หาวิธีการปฏิบัติงาน 
ท่ีดีของผูอ่ืนแลวนํามาจัดเก็บในรูปแบบฐานขอมูลหรือคอมพิวเตอร จากนั้นนําความรูท่ีไดปรับปรุง
ประยุกตพัฒนางานของตนเอง และมีการแลกเปล่ียนเรียนรูใชความรู โดยผานการสอนแนะนําหรือให
คําปรึกษาผูอ่ืน สามารถนําความรูท่ีมีไปใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคมไดรวมท้ังงานวิจัยของ 
จินตนา  อินทรเทพ (2554) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการจัดการความรูกับผลการปฏิบัติงาน



 

81 

ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ภาค 6 และภาค 7 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก พบวาการจัดการความรู
ท้ัง 5 ดาน คือกําหนดชนิดความรูท่ีตองการ การสรางและแสวงหาความรู การจัดเก็บความรู การ
แบงปนและแลกเปล่ียนความรู และการใชประโยชนอยูในระดับมาก 
 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พบวา ในภาพรวมมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากและเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาแตละดานมี
ประสิทธิภาพท้ัง 4 ดาน คือ วิธีการ/กระบวนการดําเนิน คุณภาพของงาน เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน และ
ปริมาณงาน ตามลําดับ ทั้งนี้เพราะบุคลากรปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย มีปริมาณงานเหมาะสม
ตรงความรูความสามารถของบุคลกร ทําใหงานออกมามีคุณภาพไดมาตรฐาน เพราะบุคลากรมี
แนวทางปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงประยุกตใชในการทํางาน และเปนท่ียอมรับตอองคภายนอก บุคลากรมี
ความทุมเทในการปฏิบัติงานซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ชุลีพร  เพ็ชรศรี (2556, น. 104) พบวามีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ท้ังนี้เพราะพนักงาน
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายซ่ึงปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถทําใหการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบมีคุณภาพไดมาตรฐานการสงมอบผลิตภัณฑ-
สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนดซ่ึงคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และผูใชได
ประโยชนคุมคา และประสิทธิภาพเปนส่ิงท่ีบงบอกผลงานของคนงาน (ปฏิบัติงาน) ในชวงระยะเวลา
หนึ่งซ่ึงใชเปนเคร่ืองวัดเปนผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากซ่ึงสอดคลองกับ 
ทิพวรรณ  ศิริสมภพ (2553, น. 81) พบวา พนักงานธนาคารอออมสินในสายกิจการสาขา 3 มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากพนักงานใหความ
ทุมเทในการปฏิบัติงานเต็มสามารถ ไดมีการประยุกตใชแนวคิดในการทํางานใหม ๆ ทําใหเกิดการ
พัฒนาทํางานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการทํางานท่ีสอดคลองกันในแตละ
กลุมงาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวมเร็ว มีการบริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงาน โดย
มุงเนนการสงมอบงานใหไดตามกําหนดเวลาทําใหงานสําเร็จลุลวงอยางมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีสูง 
ภายใตเง่ือนไขเวลาที่กําหนดไว และสอดคลองกับ สมจิตต  สุวรักษ (2554, น. 113) พบวา ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล ในเขตภาคกลางในภาพรวมมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก มีท้ัง 5 ดาน 
ไดแก ดานตนทุนของการดําเนินงาน ดานเวลาของการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
ดานปริมาณ และดานวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน ซ่ึงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตองอาศัย
ความเปนผูนําของผูบริหาร และบุคลากรในองคกร ตองมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีการชวยรวมกัน
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วางแผนการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ การประเมินผล และรวมกันปรับปรุงแกไขกระบวนการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จในภารกิจอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  
 ความสัมพันธระหวางกระบวนการจัดการความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกหรือ                      
มีความสัมพันธลักษณะท่ีคลอยตามกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานของการวิจัย ผลการวิจัยอภิปราย     
ไดวา กระบวนการจัดการความรูมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานขององคกร โดยท่ีนํากระบวนการ
จัดการความรูนั้นเขามาเปนเคร่ืองมือในการบริหาร ทําใหเกิดความสัมพันธในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงถือไดวาการจัดการความรูเปนสวนสําคัญในการพัฒนาคน งาน 
องคกร โดยบุคลากรสามารถแลกเปล่ียนความรู ประสบการณทํางาน หาความรูเพิ่ม เนื่องจากส่ิง
เหลานี้ จะเปนตัวเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทําใหผลงานงานออกมาท่ีดี ดังนั้น กระบวนการ
จัดการความรูจึงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร และเปนปจจัยสําคัญ 
ในการกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากรในองคกรไดสอดคลองกับงานวิจัย
ของ วลีรัตน  ตัณฑุลเศรษฐ (2552, บทคัดยอ) พบวา การจัดการความรูและผลการดําเนินงานองคกร
ของโรงพยาบาลพนมสารคามมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับคอนขางสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
ท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับ Keyser Richard Lewis (2004) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
การจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานของลูกจางบริษัทไฟฟาในรัฐเทนเนสซ่ี ซ่ึงวิจัยคร้ังนี้เปน    
การวิเคราะหความสัมพันธและบทบาทของการจัดการความรู และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผลการวิจัยพบวา การจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธในเชิงบวกโดยแบง
อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานท่ีตั้งไวดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 การคนหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การคนหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ท้ังอาจเปนเพราะ
ในองคกรมีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจนเกี่ยวกับความรู ท่ีจําเปนในการดําเนินงานขององคกรยอม
สงผลตอระดับประสิทธิภาพในการทํางาน โดย บดินทร วิจารณ (2547) กลาววา การกําหนดประเภท
นโยบายความรู หรือความรูท่ีตองการเพ่ือตอบสนองกลยุทธขององคกร หรือการปฏิบัติงาน หรือ   
การหาวาความรูหลัก ๆ ขององคกรคืออะไร (core competency) สอดคลองกับ Merali (2001) วา     
การกําหนดความรู ระบุ หรือกําหนดความรูท่ีองคกรตองการใชเพื่อพัฒนาโดยเปนความรูท่ีไดจาก
ภายนอกองคกรท้ังปญหา และโอกาสท่ีจะสามารถนํามาใชพัฒนาองคกรได สอดคลองกับงานวิจัย 
ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และสถาบันเพิ่มผลผลิต (2548) เสนอกระบวนการ



 

83 

จัดการความรูไว 7 ข้ันตอน คือ 1) บงช้ีความรู คือ วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย คืออะไร และเพื่อบรรลุ
เปาหมาย 2) การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ 4) การประมวลผลและ
กล่ันกรองความรู 5) การเขาถึงความรู 6) การแบงปนแลกเปล่ียนความรู และ 7) การเรียนรู สอดคลอง
กับ เตือนใจ  รักษาพงศ (2551, น. 22) ท่ีกลาววา กลยุทธในการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จ 
คือ องคกรนั้นมีการกําหนดวิสัยทัศนท่ีชัดเจน กําหนดกลยุทธท่ีดําเนินการพัฒนารูปธรรมการเรียนรู 
รวมท้ังตองมีการวัดผลเพื่อพัฒนาปรับปรุงดําเนินงานขององคกร 
 สมมติฐานที่ 2 การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสรางความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท้ังอาจเปนเพราะ
องคกรไดจัดหาและสนับสนุนใหมีผูเช่ียวชาญ ท้ังภายใน และภายนอกมาใหความรูที่เปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงานสามารถทําใหงานมีประสิทธิภาพ โดย Nonaka and Takeuchi (1995, p. 3) กลาวา 
กระบวนการกอตัว และการสราง การระบุแหลงรวมถึงผูท่ีมีความเกี่ยวของกับสรางความรู (Patriotta, 
2003, p. 179) ซ่ึงสามารถใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลวดวยการสงไปศึกษาเพิ่มเติม การสอนงาน
ภายในองคกร หรือหากเปนความรูใหม อาจจําเปนตองหาจากภายนอกองคกร จากท่ีปรึกษาการเรียนรู
จากความสําเร็จของผูอ่ืน และการเทียบเคียง (Bechmarking) สอดคลองกับงานวิจัยของเข็มชาติ      
ไชยโวหาร (2548) ไดศึกษาพบวาดานการสรางคลังความรูของสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ
มีการจัดระบบหองสมุดท่ีพรอมแกการเรียน สามารถจัดทําระบบเทคโนโลยี เพื่อการบริหารจัด      
การเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียน    
การสอน การศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ต สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุด 
แหลงเรียนรู และจํานวนเทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
 สมมติฐานท่ี 3 การจัดการความรูใหเปนระบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความรูใหเปนระบบมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท้ังนี้เปนเพราะองคกรไดแบงชนิดประเภทขอมูล/ความรูอยางเปนระบบ ท่ีทํา
ใหงายตอการเขาถึงซ่ึงมีความจําเปนท่ีองคกรจะตองมีระบบ เพื่อถายทอดความรูเหลานั้นเปนคูมือ 
หรือใชเปนแหลงความรูท่ีผูรวมงานหรือบุคลากรทานอ่ืน จะสามารถเรียนรูและนําไปประยุกตใชกับ
งานใหมีประสิทธิภาพข้ึน โดย Conner and Clawson (2004, p. 224) กลาววา องคกรตองจัดความรูให
เปนระบบ จึงจะไดประโยชนจากการเรียนรูอยางเต็มท่ีโดยจัดทํา สารบัญ และจัดเก็บความรูประเภท
ตาง ๆ เพื่อใหการเก็บรวมรวมการคนหา การนํามาใชงาย และรวดเร็ว องคกรตองการทําการพัฒนาวา 
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อะไรสําคัญท่ีตองนํามาใชไดอยางไร องคกรสรางใหขอมูลสารสนเทศมีความหมายโดยการทบทวน 
วิจัย ทดลอง การเก็บความรูเกี่ยวของกับเทคนิค (บันทึกฐานขอมูล เปนตน)ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของพลูสุข  สังขรุง และคนอื่น ๆ (2551, น. 98-99) ท่ีวิจัยเร่ือง การจัดการความรูของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต พบวา มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในรูปแบบของอินเทอรเน็ตมาก
ท่ีสุดในการจัดการความรู โดยเฉพาะในกลุมนักศึกษาชั้นปท่ี 1-3 ซ่ึงเปนตัวช้ีใหเห็นวา นโยบายของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตท่ีสนับสนุนในดานเทคโนโลยี คือ ใหนักศึกษาชั้นปท่ี 1-2 ไดมี 
Notebook ใชเปนนโยบายท่ีถูกตอง และทําใหนักศึกษาไดมีความรูกวางไกลมากข้ึน ทําให
กระบวนการจัดการความรู ท้ังดานการสรางความรู การจัดระบบความรู และการกระจายความรูของ
นักศึกษาทําไดดีข้ึนและสะดวกข้ึน ซ่ึงเปนผลใหการจัดการความรูของนักศึกษาชั้นปท่ี 1-2 ดีกวา
นักศึกษาช้ันปท่ี 4 ท่ียังไมมี notebook ใช 
 สมมติฐานท่ี 4 การประมวลและกลั่นกรองความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การประมวลและกล่ันกรองความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท้ังนี้บุคลกรมีการแนะนําเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับแหลงขอมูล หรือแหลงเรียนรูท่ี
ดีรวมท้ังองคกรมีการจัดทีมงานหรือต้ังกลุมงานท่ีรับผิดชอบเพื่อประมวลผลขอมูลและกล่ันกรอง
ความรู จัดใหอยูในรูปท่ีเหมาะสมโดยนําเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีสามารถส่ือสารผลงานของกรปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย สุจิตรา  ธนานันท (2548, น. 163) กลาวถึงลักษณะของการจัดการความรู 
จะเกี่ยวของกับการทําความเขาใจ และปรับใชเทคโนโลยี สารสนเทศ การคัดเลือก และสรางสรรคส่ือ 
เพ่ือใหการถายทอดมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึงการใชเทคโนโลยีใหเปนประโยชน สอดคลอง
กับสมชาย  นําประเสริฐชัย (2546, น. 99) กลาววา การจัดสารสนเทศและความรูท่ีนับวาเปนส่ิงสําคัญ 
หรือทรัพยสินท่ีเปนนามธรรม (intangible asset) ท่ีองคกรตองการใชเปนสวนสําคัญ สําหรับสราง
ความแตกตางใหกับองคกรเม่ือเปรียบเทียบกับคูแขงผานกระบวนการจัดกาความรู เพื่อพัฒนาให
องคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน และการจัดการองคสวนใหญมาจากประสบการณ 
 สมมติฐานท่ี 5 การถายทอดความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การถายทอดความรูและการ
ใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท้ังอาจเปนเพราะบุคลากรนําความรูท่ีไดจากการจัดฝกอบรม 
สัมมนาแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน แชรประสบการณทํางานของแตละบุคคล จัดเผยแพรให
บุคลากรในองคกรไดไปใชในการปฏิบัติงาน เพื่อการแกปญหา หรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 



 

85 

โดย ยุทธนา   แซเตียว (2547, น. 253-254) กลาวไววาการกระจายความรูควรรูปในรูปแบบท่ีถายทอด
เรียนรูกันไดระหวางบุคคล ไปสูทีมงาน หรือกลุมไปจนถึงกระท่ังถายทอดกันภายในองคกร หรือ
แมแตระหวางองคกร สอดคลองกับการศึกษาของ อนันตพร  ภูกิ่งหิน (2550, น. 107) องคกรให
ความสําคัญกับการหมุนเวียนแลกเปล่ียนงาน บุคลากรภายในองคกรเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณและ
ความสามารถท่ีมีของบุคลากร เชนการฝกอบรม ประชุมท้ังภายในภายนอกเพื่อกอใหเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู การปรับปรุงและพัฒนางานอยางตอเนื่องภายในองคกร 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาพบวากระบวนการจัดการความรู ดานการคนหาความรู ดานการแสวงหา
ความรู ดานการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู ดานการถายทอด
ความรูและการใชประโยชนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ทางบวก ดังนั้นการมีการสงเสริมองคประกอบของกระบวนการจัดการความรูท้ัง 5 ดานอยางชัดเจน
มากข้ึนยอมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูศึกษามีขอเสนอแนะ เพ่ือเปน
แนวทางไดดังนี้ 
 ดานการคนหาความรู จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นไดวาอยูในระดับท่ี
มากในสวนท่ีควรเพ่ิมเติมคือ การมีสวนรวมในการกําหนดประเภทของความรูท่ีใชในสายการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ เพราะเม่ือบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดประเภทของความรูท่ีใชในสาย
งานท่ีตนเองปฏิบัติแลว สามารถทราบถึงแนวทางการดําเนินงาน เปาหมาย และวัตถุประสงคของ
องคกร เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 ดานการสรางความรู จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นไดวาอยูในระดับท่ีมาก
ในสวนท่ีควรเพิ่มเติมคือ ควรมีรูปแบบ/เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสศึกษาหาความรู มีฝกอบรม
ดานตาง ๆ ในลักษณะเปดกวาง ไมจําเปนตองเปนหลักสูตรท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับงานท่ีไดรับ
มอบหมายเทานั้น 
 ดานการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นไดวาอยู
ในระดับท่ีมากในสวนท่ีควรเพิ่มเติมคือ ควรรวบรวมความรูจากประสบการณของบุคลากรดานตาง ๆ 
และรวบรวมความรูท้ังหมดขององคกรมาวางไวท่ีเดียวกัน เชน การใชระบบอินทราเน็ตเปน
ฐานขอมูล เพื่อใหบุคลกรคนอ่ืนสามารถนําไปเรียนรูคนควาหาความรูไดสะดวกยิ่งข้ึน 
 ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะเห็นได
วาอยูในระดับท่ีมากในสวนท่ีควรเพิ่มเติมคือองคกรควรมีการสนับสนุน ส่ิงอํานวยความสะดวกใน
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การจัดทําขอมูลความรูใหอยูในรูปแบบและงายตอการใชประโยชน อาทิเชน จัดทําเปนมุมหนังสือท่ี
เปนแหลงจัดเก็บขอมูลท่ีทันสมัยอยูเสมอและงายตอการนําขอมูลไปใชประโยชนในการทํางาน 
 ดานการถายทอดความรูและการใชประโยชน จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรจะ
เห็นไดวาอยูในระดับท่ีมากในสวนท่ีควรเพิ่มเติมคือควรมีการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู สราง
ความมิตรสัมพันธในระหวางองคกร เพื่อใหเกิดการถายทอดความรูมากยิ่งข้ึน โดยท่ีบุคลากรทุกคน
ไมหวงความรู เพื่อท่ีนําความรูท่ีไปใชประยุกตใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีเอ้ือและสงเสริมตอการจัดการความรู เชน ปจจัยดาน
บุคคล ปจจัยดานองคกร ไดแกวัฒนธรรมองคกรภาวะผูนํา เทคโนโลยี การศึกษา การอบรมและการ
พัฒนา การใหรางวัล การส่ือสารความรูเปนตน เขามารวมศึกษา เพ่ือใหไดรูวาตัวแปรตัวไหนมีสงผล
อยางไรกับกระบวนการจัดการความรู 
 5.4.2 ควรศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือจากกระบวนการการจัดการความรูท่ีมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติของบุคลากร เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีตอไป 
 5.4.3 ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อหา
แนวทางในการปรับปรุงแกไขในตรงประเด็น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่องกระบวนการจัดการความรูที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
เรียนผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใชประกอบการศึกษา เร่ืองกระบวนการจัดการความรูท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ขอมูล
ท้ังหมดท่ีไดจากแบบสอบถามจะนําไปใชประโยชนทางการศึกษา ไมมีผลตอตัวทานและหนวยงาน
ของทานตอยางใด จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามการกรอกแบบสอบถามดวยความคิดเห็น 
หรือความรูสึกท่ีแทจริงของทานมากท่ีสุด โดยแบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามสําหรับบุคลากรใน
สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี แบงออกเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  เปนสอบถามสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนสอบถามสํารวจรายการ 
(Checklist) ใหเลือกตอบตามความเปนจริง 
 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการความรูในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 5 ดาน คือ การคนหาความรู การสรางความรู การจัดความรูใหเปนระบบ การประมวล
และกล่ันกรองความรู การถายทอดความรูและการใชประโยชน 
 ตอนท่ี 3เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร :สํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 4 ดาน คือวิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน คุณภาพของงานเวลาท่ีใชทํางาน 
ปริมาณงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง กระบวนการจัดการความรูที่มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร : สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
ตอนท่ี 1 สอบถามสภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง        ใหตรงกับสถานภาพของทาน 
1. เพศ 
     ชาย        หญิง 
 
2. อายุ 
     ต่ํากวา 36 ป      36 – 40 ป      41 - 45 ป 
     46 – 50 ป      51 – 55 ป      มากกวา 56 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี      ปริญญาตรี      ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
 
4. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
     นอยกวา 2 ป        2 – 5 ป      6 – 10 ป     มากกวา 10 ป 
 
5. สถานภาพการปฏิบัติงาน 
      ขาราชการ      พนักงานราชการ      ลูกจางประจํา 
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6. ตําแหนงงาน 
 ขาราชการ 
    ประเภทบริหาร       ประเภทอํานวยการ 
  ระดับสูง      ระดับสูง 
  ระดับตน      ระดับตน 
      ประเภทวิชาการ        ประเภทท่ัวไป 
  ระดับทรงคุณวุฒิ      ระดับทักษะพิเศษ 
  ระดับเช่ียวชาญ      ระดับอาวุโส 
  ระดับชํานาญการพิเศษ     ระดับชํานาญงาน 
  ระดับชํานาญการ     ระดับปฏิบัติงาน 
  ระดับปฏิบัติการ 
 
 พนักงานราชการ 
      กลุมงานบริหาร      กลุมงานเทคนิค     กลุมงานบริหารทั่วไป 
      กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ       กลุมงานเช่ียวชาญเฉพาะ 
 

ลูกจางประจํา 
      กลุมงานบริการพื้นฐาน       กลุมงานสนับสนุน 
      กลุมงานชาง         กลุมงานเทคนิคพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

100 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการจัดการความรูในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังน้ี 
 คะแนน   5 หมายถึง    การจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนน  4 หมายถึง    การจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 คะแนน  3 หมายถึง    การจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน  2 หมายถึง    การจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
 คะแนน  1  หมายถึง    การจัดการความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาคําถามและทําเคร่ืองหมาย ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นในสํานัก 
คณะรัฐมนตรี ของทานตามสภาพความเปนจริง 

 
ขอ 

 
การจัดการความรู 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1 องคกรของทานกําหนดนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับ

ความรูท่ีจําเปนในการดําเนินงานขององคกร 
     

2 องคกรของทานสํารวจส่ิงท่ีบุคลากรตองการเรียนรู
เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนางาน 

     

3 องคกรของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร 
มีสวนรวมในการกําหนดความรูท่ีจําเปนในการ
ดําเนินงาน 

     

4 องคกรของท านไดจั ดหาและสนับสนุนให มี
ผู เ ช่ียวชาญ ท้ังภายในและภายนอกมาใหความรู  
ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

     

5 องคกรของทาน ไดแบงชนิดและประเภทขอมูล/
ความรูอยางเปนระบบทําใหงายตอการเขาถึง 

     

6 องคกรของทาน รวบรวมขอมูล/ความรูจากแหลง
ตางๆ และสรางเปนฐานขอมูล 
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ขอ 

 
 

การจัดการความรู 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
7 องคกรของทาน รวบรวมความรูจากประสบการณ

ของบุคลากรดานตางๆ ไดอยางเปนระบบ เพื่อให
บุคคลอ่ืนสามารถนําไปเรียนรูได 

     

8 องคกรของทาน สนับสนุนใหบุคลากรนําความรู 
ท่ีมีอยูไปเผยแพรท้ังในและนอกองคกร 

     

9 องคกรของท านนํ าความรู ท่ี ไดจากกลไกการ
แลก เป ล่ี ยน เ รี ยน รู ไปประ ยุกต ใช ทํ า ให เ กิ ด  
ความรูใหม 

     

10 องคกรของทานนําความรูท่ีไดรับจากบุคลากรไปใช
ในการแกไขปญหาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
ขององคกร 

     

11 ทานมีสวนรวมในการกําหนดประเภทของความรู  
ท่ีตองการใชในสายการปฏิบัติงานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

12 ทานนําความรู ท่ีอยูตามแหลงตางๆ ขององคกร  
เพื่อใชในการพัฒนางานและศักยภาพของตัวทานเอง 

     

13 ทานไดรับการอบรมตามองคความรูท่ีจําเปนของ 
สลค. และมีผลทําใหทานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

     

14 ทานทบทวนความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานและ
นําไปใชอยูเสมอ 

     

15 ทานจะสรุปความรูท่ีไดรับจากความรูตางๆ และ
นําไปแลกเปล่ียนกับเพื่อนรวมงาน 
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ขอ 

 
 

การจัดการความรู 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
16 ทานจะแลกเปล่ียนความรูตางๆ กับเพื่อนรวมงาน 

เพื่อหาทางพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
     

17 ทานแนะนําเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับแหลงขอมูล หรือ
แหลงเรียนรูท่ีดี เม่ือทานทราบ 

     

18 ทานนําความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนไปใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

 
ขอเสนอแนะอ่ืนๆ  เกี่ยวกับการจัดการความรูในดานตางๆ ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดังนี้ 
 
 1.การคนหาความรู 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 
 2. การสรางความรูและแสวงหาความรู 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 

3. การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
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4. การประมวลและกล่ันกรองความรู 
…….........................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 
 5. การถายทอดความรูและการใชประโยชน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร : สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี โดยกําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังน้ี 
  คะแนน      5 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน      4 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
  คะแนน      3 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนน      2 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
  คะแนน 1 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาคําถามและทําเคร่ืองหมาย ลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี ของทานตามสภาพความเปนจริง 

ขอ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1 
วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 
19 หนวยงานของทานมีนโยบายหรือกระบวนการดําเนินงาน

ตามแผน 
     

20 หนวยงานของทานมีแผนภูมิแสดงข้ันตอนการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน ซ่ึงบุคลากรมีความเขาใจและปฏิบัติได 

     

21 ทานได รับการฝกอบรมใหทํางานอยางถูกตองตาม  
การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 

     

22 ทานมีการตรวจสอบงาน  ประเมินสถานการณและ
วิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานน้ันๆ เพื่อหาสาเหตุและ
แนวทางปรับปรุงแกไข 

     

คุณภาพของงาน 
23 ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและ

ทันเวลาที่กําหนด 
     

24 ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามกฎระเบียบและ
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
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ขอ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด

5 4 3 2 1 
คุณภาพของงาน 
25 วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน ตาม

เกณฑท่ีกําหนดไว 
     

26 กอนการสงมอบงานทุกคร้ัง หนวยงานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของงาน 

     

27 คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอกและ  
ผูใชไดประโยชนคุมคา 

     

เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
28 งานท่ีได รับมอบหมายสํา เ ร็จตามกํ าหนดเวลา เ ม่ือ

เปรียบเทียบความยาก – งาย ของงาน 
     

29 ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลา  
ท่ีกําหนด 

     

30 การสงมอบงานตรงตามเวลาท่ีกําหนด      
31 บุคลากรทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด      
ปริมาณงาน 
32 ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของ

หนวยงาน 
     

33 ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 

     

34 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับตําแหนงในสายงาน 

     

35 ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ      
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ขอเสนอแนะอ่ืนๆ  เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานตางๆ ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
ดังนี้ 
 1. วิธีการ/กระบวนการดําเนินงาน 
.............................................................................................................………........................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 
 2.คุณภาพของงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 
 3.เวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 4.ปริมาณงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 
ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีทานเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ขอใหทานเจริญรุงเรืองในชีวิต
และหนาท่ีการงานสืบไป 
 
 

น.ส. พณณกร  แกวดก 
     นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการท่ัวไป 
    คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เขมมารี  รักษชูชีพ 
2. อาจารยสุภาพร  คูพิมาย 
3. คุณชลวิทย  จุลบุตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

109 
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ภาคผนวก ค 
คาความเชือ่มั่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

113 

Case Processing Summary 

    N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.813 35
 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

การคนหาความรู 1 126.2667 98.754 -.121 .832
การคนหาความรู 2 125.9667 92.378 .271 .810
การคนหาความรู 3 126.0667 91.237 .433 .805
การคนหาความรู 11 126.2333 88.737 .439 .803
การสรางและแสวง 4 126.0000 92.276 .371 .807
การสรางและแสวง 12 126.1667 92.902 .227 .812
การสรางและแสวง 13 126.3333 92.368 .291 .809
การจัดเก็บความรู 5 126.1000 96.093 .065 .816
การจัดเก็บความรู 6 126.1000 93.748 .231 .811
การจัดเก็บความรู 7 126.2667 92.961 .252 .811
การจัดเก็บความรู 14 126.2667 91.857 .471 .805
การประมวลและกลั่นกรอง 
15 126.4333 92.323 .321 .808
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

การประมวลและกลั่นกรอง 
16 126.2667 89.926 .350 .807

การประมวลและกลั่นกรอง 
17 126.3333 89.954 .364 .806

การถายทอดและการใช   8 126.1333 89.982 .445 .804
การถายทอดและการใช   9 126.1667 93.937 .230 .811
การถายทอดและการใช   10 126.1333 93.361 .217 .812
การถายทอดและการใช   18 126.1333 93.706 .180 .813
วิธีการ/กระบวนการ 19 126.3333 93.333 .225 .811
วิธีการ/กระบวนการ 20 125.9667 91.964 .374 .807
วิธีการ/กระบวนการ 21 126.1000 88.507 .522 .800
วิธีการ/กระบวนการ 22 126.0667 91.582 .347 .807
 คุณภาพงาน  23 126.1333 91.775 .410 .806
 คุณภาพงาน  24 126.0667 88.892 .575 .800
 คุณภาพงาน  25 126.2000 88.855 .512 .801
 คุณภาพงาน  26 126.0333 90.792 .480 .804
 คุณภาพงาน  27 126.1333 91.499 .396 .806
 เวลาท่ีใช  28 126.0667 89.444 .416 .804
 เวลาท่ีใช  29 125.9667 92.516 .407 .806
 เวลาท่ีใช  30 125.9667 91.551 .374 .806
 เวลาท่ีใช  31 126.0333 95.137 .152 .813
 ปริมาณ  32 125.9667 98.861 -.155 .822
 ปริมาณ  33 125.8333 96.420 .060 .815
 ปริมาณ  34 126.1000 90.645 .514 .803
 ปริมาณ  35 126.0000 93.586 .188 .813
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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เพศ 

    Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid male 74 38.9 38.9 38.9 

female 116 61.1 61.1 100.0 
Total 190 100.0 100.0   

 
 

อายุ 

    Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ตํ่ากวา 36 ป 77 40.5 40.5 40.5 

36-40 ป 42 22.1 22.1 62.6 
41-45 ป 24 12.6 12.6 75.3 
46-50 ป 22 11.6 11.6 86.8 
51-55 ป 23 12.1 12.1 98.9 
มากกวา 56 ป 2 1.1 1.1 100.0 
Total 190 100.0 100.0   

 
ระดับการศึกษา 

    Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ตํ่ากวาปริญญาตรี 38 20.0 20.0 20.0 

ปริญญาตรี 102 53.7 53.7 73.7 
ปริญญาโท 50 26.3 26.3 100.0 
Total 190 100.0 100.0   
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ประสบการณทํางาน 

    Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid นอยกวา 2 ป 21 11.1 11.1 11.1 

2-5 ป 57 30.0 30.0 41.1 
6-10 ป 44 23.2 23.2 64.2 
มากกวา 10 ป 68 35.8 35.8 100.0 
Total 190 100.0 100.0   

 
 

สถานภาพการทํางาน 

    Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ขาราชการ 153 80.5 80.5 80.5 

พนักงานราชการ 22 11.6 11.6 92.1 
ลูกจางประจํา 15 7.9 7.9 100.0 
Total 190 100.0 100.0   
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ตําแหนงงาน 

    Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid บริหาร - ระดับสูง 2 1.1 1.1 1.1

บริหาร - ระดับตน 1 .5 .5 1.6
อํานวยการ - ระดบัสูง 2 1.1 1.1 2.6
อํานวยการ - ระดบัตน 1 .5 .5 3.2
วิชาการ - ระดับทรงคุณวุฒิ 1 .5 .5 3.7
วิชาการ - ระดับเชี่ยวชาญ 9 4.7 4.7 8.4
วิชาการ - ระดับชาํนาญการพิเศษ 12 6.3 6.3 14.7

วิชาการ - ระดับชาํนาญการ 37 19.5 19.5 34.2
วิชาการ - ระดับปฏิบัติการ 25 13.2 13.2 47.4
ทั่วไป - ระดบัทกัษะพิเศษ 1 .5 .5 47.9
ทั่วไป - ระดบัอาวุโส 5 2.6 2.6 50.5
ทั่วไป - ระดบัชํานาญงาน 31 16.3 16.3 66.8
ทั่วไป - ระดบัปฏิบัติงาน 28 14.7 14.7 81.6
กลุมงานบริหาร 2 1.1 1.1 82.6
กลุมงานวชิาชพีเฉพาะ 2 1.1 1.1 83.7
กลุมงานเทคนิค 3 1.6 1.6 85.3
กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ 1 .5 .5 85.8
กลุมงานบริหารทัว่ไป 14 7.4 7.4 93.2
กลุมงานบริหารพืน้ฐาน 2 1.1 1.1 94.2
กลุมงานชาง 2 1.1 1.1 95.3
กลุมงานสนบัสนนุ 8 4.2 4.2 99.5
กลุมงานเทคนิคพเิศษ 1 .5 .5 100.0
Total 190 100.0 100.0   
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
การคนหาความรู 1 190 1.00 5.00 3.8053 .78273 

การคนหาความรู 2 190 2.00 5.00 3.7105 .76663 

การคนหาความรู 3 190 2.00 5.00 3.7000 .81617 

การคนหาความรู 11 190 1.00 5.00 3.5158 .90692 

Valid N (list wise) 190 
        

 
Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
การสรางและแสวง 4 190 2.00 5.00 3.7737 .82060 
การสรางและแสวง 12 190 2.00 5.00 3.5684 .83130 

การสรางและแสวง 13 190 2.00 5.00 3.6263 .86822 

Valid N (list wise) 190         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
การจัดเก็บความรู 5 190 2.00 5.00 3.6947 .84920 
การจัดเก็บความรู 6 190 2.00 5.00 3.6632 .84341 
การจัดเก็บความรู 7 190 2.00 5.00 3.4789 .81460 
การจัดเก็บความรู 14 190 2.00 5.00 3.6105 .83943 
Valid N (listwise) 190         

 
Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
การประมวลและกลั่นกรอง 
15 

190 1.00 5.00 3.6737 .90199 

การประมวลและกลั่นกรอง 
16 

190 2.00 5.00 3.7158 .81212 

การประมวลและกลั่นกรอง 
17 

190 2.00 5.00 3.8316 .82491 

Valid N (listwise) 190         

 
Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
การถายทอดและการใช   8 190 1.00 5.00 3.4526 .88812 
การถายทอดและการใช   9 190 2.00 5.00 3.5526 .90552 

การถายทอดและการใช   10 190 2.00 5.00 3.6105 .84571 
การถายทอดและการใช   18 190 2.00 5.00 3.8158 .85620 
Valid N (listwise) 190         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
วิธีการ/กระบวนการ 19 190 2.00 5.00 3.7684 .78279 

วิธีการ/กระบวนการ 20 190 2.00 5.00 3.7316 .81426 

วิธีการ/กระบวนการ 21 190 2.00 5.00 3.7632 .84934 

วิธีการ/กระบวนการ 22 190 2.00 5.00 3.6895 .83786 

Valid N (listwise) 190         

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
 คุณภาพงาน  23 190 2.00 5.00 3.8000 .74322 
 คุณภาพงาน  24 190 2.00 5.00 3.9263 .77312 
 คุณภาพงาน  25 190 2.00 5.00 3.7263 .71184 
 คุณภาพงาน  26 190 2.00 5.00 3.8842 .78832 
 คุณภาพงาน  27 190 2.00 5.00 3.8895 .79242 
Valid N (listwise) 190         

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
 เวลาที่ใช  28 190 2.00 5.00 3.8579 .85809 
 เวลาที่ใช  29 190 1.00 5.00 3.8421 .88271 
 เวลาที่ใช  30 190 2.00 5.00 3.8737 .88780 
 เวลาที่ใช  31 190 2.00 5.00 3.9263 .86974 
Valid N (listwise) 190         
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Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
 ปริมาณ  32 190 2.00 5.00 3.9000 .79383 
 ปริมาณ  33 190 1.00 5.00 3.5842 1.00831 
 ปริมาณ  34 190 1.00 5.00 3.7526 .88304 
 ปริมาณ  35 190 1.00 5.00 3.8053 .90792 
Valid N (listwise) 190         

 
Correlations 

    TR KM1 
TR Pearson 

Correlation 
1 .628** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การคนหาความรู Pearson 
Correlation 

.628** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 

 
Correlations 

    TR KM2 
TR Pearson 

Correlation 
1 .656** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การสรางความรู Pearson 
Correlation 

.656** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 
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Correlations 

    TR KM3 
TR Pearson 

Correlation 
1 .683** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การจัดเก็บความรูใหเปนระบบ Pearson 
Correlation 

.683** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 

 
Correlations 

    TR KM4 
TR Pearson 

Correlation 
1 .573** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การประมวลผลและกลั่นกรอง 
ความรู 

Pearson 
Correlation 

.573** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 
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Correlations 

    TR KM5 
TR Pearson 

Correlation 
1 .640** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การถายทอดความรูและ 
การใชประโยชน 

Pearson 
Correlation 

.640** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 

 
Correlations 

    TR TL 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Pearson 

Correlation 
1 .745** 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 190 190 

การจัดการความรู Pearson 
Correlation 

.745** 1 

Sig. (2-tailed) .000   
N 190 190 
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