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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล

ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี ศึกษาการรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และสังเคราะห์แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการ
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ในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก กับข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ผลการศึกษาพบว่า ทุก
ปัจจัยมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก และมีผลทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้รับผล
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หน่วยงานจัดทำความรู้ที่สำคัญในรูปแบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือเผยแพร่ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตและ
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 Nuttida Yuenyong : Perceptions and Attitudes towards Becoming 

a Learning Organization :  Lessons Learned from Directorate of Personnel's 
Knowledge Management Assessment Results. Advisor: Asst. Prof. Siripong 
Palakawong-na-ayudhya, Ph.D. 

  
This research aimed to study the perspectives towards the factors 

affecting the Directorate of Personnel’s knowledge management assessment 
results ranking as “good”, to investigate the perceptions and attitudes about 
becoming a learning organization and to synthesize the methods of how to use the 
knowledge management assessment results of the Directorate of Personnel to 
become a learning organization. The research design was mixed method design 
using a questionnaire and an in-depth interview collecting from Directorate of 
Personnel’s officers. All the factors were found at the high level and affected the 
organization to be rated as “good” in perceptions and attitudes of becoming a 
learning organization. Both subordinate officers and commanders were agreed that 
all levels of the officers’ learning had been supported and continual learning had 
been stimulated by various strategies. According to the findings, it was suggested 
that the organization should encourage their officers to create electronic media 
publishing the organization’s knowledge through internet and intranet system; the 
process of assessment should include all levels of officers and cover all the 
dimensions of both quantitative and qualitative; and the organization should also 
learn from other government organizations and private sectors to become a better 
learning organization. 
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บทที ่1 
บทนำ 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงการก้าวเข้าสู่
สั งคมยุคเศรษฐกิจฐานความรู้  (Knowledge - based Economy) ซึ่ งเป็นยุคที่ต้องอาศัยความรู้  
เป็นตัวขับเคลื่อนหลักขององค์การ ความสามารถในการแข่งขันของหลายองค์การมักข้ึนอยู่กับตัวบุคคล 
และเมื่อกลุ่มบุคคลดังกล่าวออกจากองค์การ ความรู้และความเชี่ยวชาญของกลุ่มบุคคลเหล่านั้น 
ที่เป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การมักจะหายไปตามตัวบุคคล  
จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้องค์การหลายแห่งประสบปัญหาการรักษาความสามารถทางการแข่งขัน
และการรักษาองค์ความรู้ขององค์การได้อย่างยั่งยืน ด้วยเหตุนี้องค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
จึงหันมาให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ภายในองค์การซึ่งถือเป็นกระบวนการสำคัญที่จะผลักดัน
ให้องค์การเปลี่ยนความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลให้กลายเป็นความรู้ขององค์การที่เป็นรูปธรรมและจับต้อง
ได้มากขึ้น รวมถึงสามารถนำความรู้ดังกล่าวมาบูรณาการให้เข้ากับบริบทของผู้ปฏิบัติงานได้ ทั้งนี้  
การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพนอกจากจะเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายในหน่วยงาน
แล้ว ยังส่งผลให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สามารถช่วยพัฒนางานและพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

องค์การภาครัฐท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์และความคาดหวังที่สูงขึ้นต่อการบริการ 
ของภาครัฐจากประชาชนหรือผู้รับบริการ เป็นเหตุให้องค์การภาครัฐไม่สามารถหยุดนิ่งต่อการปรับตัว 
และเปลี่ยนแปลงได้ โดยการปฏิรูประบบราชการในปี พ.ศ. 2545 ถือเป็นการปฏิรูประบบราชการ  
ของไทยครั้งใหญ่ที่ส่งผลให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารงานและการปรับปรุงโครงสร้าง 
ของส่วนราชการ โดยได้มุ่ งเน้นให้การบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุข 
ของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ โดยในช่วงเวลาดังกล่าวแนวคิดการจัดการความรู้
ในประเทศไทยเริ่มเป็นที่รู้จัก ซึ่งการจัดการความรู้ในช่วงแรกนั้นยังคงมุ่งเน้นการจัดการเนื้อหา 
เป็นหลัก โดยอาศัยการถอดความรู้ในตัวบุคคลออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้งที่อยู่ในรูปแบบเอกสาร โดยมี
การนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนในส่วนของการจัดทำระบบเพ่ือจัดการเนื้อหาและจัดการ
กับเอกสารที่ถูกจัดทำขึ้น (ประพนธ์ ผาสุกยืด, 2561)  
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สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ได้ออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งถือเป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทย 
โดยให้ส่วนราชการต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถ 
และมาตรฐานการทำงานของหน่วยงานให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล ตามมาตรา 11  
ซึ่งบัญญัติว่า  

“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร  
และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับ
สถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  
สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็น
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์
ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้” ("พระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546," 
2546)  

 ต่อมา สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งเป็นหน่วยงานกลาง  
ที่ทำหน้าที่กระตุ้นเรื่องการบริหารจัดการภาครัฐ ได้สร้างตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ขึ้ น ทำให้องค์การภาครัฐเริ่มดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่ วยงานอย่างจริงจั ง 
และเป็นรูปธรรมมากขึ้น โดย สำนักงาน ก.พ.ร. ได้กำหนดแนวทางการดำเนินการพัฒนาระบบ 
การจัดการความรู้ ให้กับส่วนราชการและส่งเสริมให้ การจัดการความรู้ ในส่วนราชการเกิด 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ที่สำคัญได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน พร้อมก้าวสู่การเป็นองค์การ  
แห่งการเรียนรู้ โดยการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ในองค์การภาครัฐให้เกิดเป็นรูปธรรมนั้นจะช่วยให้
รูปแบบการทำงานขององค์การภาครัฐเปลี่ ยนไปจากเดิมโดยมีการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนหรือผู้รับบริการ สามารถเชื่อมโยงกลไกรวมถึง
กระบวนการทำงานของแต่ละองค์การ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และการแบ่งปันความรู้ระหว่างหน่วยงาน ซึ่งการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของหน่วยงานภาครัฐนั้น
ยังเป็นการเสริมสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขัน ส่งผลให้การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุล  
และยั่งยืน  
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กองทัพบกเป็นส่วนราชการขึ้นตรงต่อกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมตามพระราชบัญญัติ  
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 ซึ่งตามมาตรา 19 ระบุว่า “กองทัพบกมีหน้าที่ 
เตรียมกำลังกองทัพบก การป้องกันราชอาณาจักร และดำเนินการเกี่ยวกับการใช้กำลังกองทัพบกตามอำนาจ
หน้าที่ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ” "พระราชบัญญัติ
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551" 2551) โดยได้แบ่งส่วนราชการออกเป็น 37 
หน่วยงาน ประกอบด้วย หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก จำนวน 33 หน่วยงาน และหน่วยทหารอ่ืนซึ่งมี
ฐานะเทียบเท่ากองร้อย กองพัน กรม กองพล หรือกองทัพน้อยซึ่งขึ้นตรงต่อกองทัพบกอีกจำนวน  
4 หน่วยงาน ด้วยภารกิจที่หลากหลายและจำนวนบุคลากรภายในองค์การที่มีจำนวนมาก การผลักดัน
ให้เกิดการจัดการความรู้อย่างยั่งยืนของกองทัพบกจึงเป็นเป้าหมายสำคัญที่จะช่วยให้กองทัพบก
สามารถก้าวขึ้นสู่กองทัพบกชั้นนำของภูมิภาคอาเซียนตามวิสัยทัศน์ของกองทัพบกที่กล่าวว่า 
“กองทัพบกภายในปี 2579 จะเป็นกองทัพที่มีศักยภาพ ทันสมัย เป็นที่เชื่อมั่นของประชาชน และเป็น
หนึ่งในกองทัพบกชั้นนำของภูมิภาค”  

กองทัพบกเป็นองค์การหนึ่งที่ได้มีการนำการจัดการความรู้มาปรับใช้ในการพัฒนาองค์การ  
โดยเริ่มดำเนินการในปี พ.ศ. 2549 โดย กรมยุทธการทหารบก เป็นหน่วยรับผิดชอบดำเนินการ  
ซึ่ง ผู้บัญชาการทหารบก ในฐานะ ประธานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการของกองทัพบก  
ได้มอบหมายให้  เจ้ากรมยุทธการทหารบก ทำหน้ าที่  ผู้บริหารด้านการจัดการความรู้  (Chief 
Knowledge Officer: CKO) ทั้งนี้ ผลการดำเนินงานในขณะนั้นยังไม่เกิดผลที่เป็นรูปธรรมมากนัก ต่อมา
ในปี พ.ศ. 2555 ผู้บัญชาการทหารบก ประธานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการของกองทัพบก 
จึงได้อนุมัติให้เปลี่ยนผู้บริหารด้านการจัดการความรู้ เป็น เจ้ากรมกำลังพลทหารบก เพ่ือให้สอดคล้อง
กับภารกิจและหน้าที่ของหน่วยงานซึ่งรับผิดชอบอำนวยการ กำกับดูแลการดำเนินงานด้านการกำลังพล 
และการศึกษาของกองทัพบก รวมถึงได้มีนโยบายให้หน่วยงานต่างๆ ของกองทัพบกดำเนินการจัดการ
ความรู้อย่างเป็นรูปธรรมตามแผนแม่บทการจัดการความรู้ของกองทัพบก โดยเป้าประสงค์ของ 
การจัดการความรู้ของกองทัพบก คือ กองทัพบกเป็นองค์กรที่ เป็นเลิศด้านการจัดการความรู้  
ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ คือ พัฒนาศักยภาพกำลังพลด้านการจัดการความรู้ บูรณาการกระบวนการ
จัดการความรู้ เข้ากับการปฏิบัติงานประจำเพ่ือพัฒนาคุณภาพการดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง  
สร้างแรงจูงใจและดำรงความต่อเนื่องด้านการจัดการความรู้ และพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการจัดการความรู้ โดยเฉพาะการจัดการความรู้ภายในกรมฝ่ายเสนาธิการ ซึ่งจัดอยู่ใน
ส่วนบัญชาการของกองทัพบก ทำหน้าที่ควบคุมบังคับบัญชา วางแผน อำนวยการประสานงาน  
และกำกับให้การดำเนินงานของกองทัพบกท้ังในยามปกติและยามสงครามเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว ประกอบด้วย 6 หน่วยงาน ได้แก่ กรมกำลังพลทหารบก กรมข่าวทหารบก กรมยุทธการ-
ทหารบก กรมส่งกำลังบำรุงทหารบก กรมกิจการพลเรือนทหารบก และสำนักงานปลัดบัญชีกองทัพบก  
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 กรมกำลังพลทหารบก เป็นหนึ่งในกรมฝ่ายเสนาธิการของกองทัพบก มีหน้าที่วางแผน 
อำนวยการ ประสานงาน กำกับการ และดำเนินการเกี่ยวกับงานนโยบายและแผนกำลังพล การเตรียมพล 
การจัดการกำลังพล การปกครองกำลังพล การบริการ สิทธิ และขวัญกำลังพล การพัฒนาความรู้  
ของกำลังพล การศึกษาที่นอกเหนือจากสายงานยุทธการ งบประมาณการกำลังพล การสารสนเทศ  
กำลังพล การวิเคราะห์และประเมินค่ากำลังพล และดำเนินการเกี่ยวกับกิจการกำลังพลอ่ืนๆ ทั้งปวง  
ตลอดจนแนะนำและกำกับดูแลฝ่ายกิจการพิเศษในสายงานกำลังพล โดยมีเจ้ากรมกำลังพลทหารบก  
เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ ("พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการและกำหนดหน้าที่ของส่วนราชการ
กองทัพบก กองทัพไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2558," 2558) ประกอบด้วย 3 สำนัก คือ สำนักแผน
เตรียมพล สำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล และสำนักปกครองและบริการกำลังพล ซึ่งมีส่วนย่อยแบ่ง
ได้เป็น 10 กอง ได้แก่ กองธุรการ กองการเตรียมพล กองโครงการและงบประมาณ กองวิเคราะห์และ
ประเมินค่า กองจัดการ กองสารสนเทศ กองการศึกษา กองการปกครอง กองบริการกำลังพล และ
กองสิทธิกำลังพล  

การดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกนั้น ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ตามความรับผิดชอบ กล่าวคือ ส่วนที่ 1 กรมกำลังพลทหารบกในฐานะหน่วยงานที่รับผิดชอบและ
ดูแลรวมถึงกำกับแนวทางการขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรู้ของกองทัพบกในภาพรวมต้องมี 
การเผยแพร่แนวคิดด้านการจัดการความรู้สู่หน่วยงานต่างๆ ของกองทัพบก โดยในช่วงปีงบประมาณ 
2555 – 2559 กรมกำลังพลทหารบกมุ่งเน้นให้ความรู้ความเข้าใจแก่กำลังพลในหน่วยขึ้นตรงต่อ
กองทัพบกถึงขั้นตอนและกระบวนการจัดการความรู้ มีการกำหนดนโยบาย แนวทาง และแผนแม่บท
การจัดการความรู้ของกองทัพบกเพ่ือให้หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกทุกหน่วยยึดถือและปฏิบัติตาม
แผนและกลยุทธ์ที่กำหนด รวมถึงการผลักดันให้มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานในระดับบุคคลซึ่งถือ
เป็นการถอดความรู้จากความรู้ที่ฝังในตัวคนออกมาเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งในรูปแบบของเอกสารได้ 
อย่างง่ายและไม่ซับซ้อน โดยกรมกำลังพลทหารบกได้กำหนดให้หน่วยต่างๆ ดำเนินการรายงานผล
การดำเนินการจัดการความรู้อย่างเป็นรูปธรรมตามแผนแม่บทการจัดการความรู้ของกองทัพบกตั้งแต่
ปีงบประมาณ 2560 เป็นต้นมาเพ่ือประเมินผลการจัดการความรู้ของหน่วยงานและกองทัพบก 
ในภาพรวม และใช้ผลการประเมินดังกล่าวในการกำหนดแนวทางขับเคลื่อนการจัดการความรู้  
ของกองทัพบกต่อไป 

จากการรายงานผลการดำเนินงานและการประเมินผลการดำเนินการจัดการความรู้ ย้อนหลัง 
3 ปี (ปีงบประมาณ 2560 – 2562) ของหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกทั้งหมด 37 หน่วยงาน พบว่า  
มีหน่วยงานที่ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับ ดี จำนวน 8 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
21.62 หน่วยงานที่ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับ พอใช้ จำนวน 23 หน่วยงาน คิดเป็น
ร้อยละ 62.16 และหน่วยงานที่ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ ในระดับ ควรปรับปรุง  
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จำนวน 6 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 16.22 สำหรับการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานนั้น มีเพียง  
9 หน่วยงาน เท่านั้นที่มีการปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ คิดเป็นร้อยละ 21.95  
โดยมีหน่วยงาน จำนวน 29 หน่วยงาน ที่มุ่งเน้นการจัดทำคู่มือปฏิบัติงานขึ้นมาใหม่โดยไม่มี  
การปรับปรุงคู่มือเดิมให้มีความทันสมัยและพร้อมใช้งาน คิดเป็นร้อยละ 70.73 และมีหน่วยงาน 
จำนวน 3 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 7.32 ที่ไม่มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน (ข้อมูลเปรียบเทียบ  
ณ วันที่ 2 ธ.ค. 62) ซึ่งกรมกำลังพลทหารบกเป็นหนึ่งในหน่วยงานที่มีผลการประเมินการจัดการ 
ความรู้อยู่ในระดับ ดี และมีการปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

ส่วนที่  2 กรมกำลังพลทหารบกต้องดำเนินการ ผลักดัน รวมถึงเป็นหน่วยนำร่อง 
ในการดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานให้ออกมาเป็นรูปธรรมเพ่ือเป็นหน่วยงานต้นแบบ
ให้กับหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกหน่วยงานอ่ืนๆ โดยในปีงบประมาณ 2554 กรมกำลังพลทหารบก
เริ่มมีการดำเนินการจัดการความรู้อย่างเป็นรูปธรรมโดยเจ้ากรมกำลังพลทหารบกได้อนุมัติให้ดำเนิน
โครงการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบก (หนังสือ กองการศึกษา กรมกำลังพลทหารบก  
ที่ 0401.9/36 ลง 14 ก.พ. 54) และได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล
ทหารบก เพ่ือทำหน้าที่กำหนดกลยุทธ์และจัดทำแผนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
กำหนดแนวทางการดำเนินกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้ รวมถึง
ทำหน้าที่ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์การ (คำสั่ง กรมกำลังพลทหารบก 
ที่ 33/ 2554 ลง 18 มี.ค. 54) โดยกองการศึกษา ซึ่งรับผิดชอบและดูแลงานด้านการศึกษาและพัฒนา
ความรู้ของกำลังพลในกองทัพบก เป็นหน่วยรับผิดชอบงานหลักด้านการจัดการความรู้ของกองทัพบก 
(คำสั่ง กองทัพบก (เฉพาะ) ที่ 612/ 55 ลง 25 พ.ค. 55)  

การดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในห้วงแรกมุ่งเน้นการเสริมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ และสร้างการยอมรับการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เพ่ือเป็น
แรงผลักดันให้การดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกสัมฤทธิผล อีกทั้งมีการจัดทำ
คู่มือการปฏิบัติงานในระดับบุคคลเพ่ือให้บุคลากรภายในองค์การมองเห็นภาพและเข้าใจเป้าหมาย  
ในการจัดการความรู้ร่วมกัน ทั้ งนี้  ผลการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
ในปีงบประมาณ 2560 – 2562 มีผลการดำเนินงานครบถ้วนตามกลยุทธ์การจัดการความรู้ที่กองทัพบก 
ได้กำหนดไว้ นอกจากการดำเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างครบถ้วนแล้ว ผลการดำเนินงานการจัดการ
ความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ประจำปีงบประมาณ 2560 ยังมีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน 
จำนวน 58 เรื่อง และจัดทำโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงาน จำนวน  
1 เรื่อง อย่างไรก็ตามในปีงบประมาณดังกล่าวกำลังพลภายในกรมกำลังพลทหารบกยังให้ความสำคัญ 
กับการจัดการความรู้และการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานเป็นลำดับรอง อีกทั้งกำลังพลส่วนใหญ่  
ยังขาดทักษะในการเขียนเพ่ือถ่ายทอดความรู้และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน รวมถึงผู้ประสานงาน  
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การจัดการความรู้ยังไม่สามารถวิเคราะห์และมองภาพรวมกระบวนการทำงานของกองได้และได้รับ  
ความร่วมมือน้อยจากกำลังพลที่มีอาวุโสกว่า ด้วยเหตุนี้กรมกำลังพลทหารบกจึงได้จัดให้มีการประชุม
คณะกรรมการและคณะทำงานการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือระดมความคิดเห็น  
และร่วมพิจารณากำหนดแนวทางการปรับปรุงพัฒนา/แก้ไขปัญหา ตลอดจนวางแผนการดำเนินงาน  
การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในปีงบประมาณถัดไป  

สำหรับปีงบประมาณ 2561 กรมกำลังพลทหารบกได้มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ิมเติม 
จำนวน 66 เรื่อง และมีการทบทวนเพ่ือปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานให้มีความทันสมัย จำนวน 7 เรื่อง  
อีกทั้งยังมีการจัดทำโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงาน จำนวน 9 เรื่อง 
ถึงแม้ว่าการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลจะเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น กล่าวคือ มีการจัดทำ
คู่มือการปฏิบัติงานใหม่เพ่ิมขึ้นและมีกระบวนการทบทวนคู่มือการปฏิบัติงานให้มีความทันสมัย  
แต่ยังพบปัญหาและข้อขัดข้องในการดำเนินงานในส่วนของกระบวนการพัฒนาคุณภาพกระบวนงาน 
และการกำหนดตัวชี้วัดในการติดตามและประเมินผลงานที่ชัดเจน  

ปีงบประมาณ 2562 กรมกำลังพลทหารบกได้มีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ความรู้เกี่ยวกับการจัดทำโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงานแก่กำลังพลภายใน
หน่วยงาน รวมถึงมีการปรับปรุงโครงสร้างคณะทำงานการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล -ทหารบก
เพ่ือให้การดำเนินการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น 
สำหรับผลการดำเนินงานการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในปีงบประมาณ 2562 นั้น 
ผู้บังคับบัญชามีนโยบายที่เน้นการจัดทำโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงาน
มากขึ้น ส่งผลให้เกิดการกระตุ้นกำลังพลภายในกรมกำลังพลทหารบกให้ตระหนักถึงความสำคัญ 
และทบทวนกระบวนการปฏิบัติงานของตนเองเพ่ือจัดทำผลงานโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยในปีงบประมาณดังกล่าว กรมกำลังพลทหารบกสามารถจัดทำโครงการฯ ได้ 
จำนวน 10 เรื่อง ในส่วนของคู่มือการปฏิบัติงานนั้นมีจำนวน 21 เรื่อง โดยแบ่งออกเป็นการจัดทำคู่มือ
การปฏิบัติงานใหม่ จำนวน 18 เรื่อง และการทบทวนเพ่ือปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงาน จำนวน 3 เรื่อง 
ถึงแม้ว่าการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานจะมีจำนวนยอดที่ลดลง แต่การดำเนินการของกรมกำลังพล
ทหารบกยังมุ่งเน้นในส่วนของการรวบรวมและเผยแพร่ความรู้เพ่ือให้องค์ความรู้ของกรมกำลังพล
ทหารบกถูกนำมาใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

ถึงแม้ว่าในแต่ละปีงบประมาณกรมกำลังพลทหารบกจะมีการสรุปผลการดำเนินการจัดการ
ความรู้ตามกลยุทธ์ที่กองทัพบกกำหนดได้ครบถ้วนทุกกลยุทธ์ มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน  
และการจัดทำโครงการปรับปรุงพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงาน รวมถึงรวบรวมปัญหา
ข้อขัดข้องที่เกิดขึ้นในการดำเนินงานต่างๆ เพ่ือสรุปรายงานให้กับผู้บังคับบัญชาทราบและส่งต่อ 
เพ่ือรวบรวมรายงานผลการดำเนินการจัดการความรู้ในภาพรวมของกองทัพบก แต่ผลการประเมิน
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การจัดการความรู้ที่ถูกประเมินเพ่ือใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพบกทราบนั้น
ยังไม่ได้มีการนำผลการประเมินดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานเพ่ือพัฒนาการดำเนินการจัดการ
ความรู้ภายในหน่วยงานอย่างจริงจัง ซึ่งแผนกิจกรรมของการดำเนินการจัดการความรู้ในแต่ละ
ปีงบประมาณนั้น มักเกิดขึ้นจากนโยบายของผู้บังคับบัญชาในปีนั้นๆ และอิงตามกรอบและกลยุทธ์
ของกองทัพบกเป็นหลัก ทั้งนี้ หากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก  
ถูกนำมาวิเคราะห์และปรับใช้ในการดำเนินนโยบายรวมถึ งสร้างกลยุทธ์ในการดำเนินการจัดการ
ความรู้ภายในหน่วยงานให้สอดรับกับกลยุทธ์ในการดำเนินงานด้านการจัดการความรู้ของกองทัพบก  
ที่กำหนด จะสามารถส่งผลให้การดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกเป็นรูปธรรม
และบรรลุตามเป้าประสงค์ของการจัดการความรู้ของกองทัพบกที่ กำหนดไว้ว่า “กองทัพบก 
เป็นองค์กรที่เป็นเลิศด้านการจัดการความรู้” พร้อมพัฒนาองค์การไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่ง  
การเรียนรู้ต่อไป  
 องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่สามารถส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับ  
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ โดยมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้  
และแบ่งปันระหว่างกันทั่วทั้งองค์การ ผ่านการสนับสนุนของผู้นำหรือผู้บริหารที่จะเป็นตัวกลาง 
ในการสื่อสารกับบุคลากรทั้งองค์การ รวมถึงเป็นผู้กำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย อีกทั้งยังเป็น
ต้นแบบในการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างในการเรียนรู้และเปิดรับฟังสิ่งใหม่ๆ จากบุคลากรทุกระดับ 
โดยความรู้ที่ได้ภายในองค์การจะมีระบบถ่ายโอนความรู้มารองรับโดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือให้ความรู้ที่ได้รับสามารถถูกนำมาประยุกต์ใช้ และสามารถสืบค้นได้สะดวก รวดเร็ว รวมถึง  
มีการยกระดับผลการปฏิบัติงานโดยการกำหนดมาตรฐาน การวัดผล และการให้รางวัลเพ่ือให้
บุคลากรภายในองค์การมีเป้าหมายและทิศทางไปในแนวทางเดียวกัน และมุ่งสู่เป้าหมายสูงสุด  
ที่องค์การตั้งไว้ได้ ทั้งนี้ ปัจจุบันความรู้เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าขององค์การ ทุกองค์การเริ่มมีการแข่งขัน
ด้านข้อมูล กล่าวคือ องค์การใดสามารถรวบรวมความรู้และข้อมูลขององค์การได้มาก องค์การนั้น  
จะมีความได้เปรียบทางการแข่งขันสูง  ด้วยเหตุนี้การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึ งช่วย
ขับเคลื่อนองค์การในการปรับตัวต่อความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในโลกปัจจุบัน ทำให้องค์การ  
มีการพัฒนาและขยายความสามารถขององค์การได้มากขึ้น รวมถึงเป็นการพัฒนาบุคลากรภายใน
องค์การทั้งในด้านของความคิดและระบบการทำงานให้มีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน มีระบบการทำงานที่สามารถถ่ายโอนความรู้ระหว่างหน่วยงานย่อยได้ตลอดเวลา มีการทำงาน
เป็นทีม และทำงานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การเป็นหลัก การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของกรมกำลังพลทหารบกนั้น นอกจากจะเป็นการช่วยพัฒนาหน่วยงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน
ให้มีประสิทธิภาพแล้ว ยังช่วยให้ผู้รับบริการหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ของกองทัพบกได้รับบริการ  
ในการดูแลสิทธิประโยชน์ รวมถึงการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกได้  
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อย่างมีประสิทธิภาพตามภารกิจหลักของหน่วยงาน อันจะเป็นประโยชน์ต่อกองทัพบกในภาพรวม  
ทั้งยังสามารถนำแนวทางดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมการจัดการความรู้ วิเคราะห์ และปรับ
กลยุทธ์เพ่ือใช้ในการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกองทัพบกได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยกระดับ
หน่วยงานอื่นๆ ของกองทัพบกให้กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต  

จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาข้างต้น จึงเห็นได้ถึงความสำคัญของการจัดการ
ความรู้ขององค์การทั้งในแง่มุมของภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงบริบทการจัดการความรู้ภายใน
กองทัพบก และการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยเลือก กรมกำลังพล -
ทหารบก เป็นหน่วยงานที่ใช้ในการศึกษา เนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
ดูแล รวมถึงกำกับแนวทางการขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรู้ของกองทัพบกในภาพรวม  
ทั้งยังเป็นหน่วยนำร่องในการดำเนินการจัดการความรู้เพ่ือเป็นหน่วยงานต้นแบบให้กับหน่วยขึ้นตรง
ต่อกองทัพบกหน่วยงานอ่ืนๆ โดยผลการประเมินการดำเนินงานการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล -
ทหารบกอยู่ในระดับ ดี ซึ่งงานวิจัยชิ้นนี้จะสามารถถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้
ของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือศึกษาหาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการประเมินการจัดการความรู้ว่าปัจจัย
ใดบ้างที่ทำให้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี พร้อมสำรวจทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชา
และฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
เพ่ือนำมาสังเคราะห์หาแนวทางที่เหมาะสมในการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้  
ของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์  
ต่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกและกองทัพบกในภาพรวม อีกทั้ง 
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่ขึ้นตรงต่อกองทัพบกยังสามารถนำผลการศึกษาไปพัฒนาต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวมต่อไปได้ 
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษามุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
 1.2.2 เพื่อศึกษาการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของ  
กรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 1.2.3 เพ่ือสังเคราะห์แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบกเพ่ือนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.3.1 ได้ทราบถึงมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
 1.3.2 ได้ทราบถึงการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู ้ใต้บังคับบัญชาของ 
กรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 1.3.3 ได้แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก  
เพ่ือนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการดำเนินการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ ผู้บริหาร, 
วัฒนธรรมองค์การ, เทคโนโลยีสารสนเทศ, การวัดและประเมินผล, โครงสร้างองค์การ และกระบวนการ
จัดการความรู้ที่เป็นระบบ  
 2) ปัจจัยในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Marquardt (2002) 
ซึ่งประกอบด้วยระบบย่อยในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 ระบบย่อย ได้แก่ การเรียนรู้ (Learning), 
ระบบย่อยที่ เป็นองค์การ (Organization Subsystem), ระบบย่อยด้านคน (People Subsystem),  
ระบบย่อยความรู้ (Knowledge Subsystem) และระบบย่อยเทคโนโลยี (Technology Subsystem)  
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและหน่วยวิเคราะห์ 
 1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก  ชั้นยศ  
สิบตรี - พลโท จำนวน 229 คน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1.1) ฝ่ายผู้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ  
พันเอก - พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก 
จำนวน 3 คน ตำแหน่ง รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพล-
ทหารบก จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
 1.2) ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ  
สิบตรี - พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้อำนวยการกองลงมา รวมทั้งสิ้น 218 คน 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 10 

 2) หน่วยวิเคราะห์ที่ใช้ในการศึกษา ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 2.1) หน่วยวิเคราะห์ในการศึกษาการรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ : เก็บข้อมูลจากฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ สิบตรี - พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับ
ผู้อำนวยการกองลงมา รวมทั้งสิ้น 218 คน  
 2.2) หน่วยวิเคราะห์ในการศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบก 
ได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี และการรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In–depth Interview) : เก็บข้อมูลจาก 
ฝ่ายผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ พันเอก -  
พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน  
3 คน ตำแหน่ง รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพลทหารบก 
จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
 1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะทำการวิจัยและเก็บข้อมูลในช่วงระหว่างเดือน ตุลาคม ถึง  
เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 และใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกองทัพบก ประจำปี -
งบประมาณ 2560 – 2562 ในการศึกษา 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพ่ือให้การวิจัยเกิดความเข้าใจในความหมายของคำศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยจึงให้  
คำนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 
 1.5.1 องค์การแห่ งการเรียนรู้  หมายถึง องค์การที่ มีการเรียนรู้ตลอดเวลา และมีทักษะ 
ในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนความรู้ และการแบ่งปันความรู้กันภายในองค์การ  
มีการนำเทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุนการเรียนรู้และใช้ความรู้เพ่ือผลสำเร็จขององค์การ ซึ่งบุคลากร  
ในองค์การที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีความกระตือรือร้น มีการพัฒนาตัวเอง 
อย่างต่อเนื่อง และพร้อมปรับตัวตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
 1.5.2 การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง การพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วยระบบย่อยท่ีสัมพันธ์กัน 5 ระบบ (Marquardt, 2002) ดังนี้ 
  1) การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งครอบคลุมถึงการเรียนรู้ในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์การ โดยระบบย่อยการเรียนรู้นี้จะเป็นจุดเชื่อมระบบต่างๆ และมีความสัมพันธ์
กับทุกระบบ 
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   2) องค์การ (Organization Subsystem) เป็นระบบย่อยที่ครอบคลุมองค์การทั้งระบบ 
ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ที่สนับสนุนการเรียนรู้ขององค์การ และโครงสร้างของ
องค์การ 
  3) คน (People Subsystem) หมายถึง คนหรือกลุ่มคนที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการเรียนรู้  
ขององค์การ ได้แก่ ผู้นำหรือผู้บริหาร บุคลากรในองค์การ ลูกค้าหรือผู้รับบริการ และกลุ่มคน สั งคม  
หรือหน่วยงานที่มีส่วนในการให้ความรู้และรับความรู้ 
  4) ความรู้ (Knowledge Subsystem) หมายถึง กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
ประกอบด้วย 6 กิจกรรม คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์
และการทำคลังความรู้ การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ และการประเมินผลความรู้ 
  5) เทคโนโลยี (Technology Subsystem) คือ การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
ในการบริหารจัดการความรู้  
 1.5.3 การถอดบทเรียน หมายถึง กระบวนการในการสกัดความรู้ เน้นการมีส่วนร่วมและ 
การเรียนรู้ในกลุ่มที่เป็นระบบ ซึ่งความรู้ที่นำมาทำการถอดบทเรียนมาจากประสบการณ์ซึ่งอาจเป็น
บทเรียนที่ประสบความสำเร็จ หรือบทเรียนที่ประสบความล้มเหลวก็ได้ ทั้งนี้ เพ่ือค้นหาปัจจัยที่เป็น
เหตุให้เกิดผล ณ ปัจจุบัน และนำองค์ความรู้ที่ได้มาเผยแพร่ให้ผู้ที่มีแนวปฏิบัติคล้ายกันได้มาศึกษา
เพ่ือแสวงหาแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด 
 1.5.4 การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการสร้างและแสวงหาความรู้อย่างเป็นระบบ  
และจัดการกับความรู้นั้นให้อยู่ในรูปแบบที่บุคลากรภายในองค์การสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์  
ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ทันท่วงที ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมี คุณภาพ 
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ การบ่งชี้ความรู้, การสร้างและแสวงหา
ความรู้, การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ, การประมวลและกลั่นกรองความรู้, การเข้าถึงความรู้,  
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ 
 1.5.5 ทัศนคติ หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีความรู้ ความเข้าใจ และความรู้สึกต่อสิ่งใด 
สิ่งหนึ่ง ซึ่งอาจขึ้นอยู่กับประสบการณ์และค่านิยมที่บุคคลนั้นยึดถือ และแสดงให้เห็นทางการกระทำ 
คำพูด ทั้งในทางสนับสนุนหรือปฏิเสธ 
 1.5.6 ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก หมายถึง ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร  
สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ที่มีชั้นยศ ตั้งแต่ ร้อยตรี จนถึง พลโท และข้าราชการทหารต่ำกว่า  
ชั้นสัญญาบัตร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ที่มีชั้นยศ สิบตรี จนถึง จ่าสิบเอก 
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 1.5.7 ฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบก หมายถึง ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพล-
ทหารบก ชั้นยศ พันเอก - พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 6 คน ตำแหน่ง 
ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 3 คน ตำแหน่ง รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน และตำแหน่ง 
เจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
 1.5.8 ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบก หมายถึง ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพล-
ทหารบก ชั้นยศ สิบตรี - พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้อำนวยการกองลงมา รวมทั้งสิ้น 218 คน 
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บทที ่2    

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาเรื่อง “การรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ : การถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบก” ประกอบไปด้วยแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 

2.1 การจัดการความรู้ 
2.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
2.3 การถอดบทเรียน 
2.4 การรับรู้  
2.5 ทัศนคติ  
 

2.1 การจัดการความรู้ 

 2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
 คำว่า “การจัดการความรู้” นั้นได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย โดยนักวิชาการแต่ละ
ท่านจะมีจุดมุ่งเน้นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
 Wiig (1993) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นแนวคิดที่รวบรวมกิจกรรมและความรู้ต่างๆ 
ภายในองค์การในมุมมองที่หลากหลายมาจัดการเพ่ือสกัดและสร้างเป็นคลังความรู้ขององค์การ  
โดยจะต้องมุ่งเน้นการสำรวจ พัฒนา และรักษาความรู้ขององค์การ  โดยส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ 
ในการสร้างความรู้และนวัตกรรม มีการตรวจสอบความรู้ที่จำเป็นในงาน ปรับปรุงโครงสร้างของ
องค์การเพ่ือสนับสนุนการดำเนินการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้มีการนำความรู้
ไปปรับใช้ในการทำงานจริงโดยมีการปรับปรุงอยู่ เสมอ ซึ่งการดำเนินการดังกล่าวจะส่งผลต่อ 
การพัฒนาผลการดำเนินงานขององค์การและนำไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์การ  
 การจัดการความรู้ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในเวลาต่อมาและเริ่ มมีผู้สนใจ 
ที่จะศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู้มากขึ้น ซึ่ง Kucza and tutkimuskeskus (2001) ได้ให้ 
คำนิยามการจัดการความรู้ไว้ว่า การจัดการความรู้ คือ การจัดการกระบวนการและกิจกรรม  
ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้และการแบ่งปันความรู้  ซึ่งความรู้ที่ถูกหยิบยก 
เพ่ือนำมาจัดการนั้นจะเกิดจากการตรวจสอบความต้องการในการใช้และพัฒนาความรู้ในส่วนต่างๆ 
ขององค์การ เพ่ือให้การจัดการความรู้สามารถตอบสนองต่อความต้องการนั้นๆ ได้อย่างตรงจุด  
โดยมุ่งเน้นการจัดการภายในองค์การ การสื่อสารระหว่างบุคคล และการจัดการกระบวนการ  
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ในการสร้าง การเข้าถึง และการใช้ความรู้เพ่ือบรรลุถึงความต้องการขององค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับ 
Horwitch (2002) ที่ได้ให้คำนิยามการจัดการความรู้ไว้ว่า การจัดการความรู้ คือ การสร้าง การเก็บ
รวบรวม การถ่ายโอน และการเข้าถึงความรู้และข้อมูลเมื่อต้องการได้ทันที เพ่ือประกอบการตัดสินใจ
ในเรื่องหนึ่งๆ ได้อย่างถูกต้อง และสามารถนำความรู้และข้อมูลขององค์การมาปรับใช้เพ่ือสนับสนุน
การดำเนินกลยุทธ์ของธุรกิจได้ หรือสามารถกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการที่ถ่ายโอนข้อมูลมาใช้ใน  
ทางปฏิบัติได้ นอกจากนี้ Henrie (2003) ได้กล่าวว่า การเข้าถึงความรู้เป็นหัวใจสำคัญของการจัดการ
ความรู้ เนื่องจากจะช่วยให้ความรู้นั้นมีการนำไปใช้และถูกปรับปรุงให้ดียิ่ง ขึ้นอยู่ เสมอ ทั้งนี้   
การจัดการความรู้ภายในองค์การ หมายรวมถึงความรู้ทั้งที่ไม่เห็นชัดแจ้งและความรู้ที่เห็นชัดแจ้ง  
อีกทั้งกระบวนการจัดการความรู้ในองค์การเกิดขึ้นจากการบ่งชี้ความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บ
ความรู้ การกลั่นกรองความรู้ และการเข้าถึงความรู้ 
  สำหรับประเทศไทย แนวคิดการจัดการความรู้ได้รับความสนใจมากขึ้นจากการที่ สำนักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา ออกพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 โดยมี สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งเป็นหน่วยงานกลาง 
ที่ทำหน้าที่กระตุ้นเรื่องการบริหารจัดการภาครัฐ ได้สร้างตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ขึ้น โดย สำนักงาน ก.พ.ร. และ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ  (2548) ได้ให้ความหมายของ 
การจัดการความรู้ในองค์กรไว้ว่า เป็นการรวบรวมองค์ความรู้ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์ความรู้  
ที่อยู่ในตัวบุคคลหรือองค์ความที่ชัดแจ้งเป็นรูปธรรม นำมาพัฒนาเป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรภายใน
องค์กรทุกคนสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้นั้นๆ ได้ ส่งผลต่อขีดความสามารถสูงสุด
ในการแข่งขันขององค์กร 
 นอกจากนี้ สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ (2548) และ เจษฎา นกน้อย (2554) ยังให้คำนิยาม 
การจัดการความรู้สอดคล้องกันว่าเป็นการนำความรู้ที่มีอยู่ ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์  
ผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสร้างความรู้ การรวบรวมความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการใช้
ความรู้ เพ่ือนำไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตขององค์การ 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการสร้างและ
แสวงหาความรู้อย่างเป็นระบบ และจัดการกับความรู้นั้นให้อยู่ในรูปแบบที่บุคลากรภายในองค์การ
สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ทันท่วงที ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในองค์การมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2.1.2 ความเป็นมา/จุดมุ่งหมายของการจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้ได้รับความสนใจครั้งแรกในช่วงปี พ.ศ. 2528 โดย สุวรรณ เหรียญ
เสาวภาคย ์(2548) ได้แบ่งยุคของการจัดการความรู้ออกเป็น 4 ยุค ดังนี้ 
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 ยุคที่ 1 (พ.ศ. 2528 – 2537) ถือเป็นยุคเริ่มต้นของการเรียนรู้ โดยมีแนวคิดที่ว่า ความรู้
สามารถนำมาบริหารจัดการได้ภายใต้ระบบโครงสร้างที่แน่นอน และมีการนำเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุน 
ในการตัดสินใจ ซึ่งในยุคนี้แนวคิดการจัดการความรู้ได้ถูกกล่าวถึงอย่างแพร่หลายมากขึ้นจากบทความ
วิชาการ เรื่อง “The Knowledge Creating Company” ของนักทฤษฎีองค์การชาวญี่ ปุ่น  Ikujiro 
Nonaka ซึ่งบทความวิชาการดังกล่าวถูกลงใน Harvard Business Review ในช่วงปลายปี พ.ศ. 2534 
และถูกตีพิมพ์เป็นหนังสือในปี พ.ศ. 2538  
 ยุคที่ 2 เริ่มประมาณปี พ.ศ. 2538 โดยมีการแบ่งความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ที่ฝัง
อยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และ ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ซึ่งในยุคนี้ นักทฤษฎี
องค์การชาวญี่ปุ่น Ikujiro Nonaka และ Takeuchi ได้คิดค้นกระบวนการเกลียวความรู้ (Knowledge 
Spiral) หรือ SECI Model ซึ่งเป็นโมเดลที่แสดงความสัมพันธ์ของกระบวนการหลอมรวมความรู้  
ในองค์การระหว่าง ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคคล กับ ความรู้ที่ชัดแจ้ง เพ่ือยกระดับความรู้ให้สูงขึ้น 
อย่างต่อเนื่องเป็นวัฎจักร ดังภาพที่ 2.1 
 
ภาพที่ 2.1 กระบวนการเกลียวความรู้ (Knowledge Spiral) หรือ SECI Model  
 

 

ที่มา : บุญด ีบุญญากิจ (2548) 
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 จากภาพที่ 2.1 กระบวนการหลอมรวมความรู้ในองค์การจะเกิดขึ้นได้ 4 รูปแบบ คือ  

• การแลกเปลี่ ยนเรียนรู้  (Socialization) เป็ นการแลกเปลี่ ยนเรียนรู้  Tacit 
knowledge ระหว่างกันผ่านการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ตรง 

• การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) เป็นการสกัดความรู้ที่ฝังอยู่ใน 
ตัวบุคคลออกมาในรูปแบบที่จับต้องได้ เป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นกระบวนการแปลง
จาก Tacit knowledge เป็น Explicit knowledge 

• การควบรวมความรู้  (Combination) เป็นการรวบรวม Explicit knowledge  
เข้าด้วยกันเพ่ือพัฒนาเป็นความรู้ใหม่ๆ 

• การผนึกฝังความรู้ (Internalization) เป็นการนำความรู้ที่เรียนรู้มาไปปฏิบัติ หรือ
เป็นการแปลงจาก Explicit knowledge มาเป็น Tacit knowledge อีกครั้ง 
จากนั้นจึงวนกลับมาเริ่มต้นทำซ้ำที่กระบวนการแรก เพ่ือพัฒนาการจัดการ
ความรู้ให้เป็นงานประจำที่ยั่งยืน 

 นอกจากความนิยมของ SECI Model แล้ว ยุคที่ 2 ยังเป็นยุคที่เริ่มมีการจัดการความรู้ 
อย่างเป็นระบบมากขึ้น โดยการนำระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาช่วยอำนวยความสะดวก และมุ่งเน้น  
การดำเนินการให้เกิดประโยชน์สูงสุด อย่างไรก็ตาม การใช้ SECI Model อาจไม่ตอบโจทย์กับความรู้ 
ที่ซับซ้อน จึงนำไปสู่การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคท่ี 3 
 ยุคที่  3 การจัดการความรู้ ในยุคนี้มุ่งเน้นให้จัดการความรู้ เพ่ือพัฒนาประสิทธิผล 
การตัดสินใจและการสร้างนวัตกรรม โดยให้ความสำคัญกับพฤติกรรมของมนุษย์มากขึ้น เนื่องจาก
ความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้นั้นจะสามารถเกิดขึ้นได้จากความสมัครใจของทั้ง 2 ฝ่ายเท่านั้น 
 ยุคที่ 4 คือยุคปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคที่การสื่อสารระหว่างกันมีความสะดวก รวดเร็ว และ 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลให้การจัดการความรู้มีบทบาทและเป็นส่วนสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา
องค์การ 
 สำหรับแนวคิดการจัดการความรู้ในประเทศไทยนั้น ดร.ประพนธ์ ผาสุกยืด กรรมการ
มูลนิธิสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสังคม (สคส.) ได้กล่าวถึงภาพรวมอดีต ปัจจุบัน และ
อนาคตของการจัดการความรู้ในประเทศไทยไว้ว่า การจัดการความรู้ในประเทศไทยสามารถแบ่งเป็น 
3 ยุค ดังนี้ 
 การจัดการความรู้ในประเทศไทย ยุคที่ 1 (ราว พ.ศ. 2545 - 2550) ซึ่งการจัดการความรู้ 
ในช่วงแรกมุ่งเน้นการจัดการเนื้อหาเป็นหลัก โดยการถอดความรู้ออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้งอยู่ใน
รูปแบบเอกสาร โดยมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนในการจัดทำระบบเพ่ือจัดการ
เนื้อหาและจัดการกับเอกสารที่ถูกจัดทำขึ้น ซึ่งในระยะแรกยังไม่มีหน่วยงานใดที่ทำหน้าที่ผลักดัน 
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การจัดการความรู้ในประเทศไทยอย่างเป็นรูปธรรม ต่อมาแนวคิดการจัดการความรู้ได้รับความสนใจ
มากขึ้นจากการที่ สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ออกพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์  
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ .ศ. 2546 ถือเป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนา 
ระบบราชการไทย โดยให้ส่วนราชการต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทำงาน  
เพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของหน่วยงานให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่า
มาตรฐานสากล ตามมาตรา 11 บัญญัติว่า  

“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร  
และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับ
สถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  
สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็น
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์
ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้” ("พระราชกฤษฎีกา
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546," 
2546)  

 ต่อมาในปี พ.ศ. 2547 สำนักงาน ก.พ.ร. ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางที่ทำหน้าที่กระตุ้น 
เรื่องการบริหารจัดการภาครัฐ ได้สร้างตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเรียนรู้และการจัดการความรู้ขึ้น ทำให้
หน่วยงานภาครัฐเริ่มดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานอย่างจริงจังและเป็นรูปธรรมมากขึ้ น 
โดย สำนักงาน ก.พ.ร. ได้กำหนดแนวทางการดำเนินการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ให้กับ  
ส่วนราชการและส่งเสริมให้การจัดการความรู้ในส่วนราชการเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้  
ที่สำคัญได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน พร้อมก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป อย่า งไรก็ตาม 
การจัดการความรู้ ในยุคนี้ยังเป็นการทำ KM เพ่ือ KM กล่าวคือ เป็นการจัดการความรู้ที่ทำ 
ตามระเบียบ คำสั่ง หรือนโยบายขององค์การเท่านั้น 
 การจัดการความรู้ในประเทศไทย ยุคที่ 2 (ราว พ.ศ. 2550 - 2555) ในยุคนี้จะมุ่งเน้น 
ให้ความสำคัญกับพฤติกรรมของมนุษย์มากขึ้ น โดยมีแนวคิดที่ ว่าหากคนสามารถเชื่อมโยง 
และมีปฏิสัมพันธ์กันได้จะช่วยให้การดำเนินการจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
โดย ดร.ประพนธ์ ผาสุกยืด ได้นำเสนอ KM โมเดลขึ้นในประเทศไทย เรียกว่า โมเดลปลาทู (TUNA 
Model) ดังภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 โมเดลปลาทู (TUNA Model) 

 

 

ที่มา : ประพนธ์ ผาสุกยืด (2550) 

 จากภาพที่  2.2 โมเดลปลาทูเป็นแนวทางเบื้องต้นในการดำเนินการจัดการความรู้  
โดยเปรียบกับปลาทูซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) หัวปลา หมายถึง Knowledge Vision (KV)  
เป็นเป้าหมายหลักของการดำเนินการจัดการความรู้ โดยการดำเนินการจัดการความรู้ภายในองค์การ
นั้นสามารถตอบโจทย์ได้ว่าดำเนินการเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร (2) ตัวปลา หมายถึง 
Knowledge Asset (KA) คือ คลังความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การ 
และ (3) ท้องปลา หมายถึง Knowledge Sharing (KS) คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล  
โดยมี หางปลา หมายถึง Information Technology (IT) เทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็นเครื่องมือเสริม
เพ่ือช่วยในการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเผยแพร่ความรู้ ดังนั้น  การจัดการความรู้ในยุคนี้
จะเป็นการจัดการความรู้เพื่อนำความรู้ไปตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ  
 การจัดการความรู้ในประเทศไทย ยุคที่ 3 (ราว พ.ศ. 2555 – 2560) การจัดการความรู้ 
ในยุคนี้มุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลัก โดยการนำความรู้ที่ได้มาใช้ประโยชน์และต่อยอดให้เกิดผลลัพธ์ 
ตามบริบทที่ต้องการ ไม่ว่าจะเป็น การนำความรู้มาปรับใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาในงาน หรือการนำความรู้  
มาพัฒนาต่อยอดให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีมากขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้  การแบ่งปันความรู้ที่นำไปใช้แล้วประสบ
ผลสำเร็จ (Best practices) นั้น นอกจากจะเป็นการส่งเสริมการสร้างความร่วมมือระหว่างกัน ยังทำให้
ความรู้กลายเป็นวงจรที่วนซ้ำไปเรื่อยๆ มีการเคลื่อนไหวและปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา 

การจัดการความรู้ในประเทศไทย ยุคที่ 4 (ราว พ.ศ. 2560 – ปัจจุบัน) การจัดการความรู้ 
ในยุคปัจจุบันจะเน้นการประยุกต์ใช้ข้อมูลและพัฒนาความรู้ที่มีโดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุน เช่น 
ปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence : AI) เทคโนโลยีการประมวลผลแบบคลาวด์  (Cloud 
Computing) เทคโนโลยีการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่  (Big Data Analytics) เป็นต้น จนเกิดเป็น
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นวัตกรรมใหม่ๆ โดยไม่ทิ้งการสร้างวัฒนธรรมภายในองค์การและการสนับสนุนของผู้นำองค์การ  
เพ่ือขับเคลื่อนการจัดการความรู้ภายในองค์การให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง และนำไปสู่การพัฒนาเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

ในปัจจุบันหลายองค์การได้มีการนำการจัดการความรู้เข้ามาใช้เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการพัฒนา
องค์การมากขึ้นเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ทำให้มีนักวิชาการหลากหลายท่านได้ศึกษา
และให้ข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้ ดังตารางที่ 2.1 
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 จากตารางที่ 2.1 พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ การวัดและประเมินผล และโครงสร้างองค์การ อย่างไร 
ก็ตาม เจษฎา นกน้อย และ คณะ (2553) ได้เพ่ิมเติมปัจจัยเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้  
ที่เป็นระบบ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับกระบวนการและขั้นตอนของการจัดการความรู้โดยตรง ผู้วิจัยจึงมี 
ความคิดเห็นว่าไม่ควรละเลยในประเด็นนี้เพ่ือความครอบคลุมทั้งระบบ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปปัจจัย 
รายด้านที่มีผลต่อการจัดการความรู้ ดังนี้ 
 1) ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ  การจัดการความรู้จะประสบความสำเร็จต้องได้รับ 
การสนับสนุนจากผู้บริหารองค์การ เนื่องจากผู้บริหารผู้บริหารองค์การจะเป็นผู้กำหนดทิศทาง  
ความเชื่อ และค่านิยมโดยจะต้องเข้าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการความรู้ 
จากนั้นจึงสื่อสารและผลักดันให้กับบุคลากรภายในองค์การได้รับรู้อย่างทั่วถึงและเกิดความมุ่งมั่น
ร่วมกันทั้งองค์การ นอกจากนี้ Toyama (2002) ยังได้กล่าวถึงความสำคัญเกี่ยวกับภาวะของผู้นำ 
ในการจัดการความรู้ โดยระบุว่า ผู้นำเป็นบุคคลสำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการจัดการความรู้ 
ในทุกขั้นตอน และเป็นผู้สนับสนุนหลักที่ทำให้การจัดการความรู้ภายในองค์การขับเคลื่อนไปได้  
โดยผู้นำมีบทบาทในการกำหนดวิสัยทัศน์ซึ่งจะช่วยให้ทิศทางในกระบวนการสร้างความรู้ชัดเจนขึ้น 
หากวิสัยทัศน์ขององค์การด้านการจัดการความรู้ไม่ชัดเจนจะทำให้บุคลากรภายในองค์การเกิด 
ความไม่เข้าใจได้ว่าทำไมทุกคนต้องสร้างความรู้ ความรู้ประเภทใดที่องค์การต้องการ และความรู้ที่ได้
จะสามารถส่งผลต่อองค์การได้อย่างไรบ้าง ดังนั้น การที่ผู้นำมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสื่อสาร  
ให้บุคลากรภายในองค์การรับทราบทั่วกันจะทำให้บุคลากรภายในองค์การบรรลุเป้าหมายตามที่
องค์การต้องการได้เร็วขึ้น นอกจากนี้ผู้นำยังมีบทบาทในการสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ให้กับบุคลากรทุกระดับ และกระตุ้นให้ทุกคนในองค์การมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ร่วมกัน  
โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน สร้างบรรยากาศในการทำงานให้ทุกคนเชื่อใจซึ่งกัน 
และกัน ส่งเสริมความคิดในการแบ่งปัน ไม่หวงแหนความรู้ไว้กับตัวเอง  
 2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ องค์การจะต้องมีวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างกัน ซึ่งจะช่วยเอื้อให้การจัดการความรู้บรรลุผลสำเร็จมากข้ึน 
 3) ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยทำให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น รวมทั้งองค์การสามารถนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนระบบ
ฐานข้อมูลและการจัดการคลังความรู้ขององค์การ เนื่องจากการมีฐานข้อมูลที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้
บุคลากรสามารถค้นหาและนำความรู้ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดีและรวดเร็วขึ้น  ทั้งนี้ การนำ
เทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการจัดการความรู้จะต้องพิจารณาถึงการบูรณาการเข้ากับระบบที่มีอยู่เดิม
และต้องอำนวยความสะดวกให้บุคลากรผู้ใช้ความรู้สามารถเข้าใช้ความรู้ได้โดยง่ายที่สุดจึงจะทำให้
การแลกเปลี่ยนความรู้เป็นไปอย่างสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
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 4) ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล การวัดและประเมินผลจะช่วยให้องค์การทราบถึง  
สภาพปัจจุบันในการจัดการความรู้ และสามารถประเมินภายในองค์การตนเองได้ว่าการดำเนินการ
จัดการความรู้ภายในหน่วยงานมีความก้าวหน้ามากเพียงใด สามารถบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
ได้หรือไม่ รวมทั้งสามารถนำผลการประเมินดังกล่าวมาพิจารณาเพ่ือปรับปรุงกระบวนการ ทักษะ 
ความรู้และขีดความสามารถของบุคลากรเกี่ยวกับการจัดการความรู้ รวมทั้งปรับปรุงกลยุทธ์  
และกิจกรรมต่างๆ ได้ นอกจากนี้การวัดและประเมินผลจะสามารถช่วยให้บุคลากรภายในองค์การ 
เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการจัดการความรู้ ทั้งนี้ ตัวชี้วัดในการประเมินผล
จะต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความรู้ขององค์การเพ่ือให้การวัดผลมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  
 5) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ โครงสร้างองค์การมีส่วนสำคัญในกระบวนการจัดการความรู้ 
กล่าวคือ หากมีโครงสร้างที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะส่งผลให้เกิดกระบวนการได้ง่ายขึ้น  
โดยโครงสร้างที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ควรเป็นโครงสร้างที่ยืดหยุ่น มีการสื่อสารและความร่วมมือ
ระหว่างสายงานในแนวราบอย่างคล่องตัว 
 6) ปัจจัยเกี่ยวกับกระบวนการและขั้นตอนของการจัดการความรู้ องค์การต้องมีการจัด
กระบวนการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบและชัดเจน ครอบคลุมทั้ง 7 ขั้นตอน ได้แก่ การบ่งชี้ความรู้, 
การสร้างและแสวงหาความรู้, การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ, การประมวลและกลั่นกรองความรู้,  
การเข้าถึงความรู้, การแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ ซึ่งการจัดกระบวนการจัดการความรู้
อย่างเป็นระบบและชัดเจนนี้จะส่งผลให้การจัดการความรู้ของบุคลากรภายในองค์การมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  

 2.1.3 ความสำคัญของการจัดการความรู้กับองค์การ 
 ในปัจจุบันองค์การส่วนใหญ่มักประสบปัญหาภายในองค์การเกี่ยวกับความรู้ ยกตัวอย่างเช่น 
การที่องค์การไม่สามารถถ่ายโอนความรู้ฝังลึกที่สำคัญ (Critical tacit knowledge) จากบุคลากรที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณ์ไปสู่บุคลากรอ่ืนภายในองค์การได้ทันเวลา ซึ่งอาจเกิดจาก 
การเกษียณอายุของบุคลากรเหล่านั้น หรือการลาออกจากองค์การ อีกทั้งการพัฒนาศักยภาพของ 
บุคลากรใหม่ให้พร้อมทำงานและมีความเชี่ยวชาญจำเป็นต้องใช้ระยะเวลานาน จึงเป็นเหตุให้เกิดจุดอ่อน
ภายในองค์การได้ นอกจากนี้ การที่องค์การไม่เก็บรวบรวมองค์ความรู้ภายในองค์การอาจเป็นการปิด
โอกาสในการสร้างการเติบโตให้กับองค์การเอง และไม่สามารถปรับปรุงพัฒนาแนวทางการปฏิบัติที่ดี  
เพ่ือขยายผลให้กับบุคลากรภายในองค์การได้ 
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 จากกระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงการก้าวเข้าสู่
สังคมยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge - based Economy) ที่การเปลี่ยนแปลงสามารถเกิดขึ้นได้
ตลอดเวลา ความรู้ จึงมีบทบาทและมีความสำคัญมากข้ึนเพราะถือเป็นสินทรัพย์ทางปัญญาขององค์กร  
ที่ช่วยสร้างคุณค่าและเพ่ิมมูลค่าให้แก่องค์การ อีกทั้งองค์การที่มีการแลกเปลี่ ยนเรียนรู้ การแบ่งปัน 
สามารถเข้าถึงความรู้และนำไปใช้ได้อย่างรวดเร็วนั้น จะส่งผลต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ให้แก่องค์การ เนื่องจากมีผลต่อการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ได้อย่างทันท่วงที นอกจากนี้
องค์การยังสามารถปรับตัว ปรับเปลี่ยน และพัฒนาได้ทันต่อสภาพแวดล้อมภายนอกอีกด้วย การพัฒนา
องค์การให้มีประสิทธิภาพนั้นจำเป็นต้องมีการจัดการความรู้เข้ามาเป็นส่วนประกอบหนึ่งในการพัฒนา 
เนื่องจากองค์ความรู้ภายในองค์การที่อยู่กระจัดกระจายไม่ว่าจะอยู่ในตัวบุคลากรเอง หรืออยู่ในรูปแบบ 
ของเอกสาร ถือเป็นสินทรัพย์ขององค์การ หากองค์การมีการจัดการองค์ความรู้ต่างๆ ได้อย่างเป็นระบบ 
และเหมาะสม ส่งเสริมให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ และพัฒนาเพ่ือนำไปปรับใช้  
ในการปฏิบัติงานจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานขององค์การในภาพรวมได้ จากที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้นส่งผลให้ผู้นำทางธุรกิจรวมถึงนักวิชาการต่างๆ สนใจและตระหนักถึงความสำคัญของการจัดการ
ความรู้มากขึ้น โดยมีการนำแนวคิดการจัดการความรู้ไปประยุกต์ใช้ในองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐ  
และเอกชน (บดินทร์ วิจารณ์, 2547, น. 2) เนื่องจากการจัดการความรู้ถือเป็นรากฐานสำคัญของระบบ
การเรียนรู้ภายในองค์การที่จะนำไปสู่การสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ การสร้างนวัตกรรม รวมถึงการปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นกลไกสำคัญของการเติบโตและยกระดับความสามารถ 
และพัฒนาศักยภาพขององค์การ 

 2.1.4 ความสำคัญของการจัดการความรู้กับองค์การภาครัฐ 
 ด้วยสภาพการแข่งขันทั้งในโลกเศรษฐกิจและสังคม ส่งผลให้องค์การต่างๆ ต้องมีการปรับตัว
เพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่ทำให้สังคม 
ในปัจจุบันเปลี่ยนผ่านสู่ยุคของข้อมูลข่าวสาร หรือลักษณะขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไป แม้แต่องค์การ
ภาครัฐซึ่งถือเป็นองค์การขนาดใหญ่ มีโครงสร้างสลับซับซ้อน และมีจำนวนบุคลากรภายในองค์การ 
เป็นจำนวนมาก ก็ยังไม่สามารถหยุดนิ่งต่อการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้  การบริหารงานและ 
การบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การภาครัฐถือเป็นประเด็นสำคัญที่จะช่วยให้องค์การสามารถ
ดำเนินงานเพ่ือตอบสนองต่อความคาดหวังที่สูงขึ้นของประชาชนหรือผู้รับบริการที่มีต่อการบริการ  
ของภาครัฐ และทำให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ภายใต้ความเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เกิดขึ้น 
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 จากกระแสการเปลี่ ยนแปลงของสั งคมและของโลกตามที่ กล่ าวมาข้างต้นนั้ น  
การปรับเปลี่ยนบทบาทและแนวทางในการปฏิบัติราชการเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ถือเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนภารกิจของประเทศ ด้วยเหตุนี้ สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  
จึงได้ออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งถือ
เป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทย โดยให้ส่วนราชการต้องมีการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของหน่วยงาน
ให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล ตามมาตรา 11 ซึ่งจากพระราชกฤษฎีกานี้ทำให้องค์การ
ภาครัฐทุกส่วนราชการมีการเปลี่ยนแปลงมุมมองและรูปแบบในการบริหารงาน ซึ่งการจัดการความรู้
เป็นแนวคิดหนึ่งที่องค์การภาครัฐนำมาปรับใช้เพ่ือรักษาองค์ความรู้ขององค์การและผลักดันให้
องค์การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามที่พระราชกฤษฎีกากำหนด การที่ส่วนราชการ
มีการนำแนวคิดการจัดการความรู้มาปรับใช้ในองค์การจะช่วยทำให้องค์การมีรูปแบบที่ชัดเจน 
ในการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคลากรหรือเอกสารมาพัฒนา
เป็นองค์ความรู้ขององค์การ พร้อมทั้งมีการจัดระบบการเก็บเป็นคลังความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ เพ่ือพัฒนาความรู้มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในภาพรวมต่อการพัฒนาไปสู่รูปแบบ  
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งต่อมา สำนักงาน ก.พ.ร. ได้สร้างตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเรียนรู้และ  
การจัดการความรู้ขึ้น ทำให้องค์การภาครัฐเริ่มดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานอย่างจริงจัง
และเป็นรูปธรรมมากขึ้น ทั้งนี้ การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้ระบบการบริหารงาน  
ขององค์การมีความเข้มแข็ง มีฐานความรู้ขององค์การที่ช่วยประกอบการวางแผนการดำเนินงาน  
ขององค์การในอนาคต ทั้งยังเป็นการพัฒนาบุคลากรภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
ลดอัตราการเกิดภาวะสมองไหล (Brain drain) หรือภาวะที่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ
ภายในองค์การจากหลากหลายสาเหตุ ไม่ว่าจะเป็นการเกษียณอายุราชการหรือการลาออกจากราชการ 
เป็นต้น 
 การจัดการความรู้ของกองทัพบกเริ่มในปี พ.ศ. 2549 และเริ่มดำเนินการจริงจังและ 
เป็นรูปธรรมในปี พ.ศ. 2555 ภายใต้ความรับผิดชอบของกรมกำลังพลทหารบกซึ่งมีหน้าที่ขับเคลื่อน 
การจัดการความรู้ของกองทัพบกในภาพรวม และเป็นหน่วยนำร่องให้กับหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก 
ได้ศึกษาเป็นแบบอย่าง โดยการดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกเป็นไปตาม  
กลยุทธ์ของกองทัพบกด้านการจัดการความรู้ตามแผนแม่บทการจัดการความรู้ของกองทัพบก  
ซึ่งส่งผลให้ผลการประเมินการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกอยู่ในระดับ ดี  
มาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ เป็นผลมาจากการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาและความมุ่งมั่นตั้งใจของกำลังพล 
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ภายในกรมกำลังพลทหารบกที่มีเป้าหมายร่วมกันด้านการจัดการความรู้ ทั้งนี้ การศึกษาเรื่อง “การรับรู้
และทัศนคติในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้: การถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการ
ความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก” นั้น นอกจากจะช่วยให้กรมกำลังพลทหารบกทราบถึงปัจจัย  
ที่ทำให้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับ ดี อย่างต่อเนื่องแล้ว ยังเป็นการวิเคราะห์แนวทาง
ในการพัฒนากรมกำลังพลทหารบกสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป ทั้งยังเป็นประโยชน์ต่อ
การขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกและกองทัพบกในภาพรวม 
 

2.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ 

 2.2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 คำว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” นั้นได้มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
 Argyris (1996) ได้ให้มุมมองเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์การที่มีกระบวนการในการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดขององค์การ บุคลากรภายใน
องค์การสามารถตั้งคำถามในการปฏิบัติงานได้ ถึงแม้ว่าคำถามนั้นๆ อาจขัดต่อนโยบายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์การ แต่เพ่ือการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาด รวมถึงการปรับปรุงและพัฒนา
องค์การให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น จึงเป็นที่ยอมรับได้ ในขณะที่ Levitt and March (1988) กล่าวว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มีการเรียนรู้เป็นประจำ โดยเฉพาะการเรียนรู้จากประสบการณ์  
ในอดีตเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการดำเนินงานในปัจจุบันและนำไปสู่
เป้าหมายขององค์การที่ได้ตั้งไว้ โดยให้ความสนใจกับวิธีการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงของตนเอง 
ประสบการณ์ของผู้อ่ืน และการนำประสบการณ์ที่ได้มาสร้างแนวคิดเพ่ือต่อยอดและพัฒนาจาก
ประสบการณ์นั้นๆ ให้กลายเป็นองค์ความรู้ขององค์การ และ Garvin (1993) ได้กล่าวว่า องค์การ 
แห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มีทักษะในการสร้างสรรค์ การสรรหา และถ่ายโอนความรู้ รวมถึง  
การปรับปรุงพฤติกรรมที่สะท้อนความรู้ใหม่ๆ และความเข้าใจที่ลึกซึ้ง  ซึ่งอาจมาจากการแสวงหา
ความรู้จากภายนอกองค์การ หรือการเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ 
Marquardt (2002) ที่กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มีการเรียนรู้อย่างเต็มที่   
มีการรวบรวม จัดการ และใช้ความรู้ เพ่ือผลสำเร็จขององค์การ โดยการนำเท คโนโลยีมาใช้  
ในการเรียนรู้และเพ่ิมผลผลิต  
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการบางท่านได้ให้คำนิยามของคำว่า องค์การแห่งการเรียนรู้   
โดยมุ่งเน้นไปที่บุคลากรภายในองค์การ Senge (2006) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การ 
ที่บุคลากรมีการพัฒนาและขยายขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างผลงานตามที่ปรารถนา  
โดยบุคลากรทุกระดับสามารถเรียนรู้และพัฒนาแนวความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ  ได้อย่างเปิดกว้าง  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

26 
 
เน้นการมีส่วนร่วม และเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์การ และ เจษฎา นกน้อย (2554) ที่กล่าวว่า องค์การ
แห่งการเรียนรู้ คือ กระบวนการจัดการขององค์การที่ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับภายในองค์การ 
มีการวิเคราะห์ความต้องการและกำหนดเป้าหมายร่วมกัน พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการดำเนินงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ภายใต้
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 จากคำนิยามข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มี  
การเรียนรู้ตลอดเวลา และมีทักษะในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การถ่ายโอนความรู้  
และการแบ่งปันความรู้กันภายในองค์การ มีการนำเทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุนการเรียนรู้และใช้
ความรู้เพ่ือผลสำเร็จขององค์การ ซึ่งบุคลากรในองค์การที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้อง
มีความกระตือรือร้น มีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง และพร้อมปรับตัวตามสภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลง 

 2.2.2 ลักษณะ/องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 Marquardt (2002) ได้ระบุลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าต้องประกอบด้วย
คุณลักษณะ 11 ประการ ดังนี้ 
 1) โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) มีโครงสร้างที่คล่องตัว มีความยืดหยุ่น 
ไม่มีสายการบังคับบัญชาที่มากเกินไป มีการบริหารงานที่อิงกับสมรรถนะ (Competencies) มากกว่า
คำอธิบายรายละเอียดงาน (Job Description) 
 2) วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์การ (Corporate Learning Culture) องค์การมี 
การสนับสนุนให้มีบรรยากาศในการเรียนรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม เรียนรู้จากประสบการณ์ 
และมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและพัฒนาตนเอง 
 3) การเพ่ิมอำนาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) ส่งเสริมให้บุคลากร 
ทุกระดับมีอิสระในการตัดสินใจและแก้ปัญหาของตนเอง เพ่ือให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ไปพร้อมๆ กับ
การทำงานภายใต้กลยุทธ์และแผนงานขององค์การ 
 4) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ เพ่ือให้องค์การปรับตัวและก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน  
 5) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) เน้นให้บุคลากร
ภายในองค์การมีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ และมีการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนข้อมูลระหว่างกัน 
 6) เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) มีการใช้เทคโนโลยี 
เพ่ือสนับสนุนในกระบวนการเรียนรู้ทุกข้ันตอน 
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 7) มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) องค์การเน้นคุณภาพของสินค้าและบริการเพ่ือการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง 
 8) กลยุทธ์ (Strategy) มีการใช้กลยุทธ์การเรียนรู้ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน โดยมี
ผู้บริหารทำหน้าที่สนับสนุนการดำเนินงาน 
 9) บรรยากาศที่ สนั บสนุน  (Supportive Atmosphere) มีการส่ งเสริมและสร้าง
บรรยากาศในการทำงานที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ทุกคนมีอิสระทางความคิด และยอมรับในความคิดเห็น
ที่แตกต่างของบุคคล 
 10) การทำงานเป็นทีมและเครือข่าย (Teamwork and Networking) มีการสร้างระบบ 
พ่ีเลี้ยง ผู้สอนงาน และผู้ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ เพื่อส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกันภายใน
องค์การ 
 11) วิสัยทัศน์ (Vision) ส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์การมีส่วนร่วมในการกำหนด 
ทิศทางการดำเนินงาน รวมถึงเป้าหมายร่วมกัน 
 นอกจากนี้  เจษฎา นกน้อย (2554) ยังได้กล่าวเพ่ิมเติมเกี่ยวกับลักษณะขององค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ระบุว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะแตกต่างจากองค์การทั่วๆ ไป เนื่องจากองค์การ  
แห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่กระตุ้นให้บุคลากรทุกระดับภายในองค์การมีความใฝ่รู้ตลอดเวลา  
และสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ โดยมีการเพ่ิมเติมลักษณะขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ในประเด็น การไม่เพิกเฉยต่อความผิดพลาด โดยกล่าวเพ่ิมเติมว่า เมื่อเกิดความผิดพลาด
บุคลากรภายในองค์การจะต้องพิจารณาเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และพร้อมที่จะเสี่ยง 
ในการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆ เพ่ือแสวงหาแนวทางการปฏิบัติที่ดีกว่าเดิม 
 ยุรพร ศุทธรัตน์  (2552) กล่าวถึงลักษณะเด่นของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
ซึ่งแบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
 1) ค่านิยมทางวัฒนธรรม (Cultural Values) องค์การมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิด 
การเรียนรู้ภายในองค์การ เกิดวัฒนธรรมในการแบ่งปัน และสามารถประยุกใช้ความรู้นั้นๆ ได้  
อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ 
 2) ความมุ่ งมั่ น ของผู้ บ ริ ห ารและการให้ อำนาจ (Leadership Commitment and 
Empowerment) คือ ผู้นำมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การ 
รวมถึงเป็นแบบอย่างท่ีดีในการเรียนรู้ 
 3) การสื่อสาร (Communication) หมายรวมถึง กระบวนการสื่อสาร วิธีการสื่อสาร และ
เครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสาร โดยสนับสนุนให้มีการสื่อสารระหว่างหน่วยงานมากข้ึน และลดการแข่งขัน
ภายในองค์การลง ทั้งนี้ ช่องทางในการสื่อสารจะต้องเปิดกว้างทั้งการให้ข้อมูลและการรับข้อมูล 
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 4) การถ่ายโอนความรู้ขององค์การ (Knowledge Transfer) การถ่ายโอนความรู้ที่รวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพองค์การเป็นลักษณะสำคัญประการหนึ่งของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 5) คุณ ลักษณ ะของพนั กงานในองค์การ (Employee Characteristics) สามารถ 
แบ่งออกเปน็ 2 ประเภท ดังนี้ 
 5.1) คุณลักษณะของพนักงานที่เป็นผู้นำ จะต้องเป็นคนเปิดเผย มีความคิดอย่างเป็น
ระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
 5.2) คุณลักษณะของพนักงานทั่วไป จะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
และมีความใฝ่รู้อยู่เสมอ 
 6) การยกระดับผลการปฏิบัติงาน (Performance Upgrading) ถือเป็นมาตรวัดที่สำคัญ 
ในการประเมินองค์การถึงความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากการยกระดับผลการปฏิบัติงาน  
เป็นการปรับปรุงคุณภาพในการทำงานอย่างต่อเนื่อง และมีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง
เช่นกัน 
 ในส่วนขององค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ Marquardt (2002) ได้กล่าวว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย ระบบย่อย (Subsystem) 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ (Learning) 
องค์การ (Organization) คน (People) ความรู้  (Knowledge) และเทคโนโลยี  (Technology)  
โดยระบบย่อยทั้ง 5 ระบบนี้จะต้องมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หากระบบย่อยใดมีปัญหาอาจส่งผล
ต่อระบบย่อยอ่ืนๆ ได้ และระบบย่อยการเรียนรู้เป็นระบบซึ่งแทรกซึมอยู่ในทุกระบบย่อย ดังภาพที่ 2.3 
 
ภาพที่ 2.3 ตัวแบบระบบองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

 
ที่มา : Marquardt (2002) 
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 จากภาพที่ 2.3 สามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละระบบย่อยได้ดังนี้ 
 1) ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning Subsystem) เป็นระบบย่อยหลักขององค์การ 
แห่งการเรียนรู้ที่แทรกซึมไปยังระบบย่อยอ่ืนๆ ขององค์การ การเรียนรู้เกิดขึ้นได้ในทุกระดับ  
ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์การ ซึ่งแต่ละระดับจะมีวิธีการในการเรียนรู้
แตกต่างกันไป เช่น การทบทวนประสบการณ์ในอดีตเพ่ือปรับใช้ในอนาคต (Adaptive Learning) 
การคาดการณ์อนาคตเพ่ือหลีกเลี่ยงผลลบที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (Anticipatory Learning) 
และกระบวนการศึกษาค้นคว้าและทบทวนสิ่งที่เกิดขึ้นเพ่ือนำองค์ความรู้ที่ได้ไปพัฒนาในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ โดยมีทักษะสำคัญที่ต้องเรียนรู้ ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบ (System 
Thinking) รูปแบบความคิด (Mental Models) การมุ่ งสู่ ความเป็น เลิศ (Personal Mastery)  
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-directed Learning) และการเสวนา (Dialogue) 
 2) ระบบย่อยด้านองค์การ (Organizational Subsystem) องค์การต้องมีวิสัยทัศน์   
พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจนและสนับสนุนให้มีการเรียนรู้อย่างเต็มที่ รวมถึงการถ่ายโอนและนำ
ความรู้ไปใช้ในการดำเนินงาน นอกจากนี้องค์การยังต้องมีโครงสร้างแบบแบนราบและยืดหยุ่นเพื่อให้ 
การติดต่อสื่อสารและการแลกเปลี่ยนข้อมูลเป็นไปด้วยความสะดวกและรวดเร็ว มีวัฒนธรรมองค์การ 
ทีป่ลูกฝังให้บุคลากรภายในองค์การตระหนักว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งสำคัญที่จะสามารถนำพาองค์การไปสู่
ความสำเร็จได ้
 3) ระบบย่อยด้านคน (People Subsystem) ประกอบด้วย กลุ่มบุคคลซึ่งสนับสนุนและ
ส่งเสริมการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ได้แก่  ผู้นำ พนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วนและพันธมิตรทางธุรกิจ  
ซัพพลายเออร์ และชุมชนที่อยู่แวดล้อม 
 4) ระบบย่อยด้านความรู้  (Knowledge Subsystem) ประกอบด้ วย 6 กิจกรรมที่ มี
ความสัมพันธ์กันในการบริหารจัดการความรู้ภายในองค์การ ได้แก่ การแสวงหาข้อมูลและสารสนเทศ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ การเก็บรักษาความรู้ให้บุคลากรภายใน
องค์การ การวิเคราะห์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เรียบเรียงใหม่ และจัดเก็บให้ เป็นระบบ 
 เกิดการถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ รวมถึงการประเมินความรู้เพ่ือนำกลับมาใช้ใหม่ให้เกิดประโยชน์ 
 5) ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี  (Technology Subsystem) คือ การนำระบบและ
กระบวนการเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้คนในองค์การเข้าถึงความรู้และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
กัน รวมถึงการใช้สื่อมาผสมผสานในการถ่ายทอดความรู้ 
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 2.2.3 ประโยชน์ของการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 เจษฎา นกน้อย (2554) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การสู่การกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในหลากหลายมิติ เนื่องจากการกลายเป็นองค์กา รแห่ง 
การเรียนรู้จะส่งผลให้ระบบย่อยต่างๆ ภายในองค์การปรับเปลี่ยนไป จากการมุ่งเน้นในการนำ
กระบวนการเรียนรู้มาปรับใช้ภายในองค์การจะส่งผลให้กระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์การมี  
การปรับปรุงคุณภาพงานและมีการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์การได้ผลการปฏิบัติงานที่ ดี
ที่สุด และเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีขีดความสามารถสูงขึ้น สามารถจัดการกับ 
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นได้ นอกจากนี้ การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะทำให้
วัฒนธรรมขององค์การเปลี่ยนไป กล่าวคือ บุคลากรภายในองค์การจะมีการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน  
มีลักษณะเปิดเผย และมีการยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จากวัฒนธรรมขององค์การดังกล่าว 
ส่งผลให้ทุกคนภายในองค์การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข สามารถปฏิบัติงานด้วยสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศที่ดี สามารถพัฒนาสินค้าและบริการเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่มารับ
บริการหรือมาใช้บริการขององค์การได้ 

 2.2.4 แนวทางการนำไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  
 Senge (2006) เจ้าของผลงาน The Fifth Discipline ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ ซึ่ง Senge ได้ให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ระดับบุคคลและองค์การ 
โดยเสนอหลักการสร้างวินัยของบุคลากรในองค์การ 5 ประการ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
องค์การเพื่อนำไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้  
 1) การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) เป็นการมองภาพและความสัมพันธ์ของ 
สิ่งต่างๆ ในภาพรวม ไม่มองแบบแยกส่วน ทำให้สามารถมองเหตุการณ์ที่สลับซับซ้อนได้ชัดเจนยิ่งขึ้น  
และนำไปสู่กระบวนการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) บุคลากรขององค์การจะต้องมีระดับ
ความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งเป็นความสามารถส่วนบุคคลที่นอกเหนือจากทักษะหรือความสามารถ
ทั่วไป โดยบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะตัว จะเป็นบุคลากรที่มีความรับผิดชอบสูงและมีการใฝ่หา  
ที่จะเรียนรู้อยู่เสมอและต่อเนื่อง มีปฏิภาณไหวพริบ และมีการใช้ข้อมูลในการคิดวิเคราะห์และ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หากองค์การมีบุคลากรประเภทนี้เป็นจำนวนมากจะส่งผลให้องค์การนั้นๆ 
มีศักยภาพสูงตามไปด้วย 
 3) รูปแบบทางความคิด (Mental Model) บุคลากรภายในองค์การโดยทั่วไปจะมี
ความคิดที่ฝังอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งหากองค์การสามารถปรับความคิดของบุคลากรที่แตกต่างกัน  
โดยการเพ่ิมทักษะ และฝึกให้เข้าใจถึงข้อจำกัดในสิ่งที่คิด จะทำให้บุคลากรเหล่านั้นทลายข้อจำกัด  
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ทางความคิดของตนเองลง และกลายเป็นบุคคลที่มีความใฝ่รู้ กล้าลองผิดลองถูก มีความคิดสร้างสรรค์ 
และเปิดใจรับกับสิ่งใหม่อยู่เสมอ ส่งผลต่อการตัดสินใจและการกระทำของตน สามารถพัฒนาความคิด
และความเชื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 
 4) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นการสร้างความร่วมมือกันอย่างยึดมั่น 
ของบุคลากรในองค์การ สร้างความตระหนักในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์การ ทำให้เกิด  
การยอมรับต่อจุดมุ่ งหมายในการดำเนินงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้  
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันยังทำให้บุคลากรภายในองค์การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน และยึดมั่น  
ในเป้าหมายขององค์การเปรียบเสมือนเป็นเป้าหมายของตนเอง   
 5) การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัย
ความรู้และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาความรู้และ
ความสามารถของทีมให้เกิดข้ึนจนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม  
 Garvin (1993) ยังกล่าวเพ่ิมเติมอีกว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การที่มี
ทักษะในการสร้างสรรค์ (Creating) เรียนรู้  (Acquiring) และถ่ายทอดความรู้  (Transferring)  
โดยจะต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การเพ่ือพัฒนาให้องค์การกลายเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 5 ประการ ดังนี้ 
 1) การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ (System problem solving) เป็นการใช้หลักการ
วิเคราะห์ในการแก้ไขปัญหา โดยใช้ข้อมูลในการตัดสินใจแทนการใช้สมมติฐาน  
 2) การทดลองแนวทางใหม่ๆ (Experimentation with new approaches) เป็นการทดลอง
งานหนึ่งๆ เพื่อพัฒนาหาแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มักใช้คู่กับกระบวนการแก้ปัญหา 
อย่างเป็นระบบ หรือในบางครั้งอาจจัดทำในรูปแบบของโครงการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุง
พัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  3) การเรียนรู้ จากประสบการณ์ ของตนเองและอดี ต (Learning from their own 
experience and best practices of others) เพ่ือเป็นการตรวจสอบตนเองทั้งในด้านความสำเร็จและ
ความล้มเหลวในงาน เพ่ือพัฒนาต่อยอดให้ดียิ่งขึ้น 
 4) การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผู้ อ่ืนทำได้ดี (Learning from the experience and 
best practices of others) เพ่ือค้นหาแนวทางการปฏิบัติที่ดีและทดลองปฏิบัติโดยปรับตามบริบท
ของตนเอง 
 5) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายในองค์การ (Transferring 
knowledge quickly and efficiently throughout the organization) ซึ่ งจะส่งผลให้บุคลากร
ภายในองค์การสามารถนำความรู้เหล่านั้นไปปรับใช้และต่อยอดได้อย่างทันท่วงที 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

32 
 
 Marquardt (2002) ได้ เสนอแนวทางในการทำให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้ ประกอบด้วยขั้นตอน 16 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1) การให้คำมั่นสัญญาในการก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ถือเป็นขั้นตอนแรก 
ที่ผู้บริหารองค์การควรทำในการให้คำมั่นสัญญาในการก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
เพ่ือแสดงจุดยืน รวมทั้งวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนแก่บุคลากรภายในองค์การ 

 2) การสร้างความเป็นหนึ่งเดียวเพ่ือพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง บุคลากรทุกระดับ 
ต่างสามารถส่งผลกระทบต่อองค์การได้ไม่มากก็น้อย ดังนั้น เมื่อองค์การต้องการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่
เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงจำเป็นจะต้องสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกันภายในองค์การ 
เพ่ือร่วมกันรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

 3) การเชื่อมต่อการเรียนรู้กับการปฏิบัติงานขององค์การ  คือ การเชื่อมโยงกระบวนการ
เรียนรู้เข้ากับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากการเชื่อมโยงดังกล่าวจะช่วยให้บุคลากร
ภายในองค์การเกิดความตระหนักรู้และเข้าใจทิศทางของการปฏิบัติมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นการดึงดูดให้
บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 

 4) การประเมินความสามารถขององค์การ เป็นการประเมินสภาพการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้เบื้องต้นเพ่ือที่จะสามารถกำหนดทิศทางในอนาคตได้ โดยวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน 
ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การ และช่องว่างภายในองค์การ เพ่ือนำมาปรับใช้ในการกำหนดกลยุทธ์  
ที่เหมาะสมต่อไป 

 5) การสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ การสื่อสารวิสัยทัศน์ภายในองค์การ 
ถือเป็นเรื่องสำคัญ นอกจากจะต้องมีการสื่อสารกับบุลากรภายในองค์การแล้วยังต้องมีการสื่อสารถึง  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในองค์การด้วย เพ่ือให้ทุกภาคส่วนมีเป้าหมายเดียวกัน 

 6) การตระหนักถึงความสำคัญของการคิดและการกระทำอย่างเป็นระบบ การคิดและ 
การกระทำที่เป็นระบบจะช่วยให้บุคลากรภายในองค์การมองในมุมกว้างมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการมอง
ปัญหาหรือการปฏิบัติงาน การมองในมุมกว้างและการกระทำท่ีเป็นระบบจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

 7) ผู้นำแสดงถึงความมุ่งมั่นในการเรียนรู้ การปฏิบัติเป็นตัวอย่างของผู้นำมักส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรได้มากกว่าการสร้างวิสัยทัศน์และสื่อสารให้กับบุคลากรทราบ 
ดังนั้น ผู้นำที่มุ่งมั่นในการเรียนรู้จะต้องปฏิบัติจนให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากรทุกระดับ 

 8) ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์การให้มีการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริม
ให้การเรียนรู้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจำของทุกคน ซึ่งหากบุคลากรภายในองค์การ
สามารถให้การเรียนรู้เข้าไปเป็นสิ่งปฏิบัติประจำได้จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาของงานอย่างต่อเนื่อง  
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 9) การตั้งกลยุทธ์ขององค์การสำหรับการเรียนรู้ องค์การมีการตั้งกลยุทธ์ที่สนับสนุน 
การเรียนรู้ เช่น การส่งเสริมและให้โอกาสในการทดลองทำสิ่งใหม่ๆ การสนับสนุนการเข้าถึงความรู้  
จัดตารางในการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างกัน ส่งเสริมการแสวงหาความรู้  
จากภายในและภายนอกองค์การ เป็นต้น 

 10) การปรับโครงสร้างองค์การ คือ การปรับโครงสร้างโดยการลดโครงสร้างแบบราชการ
และลำดับขั้นในการบังคับบัญชา การปรับจุดโฟกัส โดยให้มุ่งความสนใจที่จะสร้างโครงสร้าง 
ให้สอดคล้องกับกิจกรรมและลูกค้ามากกว่าการสร้างโครงสร้างตามการทำงาน การกระจายอำนาจ  
และโครงสร้างที่ยืดหยุ่น 

 11) การขยายการเรียนรู้ไปสู่ห่วงโซ่ของธุรกิจ การเรียนรู้สามารถแทรกซึมได้ในห่วงโซ่
ธุรกิจและเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจในการนำความรู้และความคิดใหม่ๆ มาปรับใช้เพ่ือสร้างประโยชน์  
แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็น ลูกค้า ซัพพลายเออร์ ชุมชนแวดล้อม เป็นต้น  

 12) ทำให้เกิดการเรียนรู้และสร้างความรู้ให้เกิดขึ้น บุคลากรทุกระดับภายในองค์การ 
ที่ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะมีความท้าทายในการแสวงหาและสร้างความรู้ตลอดเวลา  
การมีความคิดสร้างสรรค์ และนำความคิดดังกล่าวมาใช้จริง โดยองค์การมีหน้าที่ ในการสร้าง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมให้สนับสนุนและส่งเสริมต่อกิจกรรมดังกล่าว 

 13) การค้นหาและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ คือ การนำเทคโนโลยี 
สารสนเทศมาปรับใช้เพ่ือสนับสนุนในการเรียนรู้ในด้านต่างๆ เช่น การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ 
และการถ่ายโอนความรู้ เนื่องจากเทคโนโลยีสามารถช่วยให้การเรียนรู้เกิดขึ้นได้รวดเร็วและ 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 14) การสร้างความสำเร็จในระยะสั้น  เพ่ือสร้างขวัญและกำลังใจให้กับทีมงานหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการบรรลุเป้าหมายระยะสั้นจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกเข้าใกล้ถึงความสำเร็จได้มาก
ขึ้นและไม่ท้อถอยต่อเป้าหมายในระยะยาว 

 15) การวัดผลการเรียนรู้และแสดงให้เห็นถึงความสำเร็จจากการเรียนรู้ การวัดผลจะช่วย
ประเมินตนเองว่ามีความคืบหน้าไประดับใด และแสดงให้เห็นถึงความสำเร็จในการเรียนรู้ของตนเอง 
กลุ่มบุคคล หรือองค์การ 

 16) การปรับตัว การพัฒนา และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมี
วัฒนธรรมในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง บุคลากรในองค์การจะต้องมีความกระหาย
ความรู้ ต้องการที่จะแสวงหาและสร้างความรู้ใหม่ๆ เสมอๆ รวมทั้งสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้ 
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 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2547) ได้ระบุว่า แนวทางในการพัฒนา
องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จำเป็นต้องผสานแนวคิดอันประกอบด้วย 
 1) การสร้างบรรยากาศแบบเปิด เพ่ือให้สมาชิกในองค์การเข้าใจและเล็งเห็นประโยชน์  
ของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือมุ่งไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 2) การพัฒนาวินัยทั้ง 5 ประการตามแนวคิดของ Senge ให้กับสมาชิกทุกคนในองค์การ  
เพ่ือเป็นการปรับพื้นฐานวิธีการคิดและวิธีการปฏิบัติต่อตนเองและองค์การ 

 3) การพัฒนาในระดับองค์การ คือ การปรับโครงสร้างขององค์การและระบบงานต่างๆ  
ให้พร้อมต่อการเรียนรู้ 

 4) การพัฒนาผู้นำสู่การเป็นผู้นำที่มีความเป็นเลิศ 
 5) การกำหนดรูปแบบของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล 
และส่วนรวม ในส่วนที่เกี่ยวกับหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 6) การกำหนดมาตรการในการถ่ายทอดองค์ความรู้และทักษะตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ  
 7) การพัฒนาและส่งเสริมระบบการทำงานเป็นทีม  

 ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้เสนอแนวทางในการดำเนินการไปสู่การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้โดยมุ่งเน้นกับการเปลี่ยนแปลงคนเป็นหลัก ดังนี้ 

 1) บุคลากรมีอิสระในการคิด อิสระในการพูดคุยในสิ่งที่ได้เรียนรู้ 
 2) บุคลากรมีการเรียนรู้ข้อผิดพลาดและนำมาพิจารณาแก้ไขเพ่ือแสวงหาแนวทาง 

การปฏิบัติที่ดีกว่า 
 3) มีการส่งเสริมความแตกต่างทางความคิด 
 4) มีการส่งเสริมการทำงานอย่างสร้างสรรค์ 
 5) มีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
 6) มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและสร้างทีมงานเพ่ือพัฒนาองค์การต่อไป 
 7) ชมเชยและให้รางวัลกับทีมงานที่สร้างผลงานใหม่ 

 จากการที่นักวิชาการหลากหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการนำไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ตามที่กล่าวไปแล้วข้างต้นนั้น ผู้วิจัยได้ทำการสรุปแนวคิดโดยทำการจัดกลุ่มตามระบบ
ย่อยเก่ียวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ดังตารางที่ 2.2 
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2.3 การถอดบทเรียน 

 2.3.1 ความหมายของการถอดบทเรียน 
 การถอดบทเรียนเป็นเครื่องมือหนึ่งในการสร้างความรู้ โดยเป็นวิธีการในการสกัดความรู้ 
ที่ฝังอยู่ในตัวคนออกมาเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยมีการให้คำนิยามของคำว่า การถอดบทเรียน  
ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
 วิจารณ์ พานิช (2548) กล่าวว่า การถอดบทเรียนจะช่วยในการสกัดบทเรียนออกมา  
ซึ่งสามารถถอดบทเรียนได้ทั้งบทเรียนที่ประสบความสำเร็จ หรือบทเรียนที่เกิดความผิดพลาด เพ่ือให้
ทราบถึงปัจจัยที่นำไปสู่ความสำเร็จหรือจุดอ่อนที่นำไปสู่ความผิดพลาดนั้น เพ่ือให้บุคคลอ่ืนๆ ที่ปฏิบัติ 
ในแนวทางเดียวกันได้มีโอกาสมาศึกษาและหยิบยกเอาบทเรียนหรือความรู้ไปใข้เพ่ือพัฒนาแนวทาง 
การปฏิบัติงานของตน  
 รัตนา ดวงแก้ว (2551) ได้ให้คำนิยาม การถอดบทเรียน ไว้ว่า เป็นการทบทวนประสบการณ์
การทำงานในแง่มุมต่างๆ เพื่อให้เห็นถึงปัจจัยที่ทำให้เกิดผลในปัจจุบัน ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอก โดยใช้วิธีสกัดจากกลุ่มเป้าหมาย พร้อมบันทึกรายละเอียดขั้นตอน รวมถึงผลการปฏิบัติงาน 
และความรู้ใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแนวทางไปการปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป
ได้ และ ประภาพรรณ อุ่นอบ (2552) ยังกล่าวอีกว่า การถอดบทเรียนเป็นวิธีการจัดการความรู้รูปแบบ
หนึ่งที่เน้นเสริมสร้างการเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างเป็นระบบ โดยผู้ร่วมกระบวนการถอดบทเรียนจะเกิด
การเรียนรู้ร่วมกันและนำไปสู่การปรับวิธีคิดและวิธีการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 พิสิฐ โอ่งเจริญ (2560) กล่าวว่า การถอดบทเรียน คือ กระบวนการในการสกัดความรู้และ
ประสบการณ์จากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนความรู้และการแสดงความคิดเห็น  
อย่างสร้างสรรค์ จากนั้นจึงสกัดออกมาเป็นองค์ความรู้เพื่อใช้สำหรับการดำเนินการต่อไป  
 สรุปได้ว่า การถอดบทเรียน หมายถึง กระบวนการในการสกัดความรู้ เน้นการมีส่วนร่วม
และการเรียนรู้ในกลุ่มที่เป็นระบบ ซึ่งความรู้ที่นำมาทำการถอดบทเรียนมาจากประสบการณ์  
ซึ่งอาจเป็นบทเรียนที่ประสบความสำเร็จ หรือบทเรียนที่ประสบความล้มเหลวก็ได้ ทั้งนี้ เพ่ือค้นหา
ปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดผล ณ ปัจจุบัน และนำองค์ความรู้ที่ได้มาเผยแพร่ให้ผู้ที่มีแนวปฏิบัติคล้ายกัน
ได้มาศึกษาเพ่ือแสวงหาแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด 

 2.3.2 ความสำคัญของการถอดบทเรียน 
 องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนหันมาให้ความสำคัญกับการถอดบทเรียนมากขึ้นเนื่องจาก
เล็งเห็นถึงความสำคัญในการสกัดประสบการณ์เพ่ือนำมาใช้ในการพัฒนาองค์การ ดังนั้น การถอด
บทเรียนจึงเปรียบเสมือนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ปรับเปลี่ยนวิธีคิดที่เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกัน 
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ในกระบวนการถอดบทเรียน ส่งผลต่อบรรยากาศในการทำงานที่ดี มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองคก์าร ซึ่ง นงลักษณ์ จิ๋วจู (2558) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการถอดบทเรียนไว้ดังนี้ 
 1) เป็นการสรุปบทเรียนของระดับบุคคลและระดับองค์การ ทบทวนเหตุการณ์ที่ผ่านมา 
เกี่ยวกับสิ่งที่เกิดข้ึน สิ่งที่ได้รับ สิ่งที่ควรปรับปรุง และสิ่งที่ควรต่อยอด 
 2) เป็นกระบวนการเรียนรู้ เนื่องจากมีการแลกเปลี่ยนและทบทวนผ่านการคิดอย่างเป็น
ระบบร่วมกัน เป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์การในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์การ และการเปิด
กว้างทางความคิด 
 3) เป็นการสรุปประเด็นเพ่ือนำไปเผยแพร่สู่คนในองค์การ 
 4) เป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การ 
 5) เป็นการปรับวิธีคิดและระบบคุณค่าที่เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ 
 6) เป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม 
 7) เกิดพฤติกรรมที่ยั่งยืน 
 มณฑา เก่งการพานิช (2556) ยังได้เสนออีกว่า การถอดบทเรียน มีความสำคัญต่อ
องค์การเนื่องจากเป็นการผลักดันให้องค์การเกิดองค์ความรู้ใหม่และเกิดนวัตกรรมที่ค้นพบจาก 
การวิเคราะห์กระบวนการทำงานที่เกิดขึ้น ทั้งในแง่ของการปรับปรุงหรือการพัฒนา ซึ่งการถอด
บทเรียนมีประโยชน์ต่อองค์การทั้งในระยะสั้น เกิดการปรับปรุงเทคนิคที่ใช้ในการทำงาน มีการขับเคลื่อน
งานไปในทางเดียวกัน สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสภาพแวดล้อม ประโยชน์ในระยะกลาง คือ การเกิด
ความเชื่อมั่นและความภาคภูมิใจเมื่อได้เห็นการพัฒนาของการดำเนินงานไปในทิศทางที่ดีขึ้น หรือการลด
ความผิดพลาดของงานลงจากการประยุกตฺใช้องค์ความรู้ที่ได้จากการถอดบทเรียน และประโยชน์  
ในระยะยาว คือ ทำให้เกิดต้นแบบในการทำงานที่ดี เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมให้องค์การ
ก้าวเข้าสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป  

 2.3.3 องค์ประกอบของการถอดบทเรียน 
 พิสิฐ โอ่งเจริญ (2560) ได้อธิบายองค์ประกอบของการถอดบทเรียน โดยสรุปได้ดังนี้ 
 1) ประเด็นที่ต้องการถอดบทเรียน ต้องกำหนดวัตถุประสงค์ในการถอดบทเรียน 
 2) บุคคลที่ เกี่ยวข้องในกระบวนการถอดบทเรียน ซึ่งประกอบด้วย ผู้ถอดบทเรียน  
ซึ่งจะต้องมีความพร้อมในส่วนของประเด็นคำถาม วัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิด ทฤษฎี และ
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้ ผู้ถอดบทเรียนจำเป็นต้องมีทักษะ 
ในการพูดคุยและการจับประเด็น สำหรับผู้ถูกถอดบทเรียน จะต้องเข้าจวัตถุประสงค์ของการถอด
บทเรียนและสามารถเล่าเรื่องได้อย่างเต็มที่ 
 3) กิจกรรมที่ดำเนินการ มีกิจกรรมอะไรบ้าง แต่ละกิจกรรมมีผลลัพธ์เป็นอย่างไร 
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 4) ความสัมพันธ์ของคนหรือกลุ่มคนที่จะทำการถอดบทเรียน ซึ่งควรมีความสัมพันธ์อันดี
และมีความเป็นกันเอง เพ่ือสนับสนุนบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 5) สิ่งแวดล้อม จะต้องมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการพูดคุยในลักษณะเป็นกันเองและไม่มีเสียง
รบกวน 
 ทั้งนีก้รอบของการถอดบทเรียนมักจะให้ความสำคัญกับประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
 1) จุดเด่น/สิ่งที่น่าภูมิใจของโครงการ 
 2) กิจกรรมที่ทำเพ่ือไปถึงเป้าหมาย และได้เรียนรู้อะไรจากสิ่งที่ทำ 
 3) เป้าหมายที่แท้จริงที่ทำได้ และปัจจัยแห่งความสำเร็จ หรือเงื่อนไขที่ขัดขวาง 
 4) วิธีการใดท่ีจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายที่ไกลกว่าเดิมได้ 
 5) วิธีการใดท่ีจะทำให้เกิดการมีส่วนร่วม การขยายผล และความยั่งยืนมากขึ้นกว่าเดิม 
 6) วิธีที่ทำให้โครงการผ่านพ้นอุปสรรคจนสามารถนำพาโครงการให้สำเร็จลุล่วงได้คืออะไร 
 สำหรับการศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพ่ือถอดบทเรียนเกี่ยวกับผลการประเมิน 
การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ซึ่งจะเป็นการสรุปบทเรียนในระดับองค์การและทบทวน
กระบวนการดำเนินการที่ผ่านมาเพ่ือศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี โดยบทเรียนที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อการขับเคลื่อน
แนวทางการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกและหน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป 
 

2.4 การรับรู้  

 2.4.1 ความหมายของการรับรู้ 
 คำว่า “การรับรู้” เป็นคำที่มีความหมายเกี่ยวข้องกับจิตวิทยา สังคม และพฤติกรรม 
การรับรู้ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้คำนิยามไว้ ดังนี้ 
 กรรณิการ์ สุวรรณโคตร (2528) กล่าวว่า การรับรู้เป็นกระบวนการที่ใช้ในการเลือก 
จัดประเภทและแปลความหมายของสิ่งเร้าจากสิ่งแวดล้อมที่มากระตุ้นประสาทรับการสัมผัสไปสู่  
การกระทำที่มีความหมาย ดังนั้น พฤติกรรมของบุคคลในการแสดงออกจะมีอิทธิพลมากจากการรับรู้
ต่อสิ่งเร้าซึ่งจะแตกต่างกันออกไปตามประสบการณ์ พื้นฐานความรู้ ความต้องการ ความสนใจ สภาวะ
อารมณ์ และเป้าหมายของแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ  Robbins (2001) ซึ่งให้ความหมายของ 
การรับรู้ว่าเป็นกระบวนการสำหรับจัดระเบียบและตีความความรู้สึกของตนเองเพ่ือให้ความหมาย
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ซึ่ งการตีความในการรับรู้ของแต่ละคนขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานส่วนบุคคล  
โดย สุภัทรา เฮงวาณิชย์ (2541) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า หากผู้ตีความไม่มีประสบการณ์หรือความรู้เดิม
เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ อาจส่งผลต่อการรับรู้ได้ และจะเหลือเพียงแต่เป็นการสัมผัสกับสิ่งเร้าเท่านั้น 
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กระบวนการของการรับรู้ จึงหมายถึง กระบวนการที่คาบเกี่ยวระหว่างความรู้สึก ความเข้าใจ 
ความคิด การเรียนรู้ การตัดสินใจ และส่งผลต่อการแสดงออกได้ 
 วันชัย มีชาติ (2556) ได้แสดงทรรศนะในแง่มุมการรับรู้ซึ่งจะมีผลต่อความสำเร็จของ
องค์การ โดยกล่าวว่า การรับรู้เป็นการอธิบายความรู้สึกและความหมายของสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัว  
การรับรู้ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันไปตมการเรียนรู้ สติปัญญา ทัศนคติ ค่านิยม และการกล่อมเกลา
ทางสังคม หากบุคลากรภายในองค์การมีการรับรู้ที่แตกต่างกันจะส่งผลกระทบต่อความสำเร็จของ
องค์การได ้
 จากคำนิยามข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นหลังจากที่ได้รับ 
การกระตุ้นจากสิ่งเร้าไม่ว่าจะเป็นคน สัตว์ สิ่งของ หรือสถานการณ์และถูกแปลความหมาย  
ซึ่งจะเกิดข้ึนในสมองโดยใช้ความรู้ ประสบการณ์ และความเข้าใจของแต่ละบุคคล ทำให้เกิดการแสดง
ออกเป็นพฤติกรรมต่างๆ ซึ่งการรับรู้ที่แตกต่างกันของบุคลากรภายในองค์การอาจส่งผลกระทบต่อ
ความสำเร็จขององค์การได ้
 การรับรู้เป็นพ้ืนฐานของบุคคลในการเรียนรู้ เนื่องจากการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมของ
มนุษย์จะขึ้นอยู่กับการรับรู้จากสภาพแวดล้อมนั้ นๆ และความสามารถของแต่ละบุคคล 
ในการตีความหมาย ดังนั้น การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และสิ่ งเร้ าที่มี
ประสิทธิภาพ และมีลักษณะสำคัญการรับรู้ 6 ประการ ดังนี้ (ปวัน มีนรักษ์เรืองเดช, 2549) 
 1) ต้องมีพ้ืนฐานข้อมูล ความรู้ หรือประสบการณ์ในเรื่องนั้นๆ มาก่อน  
 2) ต้องมีข้อวินิจฉัยในขั้นตอนของกระบวนการรับรู้ เนื่องจากการรับรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง  
ทุกคนจะไม่สามารถรับข้อมูลทุกชนิดในคราวเดียวกันได้ จึงมีความจำเป็นที่จะต้องอาศัยวิธีการวินิจฉัย
หรือตั้งสมมติฐานเพื่อให้การรับรู้นั้นสมบูรณ์ที่สุด 
 3) ต้องมีความสามารถในการแยกแยะลักษณะหรือคุณสมบัติที่สำคัญของข้อมูลได้  
อย่างถูกต้อง 
 4) ลักษณะของการรับรู้จะต้องมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างข้อมูลต่างๆ หลายประเภท 
 5) กระบวนการของการรับรู้จะต้องอาศัยการดัดแปลงข้อมูลจากประสบการณ์เดิมมาใช้  
ในขณะทีก่ำลังรับรู้เรื่องนั้นๆ 
 6) กระบวนการรับรู้มักจะเป็นไปโดยอัตโนมัติ ซึ่งแปลความหมายจากสมองต่อสิ่งเร้าต่างๆ 
 กระบวนการรับรู้เป็นกระบวนการที่คาบเกี่ยวกันระหว่างความรู้สึกและการประมวลผล  
ทางความคิด จากนั้นจึงส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออก (สุภัทรา เฮงวาณิชย์, 2541) ดังจะเห็นได้ 
จากภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4 กระบวนการของการรับรู้ 

 
ที่มา : สุภัทรา เฮงวาณิชย์ (2541) 

 จากภาพที่ 2.4 สรุปได้ว่า กระบวนการรับรู้ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1) กระบวนการภายนอก คือ การรับสิ่งเร้า ซึ่งอาจเป็นวัตถุ แสง สี เสียง กลิ่น รสต่างๆ  
ที่จะรับเข้าสู่ร่างกายผ่านประสาทสัมผัสและอวัยวะรับสัมผัสทั้ง 5 ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น ผิวหนัง 
 2) กระบวนการภายใน คือ การที่ประสาทรับสัมผัสทำหน้าที่รับสิ่งเร้าเข้ามาและส่งต่อ 
ไปยังสมองเพ่ือแปลความหมายการแปลความหมายต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ ในการตีความร่วม เช่น 
ประสบการณ์ ความรู้ ค่านิยม ทัศนคติ ความใส่ใจเกี่ยวกับสิ่งเร้านั้นๆ รวมถึงสภาพจิตใจและอารมณ์  
ในขณะนั้น ซึ่งถือเป็นขั้นตอนในการรับรู้ 
 3) กระบวนการแสดงออก คือ กระบวนการตอบสนองต่อสิ่งเร้าออกมาเป็นพฤติกรรม
ต่างๆ 
         นวลศิริ เปาโรหิตย์ (2544) ได้สรุปองค์ประกอบของการรับรู้ โดยสามารถแบ่งออกเป็น  
2 องค์ประกอบ คือ  
       1) องค์ประกอบของสิ่งเร้า ซึ่งสิ่งเร้าในที่นี้ ได้แก่ วัตถุ แสง เสียง กลิ่น รสต่างๆ 
 2) องค์ประกอบทางด้านตัวบุคคล เช่น อวัยวะรับสัมผัส ประสบการณ์เดิม ความสามารถ 
ทางสติปัญญา ความใส่ใจ ความสนใจ ความต้องการ สภาพจิตใจและอารมณ์ วัฒนธรรม อาชีพ 
ค่านิยม และทัศนคติ 
 จากองค์ประกอบที่กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทั้งสองมีอิทธิพลต่อ 
การรับรู้โดยตรง กล่าวคือ องค์ประกอบของสิ่งเร้า ถึงแม้ว่าสิ่งเร้าจะจัดอยู่ในปัจจัยภายนอก  
แต่ก็สามารถทำให้คนเราเกิดความสนใจที่จะรับรู้ รวมถึงสามารถทำให้การรับรู้คลาดเคลื่อนหรือ 
ตรงกับความเป็นจริงได้ โดยขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย เช่น ความเข้มหรือขนาดของสิ่งเร้า การทำซ้ำ  
ของสิ่งเร้า ความดึงดูดของสิ่งเร้า ความเคลื่อนไหวของสิ่งเร้า และการจัดหมวดหมู่ของสิ่งเร้า   
โดย วชิระ ขินหนองจอก (2553) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า เมื่อมนุษย์ได้พบกับสิ่งเร้าจะนำมาจัดระบบ 
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ตามหลัก 3 หลัก เช่น หลักแห่งความคล้ายคลึง (Principle of Similarity) สิ่งเร้าที่มีความคล้ายกัน 
จะรับรู้ว่าเป็นสิ่งเดียวกัน หลักแห่งความใกล้ชิด (Principle of Proximity) สิ่งเร้าที่มีความใกล้กัน  
จะรับรู้ว่าเป็นพวกเดียวกันหรืออยู่ในหมวดหมู่เดียวกัน และหลักแห่งความสมบูรณ์ (Principle of 
Closure) เป็นการรับรู้สิ่งที่ไม่สมบูรณ์ให้สมบูรณ์ขึ้น เป็นต้น 
 องค์ประกอบทางด้านตัวบุคคลเป็นองค์ประกอบหลักที่ส่งผลโดยตรงต่อการแปลผล 
ของสมอง และส่งผลต่อการรับรู้ โดยการรับรู้จะมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ 
เช่น ความสมบูรณ์ของประสาทหรืออวัยวะรับสัมผัส ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น ผิวหนัง ซึ่งอวัยวะ 
ในการรับสัมผัสต้องมีความสมบูรณ์  พร้อมสำหรับการรับสัมผัส เนื่องจากถ้าอวัยวะรับสัมผัส 
ไม่สมบูรณ์จะทำให้สูญเสียการรับรู้ได ้ประสบการณ์เดิมหรือความรู้เดิมจะส่งผลต่อการรับรู้ว่าสามารถ
รับรู้ได้กว้างหรือแคบ ความสนใจจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยในการเลือกรับรู้ แม้กระทั่ง วัฒนธรรม อาชีพ 
หรือทัศนคติ ต่างล้วนแล้วแต่ส่งผลต่อการรับรู้ทั้งสิ้น 

 2.4.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ 
 Démuth (2013) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการรับรู้  (Perception Theories) ไว้ว่า ทฤษฎี  
ที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ ทฤษฎีการรับรู้จากล่างขึ้นบน (The 
bottom-up theories of perception) และทฤษฎีการรับรู้จากบนลงล่าง (The top-down indirect 
perception theories) 
 ทฤษฎีการรับรู้จากล่างขึ้นบน (The bottom-up theories of perception) สามารถ
อธิบายได้จาก ทฤษฎีการรับรู้ โดยตรงของกิบสัน (Gibson’s theory of Direct Perception)  
ซึ่งอธิบายว่า การรับรู้จะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นจากประสาทสัมผัสที่รับรู้มาจากสิ่งเร้าภายนอก
โดยตรง รับรู้ตามสิ่งที่เห็นจริง ดังนั้น ความสมบูรณ์ของประสาทสัมผัสจะเป็นตัวหลักในการนำไปสู่
การรับรู้ การรับรู้จะเกิดจากการขับเคลื่อนของข้อมูล เราจะรับรู้จากการมองเห็นเป็นส่วนใหญ่  
โดย Gibson กล่าวว่าการรับรู้สิ่งๆ หนึ่งจะเกิดจากการเห็นขนาด โครงสร้าง รูปร่าง และลักษณะ 
ของวัตถุและเกิดจากการประมวลผลร่วมกับแม่แบบที่อยู่ในความคิดของคน ออกมาเป็นการรับรู้  
ว่าสิ่งๆ นั้นคืออะไร นอกจากนี้  ยังกล่าวอีกว่า การรับรู้และการกระทำไม่สามารถแยกกันได้  
โดยการรับรู้จะนำไปสู่การกระทำ และการกระทำจะทำให้เกิดการรับรู้ใหม่ๆ เช่นกัน 
 ทฤษฎี ก ารรับ รู้ จ ากบนลงล่ าง (The top-down indirect perception theories) 
อธิบายว่า การรับรู้เป็นกระบวนการที่ไม่ได้เกิดขึ้นจากการใช้ประสาทสัมผัสเพียงหรือข้อมูลดิบ 
ของสิ่งเร้าเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการใช้ความรู้สึกและประสบการณ์เข้ามาร่วมในการประมวลผล  
ด้วย โดย Kant เป็นนักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวคิดนี้และเขียนผลงาน The Critique of Pre Reason 
สำหรับทฤษฎีที่มาสนับสนุนทฤษฎีการรับรู้จากบนลงล่างนั้น ได้แก่ Constructivist Theories ซึ่งมอง
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ว่ากระบวนการในการรับรู้จะเกิดจากการสกัดของประสาทสัมผัส จากนั้นจึงเกิดการประมวลผล  
เกิดการแปลความหมาย และกลับเข้าไปสู่ประสาทสัมผัสอีกครั้ง ซึ่งการรับรู้จะเป็นผลผลิตสุ ดท้าย 
ของความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้ากับสมมติฐานภายในตัวบุคคล ความคาดหวัง และพ้ืนฐานความรู้  
ของบุคคลนั้น ในขณะที่แรงจูงใจและความรู้สึกก็มีบทบาทสำคัญในกระบวนการนี้เช่นกัน สรุปได้ว่า 
การรับรู้มีอิทธิพลมาจากองค์ประกอบด้านบุคคลที่ส่งผลต่อการแปลความหมาย   

 2.4.3 แนวทางการวัดการรับรู้ 
 มนัสพงศ์ พัฒนวิบูลย์ (2553) ให้แนวทางในการวัดการรับรู้ไว้ดังนี้ 
 1) การสังเกต (Observation) โดยสังเกตที่สีหน้า สายตา บุคลิกภาพหรือท่าทาง และ
เจตนารมณข์องบุคคล ว่าในขณะที่ตอบผู้ตอบมีลักษณะดังกล่าวอย่างไรบ้าง 
 2) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ทั้งที่เป็นแบบสอบถามที่มีคำถามเป็นข้อความ 
ที่มีความคิดเดียว โดยให้เลือกตอบว่า ใช่ - ไม่ใช่ หรือ เห็นด้วย - ไม่เห็นด้วย และแบบสอบถาม 
ที่มีหลายตัวเลือกเป็นมาตรวัด โดยอาจเลือกใช้มาตรวัดในรูปแบบต่างๆ ขึ้นอยู่กับลักษณะ 
ของแบบสอบถาม 
 การวัดการรับรู้นอกจากจะใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวัดแล้วยังต้องอาศัย  
การสังเกตลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามด้วยว่ามีลักษณะท่าทางเป็นอย่างไร อย่างไรก็ตาม คำตอบ 
ที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจะสะท้อนถึงแนวคิดของผู้ตอบแบบสอบถามเอง สำหรับการศึกษาในครั้ง
นี้เป็นการศึกษาการรับรู้เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
ทั้งจากมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุม 
และครบถ้วนและนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาประยุกต์ใช้เพ่ือนำกรมกำลังพลทหารบกไปสู่  
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 

2.5 ทัศนคติ  

 2.5.1 ความหมายของทัศนคติ 
 จากการทบทวนแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติได้มีนักวิชาการให้ความหมายของทัศนคติ  
ไว้ดังต่อไปนี้ 
 Markland and Sweigart (1987) กล่าวว่า ทัศนคติ คือ แนวโน้มของปฏิกิริยาทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบประกอบกับความรู้สึก อารมณ์ และความโน้มเอียงของพฤติกรรมที่เสริมสร้างหรือต่อต้าน 
ต่อสิ่งนั้น ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับบรรทัดฐานของสังคม 
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 Robbins (2001) ได้อธิบายว่า ทัศนคติ คือ การประเมินค่าหรือการตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับวัตถุ สิ่งของ และเหตุการณ์ มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ องค์ประกอบด้านการรับรู้ องค์ประกอบ 
ด้านอารมณ์ และองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรม  
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2545) ได้ให้ความหมายว่า ทัศนคติ คือ ความเห็นในลักษณะ 
การประเมินทั้งทางบวกหรือลบ เป็นการสะท้อนความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อบุคคล วัตถุ หรือเหตุการณ์
หนึ่งๆ นอกจากนี้ทัศนคติถือเป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม  
 มนัสพงศ์ พัฒนวิบูลย์ (2553) กล่าวว่า ทัศนคติไม่ใช่สิ่งที่ติดตัวมาแต่กำเนิดแต่เป็นสิ่งที่
เกิดจากการเรียนรู้หรือเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับ โดยทัศนคติของแต่ละบุคคลจะมีอิทธิพลต่อ 
การคิดและการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ  
 สรุปได้ว่า ทัศนคติ คือ ความคิดเห็นทั้งในเชิงบวกและเชิงลบที่เกิดจากการเรียนรู้หรือ
ประสบการณ์เดิม ส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมและความคิด 

 2.5.2 แนวทางการวัดทัศนคติ 
 การวัดทัศนคติเป็นสิ่งที่มีความสำคัญและเป็นประโยชน์อย่างมาก หากทราบถึงทัศนคติ  
ของบุคคลหรือกลุ่มคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าเป็นไปในทิศทางใด จะส่งผลให้สามารถทำนายพฤติกรรม 
ที่อาจจะเกิดขึ้นของบุคคลนั้นได้ และสามารถวางแผนดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งกับบุคคลหรือ 
กลุ่มคนนั้นได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ Henerson (1987) กล่าวว่า ทัศนคติไม่สามารถ
ตรวจสอบหรือวัดได้เป็นตัวเลขแต่สามารถวัดได้โดยการใช้คำพูดหรือการกระทำ ซึ่งสอดคล้องกับที่ 
Ajzen (1988) ได้กล่าวไว้ว่าทัศนคติอาจไม่สามารถสังเกตหรือวัดได้ โดยตรง แต่วัดได้จาก 
ผลของการตอบสนอง ซึ่งจะประเมินได้เป็นทางบวกหรือทางลบ และมีระดับความมากน้อย  สำหรับ
เทคนิควิธีที่ใช้วัดทัศนคติ อาจทำได้หลายวิธี ดังนี้ 
 1) การสังเกต (Observation) เป็นการสังเกตและศึกษาพฤติกรรมที่บุคคลหนึ่งแสดงออก 
ต่อสิ่งๆ หนึ่ง แล้วนำข้อมูลไปวิเคราะห์ว่าบุคคลนั้นมีทัศนคติต่อสิ่งนั้นอย่างไร โดยใช้หูและตา  
เป็นสำคัญ (จรรยา สิทธิปาลวัฒน์, 2539) 
 2) การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีการที่ผู้ศึกษาจะต้องสำรวจทัศนคติผ่านการพูดคุย  
โดยผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมวางแผนเรื่องที่ต้องการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริง  
มากที่สุด โดย Scott (1975) ได้ให้ความเห็นว่า การสัมภาษณ์ เป็นการวัดทัศนคติโดยอาศัย 
การตอบสนองทางคำพูด เป็นวิธีที่มีความสะดวกและง่ายต่อการวัด เช่น การใช้คำถามปลายเปิด 
(Open-ended Question) ทำให้ผู้สัมภาษณ์ได้ข้อมูลเป็นจำนวนมาก แต่มีข้อเสียหากผู้ตอบไม่ตอบ
ตามความเป็นจริง เพราะไม่กล้าเปิดเผย หรือตอบตามความคาดหวังของสังคม ดังนั้น การวัดทัศนคติ
โดยอาศัยการสัมภาษณ์จึงควรใช้วิธีการอ่ืนๆ ร่วมด้วย 
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 3) แบบรายงานตนเอง (Self-Report) เป็นวิธีการให้บุคคลเหล่านั้นเล่าความรู้สึกที่มีต่อ 
สิ่งนั้นออกมา ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกในแง่บวกหรือลบ สำหรับวิธีการศึกษาทัศนคติโดยใช้แบบรายงาน
ตัวเองนี้ มักจะถูกสร้างขึ้นในรูปแบบของเครื่องมือวัดที่เรียกว่า มาตรวัด เช่น มาตรวัดทัศนคติ  
ของเธอร์สโตน (Thurstone Scale) มาตรวัดทัศนคติของลิเคอร์ท (Likert Scale) มาตรวัดทัศนคติ
ของออสกูด (Osgood Scale) มาตรวัดความห่างทางสังคมของโบกาดัส (Bogardus Scale) มาตรวัด
ความคงที่ของทัศนคติตามวิธีของกัตท์แมน (Guttman Scale) และมาตรหน้ายิ้มสำหรับเด็ก (The 
Smiling Faces Scales) เป็นต้น อำนาจ ไพนุชิต (2539) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรวัด
ทัศนคติไว้ว่า เป็นเครื่องมือในการวิจัยที่ใช้วัดคุณลักษณะภายในทางจิตของบุคคลที่ไม่สามารถวัดได้
โดยตรง ให้ผลการวัดเป็นข้อมูลเชิงปริมาณหรือตัวเลข โดยลักษณะของมาตรวัดทัศนคติประกอบด้วย
ชุดของสถานการณ์หรือข้อความที่เป็นสิ่งเร้าให้ผู้ตอบได้แสดงพฤติกรรมตอบสนองในลักษณะเห็นด้วย
หรือไม่เห็นด้วย เพ่ือจำแนกผู้ตอบออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามระดับทัศนคติ และแสดงผลเป็นปริมาณ 
บนช่วงสเกลในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ในส่วนของหลักการสร้างมาตรวัดทัศนคติที่ดีนั้น 
Oppenheim (1966) ได้กล่าวถึงหลักในการสร้างและประเมินเครื่องมือวัดว่าต้องมีความเป็นเอกมิติ  
มีความเป็นเส้นตรงและการมีช่วงเท่ากัน มีความเท่ียงและความตรง มีความสามารถในการสร้างใหม่  
 4) เทคนิคการฉายออก (Projective Techniques) เป็นการวัดทัศนคติโดยการให้สร้าง
จินตนาการจากภาพ และใช้ภาพเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลนั้นแสดงความคิดเห็นออกมา เพ่ือสังเกตและ 
วัดได้ว่าบุคคลนั้นมีความรู้สึกอย่างไร  
 5) การทำงานบางอย่างที่กำหนดให้ ซึ่งพฤติกรรมที่บุคคลแสดงการทำงานบางอย่าง 
ที่กำหนดให้นั้น เป็นผลมาจากความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลนั้นเอง และการวัดทัศนคติ  
ในลักษณะนี้จะคล้ายกับเทคนิคการฉายออก คือ ผู้ถูกวัดอาจไม่รู้ตัวว่ากำลังถูกวัดทัศนคติ แต่คิดว่า 
กำลังถูกทดสอบประสิทธิภาพในการทำงาน 
 การวัดทัศนคติเป็นการวัดความเห็นในลักษณะการประเมินทั้ งทางบวกหรือลบ 
เพ่ือสะท้อนความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อเรื่องหนึ่งๆ ซึ่งอาจมีผลต่อพฤติกรรม สำหรับการศึกษาในครั้งนี้
เป็นการศึกษาทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับ
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์ (Interview) ในการศึกษา 
เพ่ือให้ทราบถึงทัศนคติของบุคคลหรือกลุ่มคนที่มีต่อการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบกว่าเป็นไปในทิศทางใด 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

มุมมองเกี่ยวกับปัจจัยท่ีทำให้

กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการ

ประเมินการจัดการความรู้อยู่ใน

ระดับดี 

1. ผู้บริหารองค์การ 

2. วัฒนธรรมองค์การ 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. การวัดและประเมินผล 

5. โครงสร้างองค์การ 

6. กระบวนการจัดการความรู้

ที่เป็นระบบ 

ระบบย่อยเกี่ยวกับการกลายเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

1. การเรียนรู้  

2. องค์การ  

3. คน  

4. ความรู้  

5. เทคโนโลยี  

 
การรับรู้และทัศนคติ 

เกี่ยวกับการกลายเป็น 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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บทที่ 3  

ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการรับรู้และทัศนคติ เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ : การถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก  โดยมี
วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 2) เพ่ือศึกษาการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชา
และฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
และ 3) เพ่ือสังเคราะห์แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล -
ทหารบกเพ่ือนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ตามท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจะกล่าวถึงระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
 3.1 รูปแบบการวิจัย 
 3.2 แหล่งข้อมูล 
 3.3 กลุ่มประชากรเป้าหมาย และการเลือกผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6 แนวทางการวิเคราะห์และนำเสนอผลการวิจัย 
 3.7 จริยธรรมการวิจัย 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่างวิธีการวิจัย 
เชิงปริมาณกับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาการรับรู้และทัศนคติในการกลายเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ : การถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก  
โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In–depth 
Interview) กับข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก  
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3.2 แหล่งข้อมูล 

 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย มีข้อมูล 2 แหล่งข้อมูล ดังนี้ 
 3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  คือ ข้อมูลที่ เก็บรวบรวมจากกลุ่มประชากรเป้าหมายโดยตรง  
ซึ่งกลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก  ชั้นยศ สิบตรี -  
พลโท จำนวน 229 คน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1) ฝ่ายผู้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ พันเอก -  
พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน  
3 คน ตำแหน่ง รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพลทหารบก 
จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
 2) ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ สิบตรี -  
พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้อำนวยการกองลงมา รวมทั้งสิ้น 218 คน 
 3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  ข้อมูลที่ ได้จากการค้นคว้าเอกสารที่ เกี่ยวข้อง เช่น รายงานผล 
การประเมินการจัดการความรู้ 
 

3.3 กลุ่มประชากรเป้าหมาย และการเลือกผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

 ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพล-
ทหารบก ชั้นยศ สิบตรี - พลโท จำนวน 229 คน โดยเลือกผู้ให้ข้อมูลสำคัญ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 3.3.1) กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ : ศึกษาการรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ โดยเก็บข้อมูลจากฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ข้าราชการทหาร สังกัด 
กรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ สิบตรี - พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้อำนวยการกองลงมา 
รวมทั้งสิ้น 218 คน  
 3.3.2) กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ : ศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบก 
ได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ ในระดับดี  และศึกษาการรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยเก็บข้อมูลจากฝ่ายผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ข้าราชการ
ทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ พันเอก - พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก 
จำนวน 6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 3 คน ตำแหน่งรองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก 
จำนวน 1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
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3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 กรณี ดังนี ้
 3.4.1 กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ : ใช้วิธีการสำรวจจากฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร 
สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ สิบตรี - พันเอก ซึ่งดำรงตำแหน่งตั้งแต่ระดับผู้อำนวยการกองลงมา  
รวมทั้งสิ้น 218 คน โดยใช้แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามไปส่งมอบ ให้แก่ผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเองและรอรับคืน เมื่อรับแล้วจะทำการตรวจคำตอบว่าผู้ตอบแบบสอบถามตอบ
คำถามครบถ้วน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ในการวิจัย 
 3.4.2 กรณีการวิจัยเชิงคุณภาพ : ใช้วิธีการสัมภาษณ์ฝ่ายผู้บังคับบัญชา คือ ข้าราชการทหาร 
สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ พันเอก - พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 
6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 3 คน ตำแหน่งรองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน  
1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 11 คน 
 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเครื่องมือที่ใช้ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 3.5.1 แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก และมิติการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 
 1) ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  
 2) ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลการประเมินการจัดการความรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบก 
 3) ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับมิติการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 4) ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในการดำเนินการ
จัดการความรู้  
 3.5.2 แบบสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยเป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
 1) ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 2) ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดเกี่ยวกับการรับรู้และทัศนคติในการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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3.6 แนวทางการวิเคราะห์และนำเสนอผลการวิจัย 

 3.6.1 กรณีการวิจัยเชิงปริมาณ : ผู้วิจัยจะดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสถิติสำเร็จรูป 
ทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในระดับการวิเคราะห์ตัวแปรเดี่ยว และการวิเคราะห์ตัวแปรคู่  โดยนำเสนอ 
ในรูปแบบตารางสถิติ และการพรรณนาข้อค้นพบที่เกิดจากการประมวลผลทางสถิติ 
 3.6.2 กรณีการวิจัยเชิ งคุณภาพ : ผู้ วิจัยจะดำเนินการวิ เคราะห์ เนื้ อหา (Content Analysis)  
จากคำให้การสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ และนำเสนอโดยการจัดประเด็นเนื้อหาตามประเด็น 
ในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

3.7 จริยธรรมการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้คำนึงถึงหลักจริยธรรมการวิจัย เป็นสำคัญ โดยผู้วิจัยได้ทำการยื่น 
ความประสงค์ให้หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ออกจดหมายเพ่ือขออนุญาตเจ้ากรมกำลังพลทหารบกเพ่ือเก็บข้อมูลจากข้าราชการทหาร สังกัด 
กรมกำลังพลทหารบก ตามหลักเกณฑ์และแนวทางจริยธรรมการทำวิจัยในคนในประเทศไทย  
พ.ศ. 2550  
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บทที ่4 

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

 

 ผลการวิจัยเชิงปริมาณเกี่ยวกับระดับการปรากฎในองค์การของปัจจัยต่างๆ ที่สะท้อนถึง 
การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกและความคิดเห็นของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับ
ศักยภาพในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจาก  
การแจกแบบสอบถามข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา จำนวน 
218 คน จากนั้นจึงนำมาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 4.1 การพรรณาแบบตัวแปรเดี่ยว 
 4.2 การพรรณาแบบตัวแปรคู่  

4.3 สถิติเชิงอนุมาน 
4.4 การอภิปรายผล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ในการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n หมายถึง  กลุ่มตัวอย่าง 

 𝑋̅ หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 
 S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t          หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที  (T-Test) 
P หมายถึง  ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ
F         หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ (F-Test) 
* หมายถึง  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

 

4.1 การพรรณาแบบตัวแปรเดี่ยว 

 4.1.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย ชั้นยศ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกรมกำลังพลทหารบก โดยทำการวิเคราะห์ด้วยค่าความถี่และค่าร้อยละ  
ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 สรุปข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ร้อยละ (จำนวน) 

ชั้นยศ ต่ำกว่าชัน้สัญญาบัตร 
 

34.4 (75 คน) 

 ชั้นสัญญาบัตร 
 

65.6 (143 คน) 

 รวม 
 

100 (218 คน) 

ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตร ี 22 (48 คน) 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 52.8 (115 คน) 

 ปริญญาโทขึ้นไป 25.2 (55 คน) 
 รวม 100 (218 คน) 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัตงิาน น้อยกว่า 5 ป ี 29.4 (64 คน) 

 5 – 10 ปี 28.4 (62 คน) 
 11 - 15 ปี 14.2 (31 คน) 

 16 – 20 ปี 15.6 (34 คน) 
 มากกว่า 20 ป ี 12.4 (27 คน) 

 รวม 100 (218 คน) 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา 
จำนวน 218 คน เมื่อจำแนกตามชั้นยศ ส่วนใหญ่เป็นนายทหารชั้นสัญญาบัตร จำนวน 143 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.6 และเป็นนายทหารต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 34.4  
 เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา กำลังพลส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี  
หรือเทียบเท่า จำนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมาสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 และสำเร็จการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 48 คน  
คิดเป็นร้อยละ 22 นอกจากนี้  
 เมื่อจำแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบก กำลังพลส่วนใหญ่  
มีช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองลงมา 
อยู่ในช่วง 5-10 ปี จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 และช่วง 16-20 ปี จำนวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.6 ที่เหลือกระจายอยู่ในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 11-15 ปี และ
มากกว่า 20 ปีตามลำดับ 
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 4.1.2 มุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 

 ผู้วิจัยนำข้อมูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่  2 คำถามวัดระดับการปรากฎในองค์การ 
ที่สะท้อนถึงการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก จำนวน 30 ข้อ ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ และปัจจัยด้านกระบวนการจัดการ

ความรู้ที่เป็นระบบ โดยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ ย ( 𝑋̅ )  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) เพ่ือหาระดับการปรากฎในองค์การของปัจจัยต่างๆ 
ทั้ง 6 ปัจจัย โดยใช้เกณฑ์ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 1) ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ 
 

ตารางที่ 4.2 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัยด้าน
ผู้บริหารองค์การ 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

1. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้กำหนดนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 4.07 0.85 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาสื่อสารวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ให้กับกำลังพล 4.04 0.80 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ให้กับ
กำลังพล 4.00 0.78 มาก 
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รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

4. ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้กำลังพลทุกคนมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้
ร่วมกัน 

4.06 0.81 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนกิจกรรมการจัดการความรู้ภายใน
หน่วยงาน 

4.06 0.82 มาก 

รวม 4.05 0.69 มาก 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านผู้บริหาร

องค์การมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 4.05) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทั้ง 5 ข้อ 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบกันแล้วส่วนใหญ่เห็นว่ามีการปรากฎในองค์การมากที่สุด 

ในประเด็นเกี่ยวกับ ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้กำหนดนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความรู้  ( 𝑋̅ = 4.07) 
เนื่องจากข้าราชการทหารมีการทำงานตามสายการบังคับบัญชา ดังนั้น การกำหนดนโยบายเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้จากผู้บังคับบัญชาจะทำให้กำลังพลภายในหน่วยงานตอบสนองและให้ความร่วมมือ

ต่อนโยบายดังกล่าวได้เป็นอย่างดี สำหรับประเด็นที่รองลงมา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( 𝑋̅ = 4.06) คือ 
ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้กำลังพลทุกคนมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ร่วมกันและให้การสนับสนุนกิจกรรม
การจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน สามารถสรุปได้ว่า นอกจากนโยบายที่เป็นจุดเริ่มต้นในการกระตุ้น
ให้กำลังพลทุกระดับมีการดำเนินการจัดการความรู้แล้ว การที่ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่กระตุ้นและ
สนับสนุนกำลังพลในกิจกรรมต่างๆ ยังส่งผลให้การดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งใกล้เคียงกับประเด็นถัดมา คือ ผู้บังคับบัญชาสื่อสารวิสัยทัศน์

ด้านการจัดการความรู้ให้กับกำลังพล ( 𝑋̅ = 4.04) และการปรากฎในองค์การน้อยที่สุดในปัจจัย 
ด้านผู้บริหารองค์การ คือ ผู้บังคับบัญชาสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ให้กับกำลังพล 

( 𝑋̅ = 4.00) ตามลำดับ 
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 2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 

ตารางที่  4.3 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์การ 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

6. กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน 3.79 0.83 มาก 

7. หน่วยงานมีค่านิยมในการทำงานเป็นทีม 3.87 0.80 มาก 

8. หน่วยงานส่งเสริมให้กำลังพลมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.76 0.83 มาก 

9. กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 3.83 0.78 มาก 

10. กำลังพลทุกระดับมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ 3.74 0.82 มาก 

รวม 3.80 0.67 มาก 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.80) เช่นเดียวกับปัจจัยด้านผู้บริหาร
องค์การ อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าปัจจัยทั้ง 2 ด้านจะมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก
เหมือนกัน แต่เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยในภาพรวมแล้ว พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ
ยังมีค่าเฉลี่ยที่น้อยกว่าปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยของปัจจัย  
ด้านวัฒนธรรมองค์การแต่ละข้อไม่แตกต่างกันมากนัก ทั้งนี้ ส่วนใหญ่เห็นด้วยมากที่สุดในประเด็น  

ทีห่น่วยงานมีค่านิยมในการทำงานเป็นทีม ( 𝑋̅ = 3.87) ซึ่งเมื่อพิจารณาจากวัฒนธรรมในการทำงาน
ของกรมกำลังพลทหารบกแล้วจะเห็นได้ว่าแต่ละกองในกรมกำลังพลทหารบกแม้จะมีอำนาจหน้าที่
และขอบเขตงานที่ชัดเจนแต่งานของทุกกองจะมีความสัมพันธ์กันตามแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความจำเป็นที่จะต้องทำงานร่วมกัน ประสานและแลกเปลี่ ยนข้อมูลกันตลอดเวลา  
ซึ่ งสอดคล้องกับประเด็นที่ คนส่ วนใหญ่ เห็นด้วยรองลงมาว่า กำลั งพลภายในหน่ วยงาน 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ( 𝑋̅ = 3.83) และมีการแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน ( 𝑋̅ = 3.79)  
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นอกจากนี้ยังมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมากถึงประเด็นที่ หน่วยงานส่งเสริมให้กำลังพล 

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( 𝑋̅ = 3.76) และกำลังพลทุกระดับมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้   

( 𝑋̅ = 3.74) 

 3) ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ตารางที่  4.4 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัย 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

11. หน่วยงานมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสื่อกลางในการรวบรวม
ความรู้ 

3.90 0.84 มาก 

12. กำลังพลมีการถ่ายทอดความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสื่อ 3.82 0.82 มาก 

13. ระบบสารสนเทศของหน่วยงานช่วยให้กำลังพลทุกระดับเชื่อมโยง
ข้อมูลระหว่างกันได ้

3.78 0.86 มาก 

14. กำลังพลทุกระดับสามารถเข้าถึงแหล่งจัดเก็บความรู้ได้ 3.74 0.89 มาก 

15. กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.72 0.80 มาก 

รวม 3.80 0.70 มาก 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.80) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยในภาพรวมไม่แตกต่าง
กับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ จึงมีความเป็นไปได้ว่าทั้งสองปัจจัยมีระดับการปรากฎที่ใกล้เคียงกัน  
โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่เห็นว่าประเด็นหน่วยงานมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสื่อกลาง 
ในการรวบรวมความรู้มีการปรากฎในองค์การมากที่สุดในปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

( 𝑋̅ = 3.90) รองลงมา คือ กำลังพลมีการถ่ายทอดความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสื่อ  

( 𝑋̅ = 3.82) ทั้ งนี้มีจำนวน 3 ประเด็นที่ค่าเฉลี่ยมีความใกล้ เคียงกัน คือ ระบบสารสนเทศ 
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ของหน่วยงานช่วยให้กำลังพลทุกระดับเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างกันได้  ( 𝑋̅ = 3.78) กำลังพลทุกระดับ

สามารถเข้าถึงแหล่งจัดเก็บความรู้ได้ ( 𝑋̅ = 3.74) และกำลังพลภายในหน่วยงานมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ร่วมกันผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.72) ซึ่งจะเห็นได้ว่าในปัจจัยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศนั้น กรมกำลังพลทหารบกมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการรวบรวมความรู้  
หรือถ่ายทอดความรู้ แต่ยังมีจุดอ่อนในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในส่วนของการเชื่อมโยงข้อมูล
เพ่ือให้กำลังพลเข้าถึงแหล่งข้อมูลนั้นและใช้เป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันภายใน
หน่วยงาน 

 4) ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล 
 

ตารางที่ 4.5 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัยด้านการวัด 
และประเมินผล 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

16. มีการกำหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผล 3.90 0.81 มาก 

17. มีการติดตามผลการดำเนินการจัดการความรู้ 3.85 0.76 มาก 

18. มีการกำหนดระบบการประเมินที่ทุกคนมีส่วนร่วม 3.71 0.86 มาก 

19. มีการนำผลการประเมินมาพัฒนางานให้ดีขึ้น 3.78 0.87 มาก 

20. มีการใช้วิธีการประเมินที่หลากหลาย 3.60 0.83 มาก 

รวม 3.77 0.68 มาก 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านการวัด 

และประเมินผล มีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.77) โดยส่วนใหญ่เห็นว่าประเด็น 
ที่มีการปรากฎในองค์การมากที่สุดในปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล คือ หน่วยงานมีการกำหนด

ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.90) รองลงมา คือ  หน่วยงานมีการติดตามผล 

การดำเนินการจัดการความรู้  ( 𝑋̅ = 3.85) มีการนำผลการประเมินมาพัฒนางานให้ดีขึ้น  

( 𝑋̅ = 3.78) และมีการกำหนดระบบการประเมินที่ทุกคนมีส่วนร่วม ( 𝑋̅ = 3.71) จากค่าเฉลี่ย 
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ของทั้ง 4 ข้อ จะเห็นได้ว่าการวัดและประเมินผลภายในกรมกำลังพลทหารบกมีการกำหนดตัวชี้วัด
และเกณฑ์ที่ชัดเจน มีการติดตามผลและนำผลมาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นการมีส่วนร่วม 
ของกำลังพลทุกระดับ จึงทำให้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในภาพรวม
ของกองทัพบกอยู่ในระดับดีอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม ประเด็นที่มีระดับการปรากฎน้อยที่สุด 

ในด้านการวัดและประเมินผล คือ หน่วยงานมีการใช้วิธีการประเมินที่หลากหลาย ( 𝑋̅ = 3.60)  
ซึ่งเป็นสิ่งที่หน่วยงานควรให้ความสำคัญกับวิธีการประเมินที่กำลังพลอาจจะมีความคิดเห็น  
ว่าไม่ครอบคลุมทุกมิติ หรือมีวิธีการประเมินเพียงรูปแบบเดียวซึ่งไม่เพียงพอต่อการประเมินทั้งระบบ
ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 5) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร 
 

ตารางที่  4.6 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์การ 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

21. มีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายในการจัดการความรู้ 4.03 0.78 มาก 

22. ระดับสายการบังคับบัญชาตามโครงสร้างของหน่วยงานมีลักษณะแบน
ราบ 

3.60 0.90 
มาก 

23. มีการจัดโครงสร้างของระบบการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน 3.88 0.74 มาก 

24. มีหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบในการประสานงานด้านการจัดการ
ความรู้ 

3.98 0.78 
มาก 

25. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างรวดเร็วภายในหน่วยงาน 3.72 0.77 มาก 

รวม 3.84 0.61 มาก 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านโครงสร้าง

องค์การมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.84) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า คะแนน
เฉลี่ยของแต่ละข้อมีความแตกต่างกันค่อนข้างชัดเจน กล่าวคือ ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่เห็นด้วยกับ
การปรากฎในองค์การด้านโครงสร้างองค์การมากที่สุดในประเด็นที่หน่วยงานมีการกำหนดวิสัยทัศน์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

58 
 

พันธกิจ เป้าหมายในการจัดการความรู้ ( 𝑋̅ = 4.03) ซึ่งสอดคล้องกับค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดของปัจจัย
ด้านผู้บริหารองค์การในตารางที่  4.2 ที่กล่าวว่าผู้บังคับบัญชาเป็นผู้กำหนดนโยบายเกี่ยวกับ 
การจัดการความรู้ ดังนั้น เมื่อมีนโยบายที่ชัดเจนจากผู้บังคับบัญชาจึงส่งผลให้หน่วยงานมีการกำหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายในการจัดการความรู้ที่ชัดเจนเพ่ือถ่ายทอดวิสัยทัศน์และนโยบายดังกล่าว
ให้แก่กำลังพลทุกระดับในกรมกำลังพลทหารบก ประเด็นรองลงมา คือ กรมกำลังพลทหารบก  

มีหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบในการประสานงานด้านการจัดการความรู้  ( 𝑋̅ = 3.98) และมีการจัด

โครงสร้างของระบบการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน ( 𝑋̅ = 3.88) สำหรับประเด็นนี้ถือเป็น 
อีกจุดเด่นหนึ่งของกรมกำลังพลทหารบกในการมอบหมายความรับผิดชอบในการประสานงาน  
ด้านการจัดการความรู้ให้กับหน่วยงานกลางภายในกรมกำลังพลทหารบก เพ่ือทำหน้าที่เป็นเจ้าภาพ  
ในการประสานงาน ให้ความรู้ รวบรวม และตรวจสอบคุณภาพของผลงานรวมทั้งการดำเนินการ
จัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบก ต่อมาคือประเด็นที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างรวดเร็ว

ภายในหน่วยงาน ( 𝑋̅ = 3.72) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมดังตารางที่  4.3 ที่ระบุว่า  
กรมกำลังพลทหารบกมีค่านิยมในการทำงานเป็นทีม กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันและมีการแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน อย่างไรก็ตามประเด็นที่ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นว่ามีระดับการปรากฎในองค์การน้อยที่สุดในส่วนของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การนั้น 

คือ ระดับสายการบังคับบัญชาตามโครงสร้างของหน่วยงานมีลักษณะแบนราบ ( 𝑋̅ = 3.60) ทั้งนี้ 
เนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกเป็นหน่วยงานราชการที่มีโครงสร้างของหน่วยงานแบบลำดับขั้น 
ผู้ ใต้บังคับบัญชาจะทำตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก ดังนั้นสายการบังคับบัญชา 
ของกรมกำลังพลทหารบกหรือกองทัพบกในภาพรวมจึ งไม่สามารถมีลักษณะแบบแบนราบได้  
ตามลักษณะเฉพาะขององค์การ 
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 6) ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
 

ตารางที่ 4.7 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การ ปัจจัย 
ด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

26. กำลังพลทุกระดับมีการสร้างและแสวงหาความรู้ 3.67 0.81 มาก 

27. การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานประจำ 3.75 0.86 มาก 

28. ผู้บังคับบัญชามีการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 3.71 0.87 มาก 

29. กำลังพลทุกระดับมีการเข้าถึงความรู้ 3.70 0.84 มาก 

30. กำลังพลมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 3.64 0.83 มาก 

รวม 3.70 0.70 มาก 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าปัจจัยด้านกระบวนการ

จัดการความรู้ที่เป็นระบบมีการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.70) ซึ่งเมื่อพิจารณา
เปรียบเทียบกับปัจจัยด้านอ่ืนๆ จะเห็นได้ว่าค่าเฉลี่ยการปรากฎในองค์การของปัจจัยด้านกระบวนการ
จัดการความรู้ที่เป็นระบบมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด ซึ่งเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การจัดการความรู้ 
เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานประจำ เป็นประเด็นที่มีระดับการปรากฎในองค์การมากที่สุดในปัจจัย

ด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่ เป็นระบบ  ( 𝑋̅ = 3.75) ทั้ งนี้  เนื่ องจากรูปแบบงานของ 
กรมกำลังพลทหารบกมักอยู่ในรูปแบบงานเอกสารเป็นหลัก ซึ่งต้องมีการใช้ระเบียบและหลักเกณฑ์
ต่างๆ ในการอ้างอิงเพ่ือประกอบการตัดสินใจหรือการวางแผนดำเนินการ จึงทำให้การจัดการความรู้
เป็นส่วนหนึ่งในการทำงานของกำลังพลทุกระดับ โดยผู้บังคับบัญชามีการประมวลและกลั่นกรอง

ความรู้ ( 𝑋̅ = 3.71) ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การดังตารางที่  4.2 ที่กล่าวว่า 
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้สร้างการตระหนักรู้ให้กับกำลังพล รวมถึงเป็นผู้สนับสนุนกิจกรรมต่างๆ  
ในการดำเนินการจัดการความรู้ จากเหตุผลข้างต้นทำให้ กำลังพลทุกระดับมีการเข้าถึงความรู้   

( 𝑋̅ = 3.70) อย่างไรก็ตามการปรากฎในองค์การเกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการจั ดการความรู้ 
ที่ เป็นระบบนั้นมีจำนวน 2 ปัจจัยที่มีระดับการปรากฎอยู่ ในระดับน้อยเมื่อเทียบกับข้ออ่ืนๆ  
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ในด้านเดียวกัน คือ กำลังพลทุกระดับมีการสร้างและแสวงหาความรู้  ( 𝑋̅ = 3.67) และกำลังพล 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ( 𝑋̅ = 3.64) ตามลำดับ  

 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพ่ือหาระดับการปรากฎ 
ในองค์การที่สะท้อนถึงการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกโดยรวม 6 ปัจจัยดังตารางที่ 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการปรากฎในองค์การที่สะท้อนถึง
การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในภาพรวม 6 ปัจจัย 

รายการ 

ระดับการ
ปรากฎใน
องค์การ แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

1. ผู้บริหารองค์การ 4.05 0.69 มาก 

2. วัฒนธรรมองค์การ 3.80 0.67 มาก 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 3.80 0.70 มาก 

4. การวัดและประเมินผล 3.77 0.68 มาก 

5. โครงสร้างองค์การ 3.84 0.61 มาก 

6. กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 3.70 0.71 มาก 

 จากตารางที่  4.8 พบว่าทุกปัจจัยมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบรายปัจจัย พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเห็นว่าปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ
มีระดับการปรากฎในองค์การที่สะท้อนถึงการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกมากที่สุด  

( 𝑋̅ = 4.05) รองลงมา คือ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.84) เนื่องจากโครงสร้างองค์การ
ของกรมกำลังพลทหารบกเป็นลักษณะแบบลำดับชั้น ทำให้ผู้บริหารองค์การมีอิทธิพลต่อการดำเนิน

กิจกรรมต่างๆ ภายในหน่วยงาน ต่อมา คือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศซึ่งมีค่าเฉลี่ยในภาพรวมที่เท่ากัน ( 𝑋̅ = 3.80) ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล  

( 𝑋̅ = 3.77) ซึ่งสะท้อนถึงการวัด ติดตาม และประเมินผลการดำเนินการจัดการความรู้ภายใน 

กรมกำลังพลทหารบกอย่างต่อเนื่อง และปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่ เป็นระบบ  

( 𝑋̅ = 3.70) ทั้งนี้ กระบวนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลอาจไม่ได้จำแนกการดำเนินการ 
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ในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจนแต่มุ่งเน้นให้การจัดการความรู้กลายเป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงาน  
จึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นว่าปัจจัยดังกล่าวมีระดับการปรากฎในองค์การน้อยที่สุด 
เมื่อเทียบกับปัจจัยในด้านอื่นๆ 

 4.1.3 มุมมองเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ผู้วิจัยนำข้อมูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 3 คำถามประเมินความคิดเห็นเพ่ือสะท้อน 
ถึงศักยภาพในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก จำนวน 25 ข้อ  
ซ่ึงประกอบด้วยระบบย่อยในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จำนวน 5 ระบบ ได้แก่ ระบบย่อย
ด้านการเรียนรู้ ระบบย่อยด้านองค์การ ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบย่อยด้านคน  

และระบบย่อยด้านความรู้ โดยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( 𝑋̅ ) และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) เพ่ือหาระดับการปรากฎในองค์การของปัจจัย
ต่างๆ ทั้ง 6 ปัจจัย โดยใช้เกณฑ์ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

  1) ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 
 

ตารางที่ 4.9 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อย 
ด้านการเรียนรู้ 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

1. กำลังพลภายในหน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกัน 3.77 0.77 มาก 

2. หน่วยงานมีระบบรองรับให้กับผู้ที่กล้าทดลองแนวทางใหม่  
ในการปฏิบัติงาน 

3.54 0.90 มาก 

3. กำลั งพลภายในหน่ วยงานมีการทบทวนความสำเร็จหรือ
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

3.60 0.90 มาก 
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รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

4. กำลังพลภายในหน่วยงานนำความสำเร็จหรือข้อผิดพลาดจาก 
การปฏิบัติงานไปเป็นแนวทางในการพัฒนางาน 
 

3.80 0.84 มาก 

5. การเรียนรู้ภายในหน่วยงานของท่านไม่จำกัดขอบเขตเฉพาะเรื่อง 
ของหน่วยงานและงานในหน้าที่ 

3.74 0.86 มาก 

รวม 3.69 0.73 มาก 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 

ระบบย่อยด้านการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.69) เมื่อพิจารณารายข้อส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า 
กำลังพลภายในหน่วยงานนำความสำเร็จหรือข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานไปเป็นแนวทาง 

ในการพัฒนางาน ( 𝑋̅ = 3.80) รองลงมา คือ กำลังพลภายในหน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกัน  

( 𝑋̅ = 3.77) และการเรียนรู้ภายในหน่วยงานไม่จำกัดขอบเขตเฉพาะเรื่องของหน่วยงานและงาน 

ในหน้าที่ ( 𝑋̅ = 3.74) ทั้งนี้ เนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกมีส่งเสริมการเรียนรู้ของกำลังพลทุกระดับ
ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ตามขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบหรือการเรียนรู้จากภายนอกเพ่ือนำมาประยุกต์ใช้
ในงาน ทั้ งยังมีการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงานโดยเรียนรู้จากความสำเร็จหรือข้อผิดพลาด 
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด สำหรับประเด็น 
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าประเด็นอ่ืนๆ ในระบบย่อยด้านการเรียนรู้ คือ กำลังพลภายในหน่วยงาน 

มีการทบทวนความสำเร็จหรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ( 𝑋̅ = 3.60) และหน่วยงานมีระบบ

รองรับให้กับผู้ที่กล้าทดลองแนวทางใหม่ในการปฏิบัติงาน ( 𝑋̅ = 3.54) ตามลำดับ 
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  2) ระบบย่อยด้านองค์การ 
 

ตารางที่ 4.10 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อย
ด้านองค์การ 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

6. กำลังพลตระหนักว่าเป้าหมายของหน่วยงานเป็นภาระรับผิดชอบ
ร่วมกันของทุกคน 

3.80 0.81 มาก 

7. กำลังพลทุกระดับมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 3.58 0.93 มาก 

8. หน่วยงานมีการนำผลการดำเนินงานที่ผ่านมาเป็นข้อมูลย้อนกลับ 
ในการปรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 

3.64 0.86 มาก 

9. หน่วยงานมีการติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลสำเร็จของ 
การดำเนินงาน 

3.79 0.80 มาก 

10. กำลังพลในหน่วยงานถูกปลูกฝังให้มีการเรียนรู้และการพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง 

3.78 0.86 มาก 

รวม 3.72 0.71 มาก 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 

ระบบย่อยด้านองค์การอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.72) เมื่อพิจารณารายข้อมีจำนวน 3 ข้อที่ค่าเฉลี่ย 
รายข้อไม่แตกต่างกันมากนัก ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่ากำลังพลตระหนักว่าเป้าหมายของหน่วยงาน

เป็นภาระรับผิดชอบร่วมกันของทุกคน ( 𝑋̅ = 3.80) หน่วยงานมีการติดตามความก้าวหน้า 

และประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงาน ( 𝑋̅ = 3.79) และกำลังพลในหน่วยงานถูกปลูกฝังให้มี 

การเรียนรู้และการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ( 𝑋̅ = 3.78) จากประเด็นข้างต้นจะเห็นได้ว่ากำลังพล 
ในหน่วยงานยึดเอาเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายของตนเอง และมีการเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งองค์การหรือหน่วยงานได้มีการติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลสำเร็จ 
ในการเรียนรู้ของกำลังพล ด้วยเหตุนี้เองจะส่งผลให้กรมกำลังพลทหารบกสามารถไปถึงเป้าหมาย  
ตามที่ตั้งไว้ได้ สำหรับ 2 ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าประเด็นอ่ืนๆ ในระบบย่อยด้านองค์การ  
คือ หน่วยงานมีการนำผลการดำเนินงานที่ผ่านมาเป็นข้อมูลย้อนกลับในการปรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
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และยุทธศาสตร์ ( 𝑋̅ = 3.64) และกำลังพลทุกระดับมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

( 𝑋̅ = 3.58) ซ่ึงสอดคล้องกับลักษณะโครงสร้างขององค์การที่มีลักษณะแบบลำดับชั้น ดังนั้น  
การกำหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงานมักเกิดจากนโยบายของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก จากนั้นจึงผ่าน  
การพิจารณากลั่นกรองโดยคณะทำงานเพ่ือกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ซึ่งโดยทั่วไป
แล้ววิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ต่างๆ ของหน่วยงานมักเป็นแผนงานระยะยาว หรือมี  
การเปลี่ยนแปลงไม่บ่อยนัก ทำให้ค่าเฉลี่ยในส่วนของการนำผลการดำเนินงานที่ผ่านมาเป็นข้อมูล
ย้อนกลับในการปรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์มีค่าเฉลี่ยที่ค่อนข้างต่ำกว่าประเด็นอื่นๆ 

  3) ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ตารางที่ 4.11 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อยด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

11. หน่วยงานมีการนำระบบเทคโนโลยีมาสนับสนุนการเรียนรู้ของ
กำลังพล 

3.90 0.83 มาก 

12. ระบบเทคโนโลยีที่หน่วยงานใช้ทำให้กำลังพลเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย 3.82 0.80 มาก 

13. ระบบเทคโนโลยีที่ใช้เป็นช่องทางที่ทำให้กำลังพลได้รับข้อมูลที่
จำเป็นอย่างรวดเร็ว 

3.86 0.83 มาก 

14. หน่วยงานมีการจัดเก็บองค์ความรู้โดยใช้ระบบเทคโนโลยี 3.87 0.76 มาก 

15. ระบบเทคโนโลยีที่หน่วยงานใช้ตอบสนองความต้องการในการ
เรียนรู้ของกำลังพล 

3.78 0.75 มาก 

รวม 3.85 0.68 มาก 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 

ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.85) ซึ่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า

หน่วยงานมีการนำระบบเทคโนโลยีมาสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพลอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.90) 

รองลงมา คือ  หน่ วยงานมี การจัด เก็บองค์ ความรู้ โดยใช้ ระบบ เทคโน โลยี  ( 𝑋̅ = 3.87)  
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ระบบเทคโนโลยีที่ใช้เป็นช่องทางที่ทำให้กำลังพลได้รับข้อมูลที่จำเป็นอย่างรวดเร็ว ( 𝑋̅ = 3.86) และ

ระบบเทคโนโลยีที่หน่วยงานใช้ทำให้กำลังพลเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย ( 𝑋̅ = 3.82) ตามลำดับ อย่างไรก็ตาม
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในระบบย่อยด้านเทคโนโลยี คือ ระบบเทคโนโลยีที่หน่วยงานใช้ตอบสนอง

ความต้องการในการเรียนรู้ของกำลังพล ( 𝑋̅ = 3.78) จึงอาจเป็นข้อสังเกตได้ว่า กรมกำลังพล -
ทหารบกได้มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพล โดยใช้เป็น
ช่องทางในการจัดเก็บองค์ความรู้ สนับสนุนการเข้าถึงข้อมูลให้สามารถรับข้อมูลและความรู้ที่จำเป็น
ได้อย่างง่ายและรวดเร็ว แต่อาจยังไม่ได้เป็นเครื่องมือที่ช่วยกระตุ้นความต้องการเรียนรู้ของกำลังพล
มากนัก 

  4) ระบบย่อยด้านคน 
 

ตารางท่ี 4.12 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเปน็องค์การแห่งการเรยีนรู ้ระบบย่อยด้านคน 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

16. กำลังพลมีการคิดทบทวน เปรียบเทียบ และเชื่อมโยงข้อมูล 
ในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.81 มาก 

17. กำลังพลมีกระบวนการคิดที่นำไปสู่การแก้ไขปัญหาเพ่ือลด
อุปสรรคในการทำงานในระยะยาว 

3.74 0.80 มาก 

18. กำลังพลประยุกต์ใช้แนวคิดของตนเองในการวิเคราะห์ข้อมูลหรือ
สถานการณ์เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

3.72 0.77 มาก 

19. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้กับกำลังพลในการเรียนรู้ 3.95 0.80 มาก 

20. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มองหาโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3.91 0.79 มาก 

รวม 3.80 0.67 มาก 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 

ระบบย่อยด้านคนอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.80) เมื่อพิจารณารายข้อมี 2 ประเด็นที่ค่าเฉลี่ยค่อนข้างสูงกว่า
ประเด็นอ่ืนๆ ในระบบย่อยด้านคน คือ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้กับกำลังพลในการเรียนรู้   

( 𝑋̅ = 3.95) และผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มองหาโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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( 𝑋̅ = 3.91) ซึ่งทั้ง 2 ประเด็นเป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับผู้บังคับบัญชาทั้งสิ้น สำหรับประเด็นอ่ืนๆ 
อีก 3 ประเด็นนั้นมีค่าเฉลี่ยที่เกาะกลุ่มกัน คือ กำลังพลมีกระบวนการคิดที่นำไปสู่การแก้ไขปัญหา 

เพ่ือลดอุปสรรคในการทำงานในระยะยาว ( 𝑋̅ = 3.74) กำลังพลประยุกต์ใช้แนวคิดของตนเอง 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลหรือสถานการณ์เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ( 𝑋̅ = 3.72) และ

กำลังพลมีการคิดทบทวน เปรียบเทียบ และเชื่อมโยงข้อมูลในการปฏิบัติงาน ( 𝑋̅ = 3.70) ซึ่งในกลุ่ม
ข้างต้นจะเป็นการกล่าวถึงในส่วนของกำลังพลและกระบวนการคิด รวมถึงแนวทางในการประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน  

  5) ระบบย่อยด้านความรู้ 
 

ตารางที่ 4.13 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อยด้าน
ความรู้ 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

21. กำลังพลมีการแสวงหาการเรียนรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานในหน้าที่ 3.73 0.86 มาก 

22. หน่วยงานมีการจัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ 3.83 0.80 มาก 

23. หน่วยงานมีการเผยแพร่สิ่งที่ได้เรียนรู้ให้กับกำลังพลในหน่วยงาน 3.73 0.81 มาก 

24. กำลังพลมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน 3.74 0.80 มาก 

25. กำลังพลนำองค์ความรู้มาพัฒนาต่อยอดเพ่ือปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง 

3.75 0.85 มาก 

รวม 3.76 0.70 มาก 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 

ระบบย่อยด้านความรู้อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 3.76) ซึ่งส่วนใหญ่ เห็นด้วยกับประเด็นที่หน่วยงาน 

มีการจัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ  ( 𝑋̅ = 3.83) ซึ่ งสอดคล้องกับประเด็นในระบบย่อย 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ได้มีการนำระบบเทคโนลีมาใช้ในการจัดเก็บองค์ความรู้เช่นกัน สำหรับประเด็น
อ่ืนๆ ในระบบย่อยด้านความรู้มีค่าเฉลี่ยที่ไม่แตกต่างกันมากนัก คือ กำลังพลนำองค์ความรู้มาพัฒนา 

ต่อยอดเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง ( 𝑋̅ = 3.75) กำลังพลมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
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ข่าวสารระหว่างกัน ( 𝑋̅ = 3.74) และมี 2 ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน คือ กำลังพลมีการแสวงหา 
การเรียนรู้ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานในหน้าที่  และหน่วยงานมีการเผยแพร่สิ่งที่ได้เรียนรู้ให้กับกำลังพล 

ในหน่วยงาน ( 𝑋̅ = 3.74) 

 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือหาระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ตามระบบย่อย 
ทั้ง 5 ระบบ ดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางที่  4.14 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตาม 
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาตามระบบย่อยในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

รายการ 

ระดับความ
คิดเห็น แปลผล 

𝑿̅ S.D. 

1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้  3.69 0.73 มาก 

2. ระบบย่อยด้านองค์การ  3.72 0.71 มาก 

3. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี 3.85 0.68 มาก 

4. ระบบย่อยด้านคน 3.80 0.67 มาก 

5. ระบบย่อยด้านความรู้ 3.76 0.70 มาก 

 จากตารางที่  4.14 พบว่า โดยภาพรวมฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อ 
ระบบย่อยทั้ง 5 ระบบ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย 

สูงที่ สุด ( 𝑋̅ = 3.85) รองลงมา ได้แก่  ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.80) ระบบย่อยด้านความรู้   

( 𝑋̅ = 3.76) และระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.72) ตามลำดับ สำหรับระบบย่อยที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คือ ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.69) 
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4.2 การพรรณาแบบตัวแปรคู่  

 ผู้วิจัยนำข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( 𝑋̅ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) โดยจำแนกตามชั้นยศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ภายในกรมกำลังพลทหารบก สรุปได้ดังนี้ 

 4.2.1 ผลการวิจัยจำแนกตามชั้นยศ 
  1) มุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้  
ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี จำแนกตามชั้นยศ 
 

ตารางที่  4.15 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมุมมองเกี่ยวกับระดับการปรากฎ 
ในองค์การ จำแนกตามชั้นยศ 

รายการ 

ต่ำกว่า 
ชั้นสัญญาบตัร 

(n=75) 
แปล
ผล 

ชั้นสัญญา
บัตร 

(n=143) 
แปล
ผล 

𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

1. ผู้บริหารองค์การ 4.09 0.60 มาก 4.02 0.74 มาก 

2. วัฒนธรรมองค์การ 3.83 0.69 มาก 3.78 0.66 มาก 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 3.81 0.70 มาก 3.79 0.71 มาก 

4. การวัดและประเมินผล 3.81 0.65 มาก 3.75 0.69 มาก 

5. โครงสร้างองค์การ 3.92 0.59 มาก 3.80 0.62 มาก 

6. กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 3.77 0.69 มาก 3.66 0.71 มาก 

 จากตารางที่ 4.15 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร
และผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทั้ง 6 ปัจจัยว่ามีระดับการปรากฎ 
ในองค์การอยู่ในระดับมาก และเม่ือจำแนกตามชั้นยศ ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ  
ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  
3.77-4.09  ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 
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 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.09) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.92) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.83) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล 

  ( 𝑋̅ = 3.81) 

 ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.77) 

 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตร มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ 
มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.66-4.02 ซึ่งสามารถ
เรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.02) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.80) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.79) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.78) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.75) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.66) 

  2) มุมมองเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จำแนกตามชั้นยศ 
 

ตารางที่  4.16 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ จำแนกตามชั้นยศ 

รายการ 

ต่ำกว่าชั้นสัญญาบตัร 
(n=75) แปล

ผล 

ชั้นสัญญาบตัร 
(n=143) แปล

ผล 
𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

1. ระบบย่อยด้านการรียนรู้  3.80 0.77 มาก 3.63 0.71 มาก 

2. ระบบย่อยด้านองค์การ  3.81 0.71 มาก 3.67 0.71 มาก 

3. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี 3.83 0.65 มาก 3.85 0.69 มาก 

4. ระบบย่อยด้านคน 3.86 0.67 มาก 3.78 0.67 มาก 

5. ระบบย่อยด้านความรู้ 3.80 0.71 มาก 3.73 0.70 มาก 
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 จากตารางที่ 4.16 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร
และผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทั้ง 5 ระบบ  
อยู่ในระดับมาก และเม่ือจำแนกตามชั้นยศ ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.80-3.86 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.86) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.83) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.81) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ และ ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.80) 

 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ  
ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  
3.63-3.85 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.85) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.78) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.73) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.67) 
 ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.63) 

 4.2.2 ผลการวิจัยจำแนกตามระดับการศึกษา 
  1) มุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้  
ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี จำแนกตามระดับการศึกษา 
  ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ในการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 X1  หมายถึง  ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี 
 X2  หมายถึง  ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
 X3  หมายถึง  ระดับปริญญาโทขึ้นไป 
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ตารางที่  4.17 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมุมมองเกี่ยวกับระดับการปรากฎ 
ในองค์การ จำแนกตามระดับการศึกษา 

รายการ 
X1 (n=48) แปล

ผล 

X2 
(n=115) แปล

ผล 

X3 (n=55) แปล
ผล 

𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

1. ผู้บริหารองค์การ 4.05 0.61 มาก 4.10 0.67 มาก 3.92 0.81 มาก 

2. วัฒนธรรมองค์การ 3.88 0.64 มาก 3.81 0.69 มาก 3.71 0.65 มาก 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 3.86 0.64 มาก 3.79 0.73 มาก 3.75 0.71 มาก 

4. การวัดและประเมินผล 3.85 0.66 มาก 3.84 0.64 มาก 3.56 0.74 มาก 

5. โครงสร้างองค์การ 3.97 0.56 มาก 3.85 0.61 มาก 3.71 0.62 มาก 

6. กระบวนการจัดการความรู้ที่
เป็นระบบ 

3.75 0.61 มาก 3.75 0.70 มาก 3.53 0.76 มาก 

 จากตารางที่ 4.17 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทั้ง 6 ปัจจัยว่ามีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
จำแนกตามระดับการศึกษา ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี มีมุมมองเก่ียวกับปัจจัยต่างๆ  
ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  
3.75-4.05 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.05) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.97) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.88) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.86)  
 ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.85) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.75) 

 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.75-4.10 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 
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 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.10) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.85) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.84) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.81) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.79) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.75) 

 3) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ 
ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  
3.53-3.92 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 3.92) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.75) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.71) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.56) 

 ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.53) 

  2) มุมมองเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จำแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตารางที่  4.18 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ จำแนกตามระดับการศึกษา 

รายการ 
X1 (n=48) 

แปลผล 
X2 (n=115) 

แปลผล 
X3 (n=55) 

แปลผล 
𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้  3.78 0.71 มาก 3.73 0.76 มาก 3.53 0.69 มาก 

2. ระบบย่อยด้านองค์การ  3.80 0.60 มาก 3.77 0.78 มาก 3.55 0.65 มาก 

3. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี 3.78 0.71 มาก 3.86 0.69 มาก 3.87 0.63 มาก 

4. ระบบย่อยด้านคน 3.84 0.63 มาก 3.85 0.68 มาก 3.67 0.68 มาก 

5. ระบบย่อยด้านความรู้ 3.82 0.62 มาก 3.78 0.74 มาก 3.65 0.71 มาก 
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 จากตารางที่ 4.18 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทั้ง 5 ระบบ อยู่ในระดับมาก และเมื่อจำแนกตามระดับ
การศึกษา ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.78-3.84 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.84) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.82) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.80) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ และระบบย่อยด้านเทคโนโลย ี( 𝑋̅ = 3.78) 

 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนน
เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.73-3.86 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.86) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.85) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.78) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.77) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.73) 

 3) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.53-3.87 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.87) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.67) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.65) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.55) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.53) 
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 4.2.3 ผลการวิจัยจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ในการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 X1  หมายถึง  น้อยกว่า 5 ปี 
 X2  หมายถึง  5 – 10 ปี 
 X3  หมายถึง  11 - 15 ปี 
 X4  หมายถึง  16 – 20 ปี 
 X5  หมายถึง  มากกว่า 20 ปี 

  1) มุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้  
ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

ตารางที่  4.19 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของมุมมองเกี่ยวกับระดับการปรากฎ 
ในองค์การจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน 

1. ผู้บริหาร
องค์การ 

2. วัฒนธรรม
องค์การ 

3. เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

4. การวัด
และ
ประเมินผล 

5. 
โครงสร้าง
องค์การ 

6. 
กระบวนการ
จัดการ
ความรู ้
ที่เป็นระบบ 

X1 𝑿̅ 4.04 3.79 3.83 3.66 3.82 3.65 

n=64 S.D. 0.67 0.76 0.75 0.69 0.58 0.77 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก มาก 

X2 𝑿̅ 4.11 3.74 3.73 3.83 3.86 3.69 

n=62 S.D. 0.61 0.59 0.70 0.63 0.57 0.67 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก มาก 

X3 𝑿̅ 3.95 3.85 3.76 3.85 3.92 3.80 

n=31 S.D. 0.80 0.59 0.62 0.68 0.61 0.69 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก มาก 
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ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน 

1. ผู้บริหาร
องค์การ 

2. วัฒนธรรม
องค์การ 

3. เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

4. การวัด
และ
ประเมินผล 

5. 
โครงสร้าง
องค์การ 

6. 
กระบวนการ
จัดการ
ความรู ้
ที่เป็นระบบ 

X4 𝑿̅ 4.08 3.93 3.91 3.94 3.94 3.76 

n=34 S.D. 0.75 0.72 0.73 0.67 0.68 0.62 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก มาก 

X5 𝑿̅ 3.96 3.73 3.77 3.59 3.64 3.60 

n=27 S.D. 0.76 0.65 0.70 0.75 0.65 0.77 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก มาก 

 จากตารางที่ 4.19 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ภายในกรมกำลังพลทหารบกที่แตกต่างกันมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทั้ง 6 ปัจจัยว่ามีระดับ  
การปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก และเม่ือจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีมุมมองเก่ียวกับปัจจัย
ต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
3.65-4.04 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.04) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.83) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.82) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.79) 

 ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.66) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.65) 

 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 5-10 ปี มีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.69-4.11 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 
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 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.11) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.86) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.83) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.74) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.73) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.69) 

 3) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 11-15 ปี มีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.76-3.95 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 3.95) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.92) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.85) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.80) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.76) 

 4) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 16-20 ปี มีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย 
อยู่ระหว่าง 3.76-4.08 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 4.08) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.94) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.93) 

 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.91) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.76) 

 5) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี ขึ้นไป มีมุมมอง
เกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทุกปัจจัยอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า มีคะแนนเฉลี่ย
อยู่ระหว่าง 3.59-3.96 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ( 𝑋̅ = 3.96) 

 ลำดับที่ 2   ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.77) 

 ลำดับที่ 3   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ( 𝑋̅ = 3.73) 
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 ลำดับที่ 4   ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ( 𝑋̅ = 3.64) 
  ลำดับที่ 5   ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ( 𝑋̅ = 3.60) 

 ลำดับที่ 6   ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล ( 𝑋̅ = 3.59) 

  2) มุมมองเกี่ ยวกับการเป็นองค์การแห่ งการเรียนรู้  จำแนกตามระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน 
 

ตารางที่  4.20 สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 1. การเรียนรู้ 2. องค์การ 3. เทคโนโลยี 4. คน 5. ความรู ้

X1 𝑿̅ 3.76 3.65 3.79 3.77 3.67 

n=64 S.D. 0.73 0.71 0.70 0.69 0.76 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก 

X2 𝑿̅ 3.71 3.77 3.89 3.83 3.79 

n=62 S.D. 0.62 0.55 0.55 0.58 0.61 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก 

X3 𝑿̅ 3.74 3.82 3.81 3.84 3.87 

n=31 S.D. 0.72 0.80 0.80 0.74 0.62 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก 

X4 𝑿̅ 3.68 3.75 3.86 3.88 3.77 

n=34 S.D. 0.83 0.74 0.74 0.79 0.84 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก 

X5 𝑿̅ 3.44 3.59 3.89 3.70 3.73 

n=27 S.D. 0.87 0.90 0.70 0.59 0.70 

 แปลผล มาก มาก มาก มาก มาก 
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 จากตารางที่ 4.20 สามารถสรุปได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ภายในกรมกำลังพลทหารบกที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทั้ง 5 ระบบ 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือจำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปรากฎผลดังนี้ 
 1) ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ พบว่า มีคะแนน
เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.65-3.79 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ( 𝑋̅ = 3.79) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.77) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.76) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.67) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองต์การ ( 𝑋̅ = 3.65) 

 2) ผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่มี ระยะเวลาการปฏิบัติ งานอยู่ ในช่วง 5 -10 ปี  มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ 
พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.71-3.89 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.89) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.83) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.79) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.77) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.71) 

 3) ผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มี ระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ ในช่วง 11-15 ปี  มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ 
พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.74-3.87 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.87) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.84) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.82) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านเทคโนโลย ี( 𝑋̅ = 3.81) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.74) 
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 4) ผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่มี ระยะเวลาการปฏิบัติ งานอยู่ ในช่วง 16-20 ปี  มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ 
พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.68-3.88 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.88) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.86) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.77) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.75) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.68) 

 5) ผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี ขึ้นไป มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบย่อยต่างๆ ทุกระบบอยู่ในระดับ มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายระบบ 
พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.44-3.89 ซึ่งสามารถเรียงลำดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
ได้ดังต่อไปนี้ 

 ลำดับที่ 1   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ( 𝑋̅ = 3.89) 

 ลำดับที่ 2   ระบบย่อยด้านความรู้ ( 𝑋̅ = 3.73) 

 ลำดับที่ 3   ระบบย่อยด้านคน ( 𝑋̅ = 3.70) 

 ลำดับที่ 4   ระบบย่อยด้านองค์การ ( 𝑋̅ = 3.59) 
  ลำดับที่ 5   ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ( 𝑋̅ = 3.44) 
 

4.3 สถิติเชิงอนุมาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับตัวแปรที่มีผลต่อมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบญัชา
เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีและ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกด้วยวิธีการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
ความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Samples T-Test) และวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) โดยผลที่ ได้จากการวิเคราะห์  
การทดสอบสมมติฐานสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรต่อไปนี้ 
 4.3.1 ชั้นยศ 
 4.3.2 ระดับการศึกษา 
 4.3.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
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 4.3.1 ตัวแปรชั้นยศ 
  1) ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
  ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมิน 
การจัดการความรู้อยู่ในระดับดีจะใช้สถิติทดสอบเพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 
ตัวแปร 2 ตัวที่ เป็นอิสระต่อกัน (Independent Samples T-Test) เพ่ือศึกษาว่าความแตกต่าง 
ของชั้นยศมีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการ
ความรู้อยู่ในระดับดีหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ดังตารางที่ 4.21 
 

ตารางที่ 4.21 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 

รายการ 

ต่ำกว่า 
ชั้นสัญญาบตัร

(n=75) 
แปล
ผล 

ชั้นสัญญาบตัร
(n=143) แปล

ผล 
t P แปลผล 

𝑿̅ 𝑿̅ 

1. ผู้บริหารองค์การ 

4.09 มาก 4.02 มาก 0.66 0.51 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 

2. วัฒนธรรมองค์การ 

3.83 มาก 3.78 มาก 0.46 0.65 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 

3. เทคโนโลยี
สารสนเทศ 3.81 มาก 3.79 มาก 0.21 0.84 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 

4. การวัดและ
ประเมินผล 3.81 มาก 3.75 มาก 0.70 0.48 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 
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รายการ 

ต่ำกว่า 
ชั้นสัญญาบตัร

(n=75) 
แปล
ผล 

ชั้นสัญญาบตัร
(n=143) แปล

ผล 
t P แปลผล 

𝑿̅ 𝑿̅ 

5. โครงสร้างองค์การ 
3.92 มาก 3.80 มาก 1.44 0.15 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 

6. กระบวนการจัดการ
ความรู้ที่เป็นระบบ 3.77 มาก 3.66 มาก 1.08 0.28 

ไม่มี
นัยสำคัญ
ทางสถิติ 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10  

  จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของมุมมอง
เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี จำแนก
ตามชั้นยศ พบว่า มุมมองเก่ียวกับปัจจัยทุกด้านไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.10 คือ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรและผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรต่างมี
มุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี
ในด้านต่างๆ ทุกด้านที่สอบถามไม่แตกต่างกัน คือ มีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับ มาก 

  2) ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบกจะใช้สถิติทดสอบเพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระ 
ต่อกัน (Independent Samples T-Test) เพ่ือศึกษาว่าความแตกต่างของชั้นยศมีผลต่อกับมุมมอง
เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์
ข้อมูล สรุปได้ดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ 

รายการ 

ต่ำกว่า 
ชั้นสัญญา

บัตร(n=75) 
แปล
ผล 

ชั้นสัญญา
บัตร(n=143) แปล

ผล 
t P แปลผล 

𝑿̅ 𝑿̅ 

1. ระบบย่อยด้าน
การเรียนรู้  3.80 มาก 3.63 มาก 1.67 0.10 

ไม่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติ 

2. ระบบย่อยด้าน
องค์การ  

3.81 มาก 3.67 มาก 1.35 0.18 
ไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

3. ระบบย่อยด้าน
เทคโนโลย ี

3.83 มาก 3.85 มาก 
-

0.22 
0.83 

ไม่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติ 

4. ระบบย่อยด้าน
คน 

3.86 มาก 3.78 มาก 0.88 0.38 
ไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

5. ระบบย่อยด้าน
ความรู้ 

3.80 มาก 3.73 มาก 0.71 0.48 
ไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

  จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของมุมมองเกี่ยวกับ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก จำแนกตามชั้นยศ พบว่า มุมมอง
เกี่ยวกับระบบย่อยทุกด้านไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 คือ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรและผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรต่างมีมุมมอง
เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกในระบบย่อยด้านต่างๆ  
ทุกด้านที่สอบถามไม่แตกต่างกัน คือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
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 4.3.2 ตัวแปรระดับการศึกษา 
  1) ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้  
ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
  ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้  
ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีจะใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน  (Analysis of 
Variance : ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์
ความแตกต่างของตัวแปรระดับการศึกษาว่ามีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล -
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้
ดังตารางที ่4.23 
 

ตารางที่ 4.23 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 

รายการ F P แปลผล 

1. ด้านผู้บริหารองค์การ 1.22 0.30 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 0.78 0.46 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.30 0.74 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

4. ด้านการวัดและประเมินผล 3.57 0.03 มีนัยสำคัญทางสถิติ 

5. ด้านโครงสร้างองค์การ 2.53 0.08 มีนัยสำคัญทางสถิติ 

6. ด้านกระบวนการจัดการความรู้ 
ที่เป็นระบบ 

2.09 0.13 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 
  จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบก
ได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีตามมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน พบว่า โดยรวมมีมุมมองที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10  
อย่างไรก็ตาม มีส่วนที่แตกต่างกัน คือ ด้านการวัดและประเมินผลและด้านโครงสร้างองค์การ  
จึงได้ทำการทดสอบความแตกต่างรายคู่ว่ากลุ่มใดที่มีมุมมองแตกต่างกัน โดยใช้สถิติทดสอบตามวิธีการ
ของ Scheffe ดังปรากฎผลในตารางที่ 4.24 
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ตารางท่ี 4.24 ผลความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของปัจจัยกับระดับการศึกษาของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้านการวัดและประเมินผล 
 

ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่า 
 

ปริญญาโทข้ึนไป 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 
 

- .00931 .28583 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

 

 - .27652* 

ปริญญาโทข้ึนไป 
 

  - 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่า 
ปริญญาโทข้ึนไป 

ต่ำกว่าปริญญาตรี - .11866 .26538* 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า 

 - .14672 

ปริญญาโทข้ึนไป   - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 
 

  จากตารางที่ 4.24 ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมอง
เกี่ยวกับปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล โดยภาพรวมพบว่ามีเพียงกลุ่มเดียวเท่านั้นที่มีมุมมอง 
ที่แตกต่างกัน คือ กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และกลุ่ม
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป สำหรับกลุ่มอ่ืนนั้นไม่แตกต่างกัน สำหรับมุมมอง
เกี่ยวกับปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การโดยภาพรวมพบว่ามีเพียงกลุ่มเดียวเท่านั้นที่มีมุมมองที่แตกต่าง
กัน คือ กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี  และกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป สำหรับกลุ่มอ่ืนนั้นไม่แตกต่างกัน 
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  2) ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
ของกรมกำลังพลทหารบกจะใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน  (Analysis of Variance : ANOVA)  
ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร
ระดับการศึกษาว่ามีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพล -
ทหารบกหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ดังตารางที่ 4.25 
 

ตารางที่ 4.25 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

รายการ F P แปลผล 

1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 1.91 0.15 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. ระบบย่อยด้านองค์การ 2.22 0.11 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

0.34 0.71 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

4. ระบบย่อยด้านคน 1.51 0.22 ไมม่ีนัยสำคัญทางสถิติ 

5. ระบบย่อยด้านความรู้ 0.86 0.42 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 
 

  จากตารางที่  4.25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกตามมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน พบว่า โดยรวมมีมุมมองที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 ในทุกระบบย่อย 
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 4.3.3 ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  1) ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล -
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
  ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล -
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีจะใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน 
(Analysis of Variance : ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม 
เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรระดับการศึกษาว่ามีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์
ข้อมูล สรุปได้ดังตารางที่ 4.26 
 

ตารางที่ 4.26 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัย 
ที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 

รายการ F P แปลผล 

1. ด้านผู้บริหารองค์การ 0.41 0.80 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 0.58 0.68 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.43 0.79 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

4. ด้านการวัดและประเมินผล 1.70 0.15 ไมม่ีนัยสำคัญทางสถิติ 

5. ด้านโครงสร้างองค์การ 1.08 0.37 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

6. ด้านกระบวนการจัดการ
ความรู้ที่เป็นระบบ 

0.42 0.80 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

  จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล -
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีตามมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า โดยรวมมีมุมมองที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.10 ในทุกปัจจัย 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

87 
 
  2) ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกจะใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน  (Analysis of Variance : 
ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่าง
ของตัวแปรระดับการศึกษาว่ามีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบกหรือไม่ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ดังตารางที่ 4.27 
 

ตารางที่ 4.27 การทดสอบสมมติฐานของตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานกับมุมมองเกี่ยวกับ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 

รายการ F P แปลผล 

1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 1.00 0.41 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. ระบบย่อยด้านองค์การ 0.60 0.66 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

0.23 0.92 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

4. ระบบย่อยด้านคน 0.36 0.84 ไมม่ีนัยสำคัญทางสถิติ 

5. ระบบย่อยด้านความรู้ 0.50 0.74 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

  จากตารางที่  4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกตามมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน พบว่า โดยรวมมีมุมมองที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10  
ในทุกระบบย่อย 

 จากผลการวิจัยโดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน พบว่า ข้อค้นพบส่วนใหญ่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  
จากข้อค้นพบดังกล่าวสามารถสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา
ของกรมกำลังพล-ทหารบกในเรื่องของมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี และมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งมีมุมมองที่คล้ายคลึงกัน จึงเป็นผลให้ผลการทดสอบสมมติฐานในเรื่องดังกล่าวมีมุมมอง 
ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม การทดสอบสมมติฐานตัวแปรระดับการศึกษา 
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กับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ใน  
ระดับดีพบว่าฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ โดยระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของฝ่ายู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อมุมมองเกี่ยวกับปัจจัย 
ด้านการวัดและประเมินผล และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 

 

4.4 การอภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับมุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพล-
ทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีและการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของกรมกำลังพลทหารบก สามารถอภิปรายผลในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

 4.4.1 ตัวแปรชั้นยศ 
  1) ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
   จากผลการวิจัยที่พบว่า ผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรต่างมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล  
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีในปัจจัยต่างๆ ทุกด้านที่สอบถามไม่แตกต่างกัน คือ  
มีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้ การที่กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศแตกต่างกัน
ทั้งสองกลุ่มมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการ 
ความรู้อยู่ในระดับดีไม่แตกต่างกันนั้นอาจเนื่องมาจากการที่กองทัพบกและกรมกำลังพลทหารบก 
มีนโยบายในการส่งเสริมให้กำลังพลทุกระดับดำเนินการจัดการความรู้มาอย่างต่อเนื่อง และสำหรับ
การที่ทั้งสองกลุ่มมีความคิดเห็นว่าทุกปัจจัยมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับ มาก นั้น 
เนื่องจากการดำเนินการจัดการความรู้จะประสบความสำเร็จได้ อาจไม่ได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง
เป็นสำคัญ แต่อาจเกิดจากการประกอบกันของทุกปัจจัยจึงส่งผลให้การดำเนินการจัดการความรู้ของ
กรมกำลังพลทหารบกอยู่ในระดับดี กล่าวคือ กรมกำลังพลทหารบกมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายในการจัดการความรู้ที่ชัดเจน โดยมีผู้บังคับบัญชาเป็นผู้กำหนดและวางนโยบาย รวมถึง
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้กับกำลังพล สนับสนุนกิจกรรมการดำเนินงานเกี่ยวกับการจัดการความรู้ภายใน
หน่วยงาน รวมถึงกระตุ้นและสร้างความตระหนักรู้ให้กำลังพลทุกระดับเล็งเห็นถึงความสำคัญและ
ประโยชน์ร่วมกัน และติดตามผลการดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง กอปรกับวัฒนธรรมองค์การของ  
กรมกำลังพลทหารบกที่มีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้และข้อมูลกันอยู่เสมอ จึงเป็นปัจจัย 
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ที่ทำให้กระบวนการจัดการความรู้เป็นไปอย่างเป็นธรรมชาติและยั่งยืน นอกจากนี้เทคโนโลยี
สารสนเทศยังเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สนับสนุนการดำเนินการให้มีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น  
   จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถอภิปรายได้ว่า การที่ทั้งสองกลุ่มที่มีชั้นยศแตกต่างกัน 
มีมุมมองในเรื่องของปัจจัยที่ทำให้ผลการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
อยู่ในระดับดีไม่แตกต่างกันนั้น เนื่องจากกำลังพลทุกระดับมีความมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกันและมี
มุมมองว่าทุกปัจจัยล้วนส่งผลต่อผลการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกท้ังสิ้น 

  2) ตัวแปรชั้นยศกับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  จากผลการวิจัยที่พบว่า ผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่มีชั้นยศต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรต่างมีมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบกในระบบย่อยด้านต่างๆ ทุกด้านที่สอบถามไม่แตกต่างกัน คือ มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก เนื่องจากการส่งเสริมให้กำลังพลทุกระดับมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องถูกหยิบยกนำมาเป็นหนึ่งในนโยบายของผู้บัญชาการทหารบกทุกยุคทุกสมัย รวมทั้ง  
มีโครงการต่างๆ ที่ช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพล เช่น โครงการการอ่านเพ่ือความเป็น  
ทหารอาชีพ ซึ่งส่งเสริมให้กำลังพลทุกระดับเข้าใจและรับรู้เกี่ยวกับประวัติศาสตร์ทางการทหารทั้งของ
ไทยและต่างประเทศ และนำหลักการหรือบทเรียนที่ได้รับจากการอ่านมาประยุกต์ใช้ในการทำงาน
เพ่ือความเป็นทหารมืออาชีพได้ หรือการให้ทุนการศึกษาในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เป็นต้น  
  สำหรับในส่วนของกรมกำลังพลทหารบกมีการจัดอบรม สัมมนาให้กับกำลังพล 
ทุกระดับในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้รับมอบหมายหรือความรู้ทั่วไป  
ด้วยเหตุนี้เองจึงอาจส่งผลทำให้มุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของทั้งสองกลุ่ม  
ที่มีชั้นยศแตกต่างกันนั้นมีมุมมองที่ไม่แตกต่างกันมากนัก แต่หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรายข้อ 
จะพบความแตกต่างในจุดมุ่งเน้นของแต่ละกลุ่มอยู่เล็กน้อย กล่าวคือ ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศ
ต่ำกว่าสัญญาบัตรจะให้จุดสนใจเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระบบย่อยด้านคน 
ระบบย่อยด้าน เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบย่ อยด้านองค์การตามลำดับ  ในขณะที่  
ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นสัญญาบัตรจะให้จุดสนใจเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
ในระบบย่อยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบย่อยด้านคน และระบบย่อยด้านความรู้  จึงอาจกล่าว 
ได้ว่าการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเนื่องจากการมีกลุ่มคนและ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความพร้อมต่อการสนับสนุนการเรียนรู้ อย่างไรก็ตามค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด  
ในแต่ละกลุ่ม คือ ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ดังนั้น การพัฒนากรมกำลังพลทหารบกให้กลายเป็ น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมบูรณ์แบบอาจต้องมุ่งเน้นให้กำลังพลภายในหน่วยงานมีการเรียนรู้
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ร่วมกันและมีการทบทวนความสำเร็จหรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานเพ่ือค้นหาแนวทางใหม่ 
ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

 4.4.2 ตัวแปรระดับการศึกษา 
  1) ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
  จากผลการวิจัยที่พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมอง
เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
ไม่แตกต่างกัน จำนวน 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ทั้งนี้อาจเกิด
จากการที่กำลังพลทุกคนไม่ว่าจะมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับใดต่า งก็มีการรับรู้เกี่ยวกับปัจจัย 
ด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากแต่ละปัจจัยเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่กำลังพลทุกคนสามารถสังเกต  
และรับรู้ได้จากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ตามยังพบว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล 
และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อุรารัตน์ ทองสัมฤทธิ์ 
และคณะ (2556) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตำบล 
ในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างทีมีการศึกษาต่างกัน มีการรับรู้แนวคิด 
การจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานี  แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
  สำหรับปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลนั้น โดยภาพรวมพบว่ามีเพียงกลุ่มเดียว
เท่านั้นที่มีมุมมองที่แตกต่างกัน คือ กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
กับกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป สำหรับกลุ่มอ่ืนนั้นไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้  
ในด้านการวัดและประเมินผลอาจมีความคิดเห็นหรือทัศนะท่ีแตกต่างกันตามระดับการศึกษา และเมื่อ
พิจารณารายข้อในแบบสอบถามจะพบว่ากลุ่มผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
หรือเทียบเท่าส่วนใหญ่ เห็นด้วยมากกับทุกประเด็นในด้านการวัดและประเมินผล ในขณะที่  
กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีความคิดเห็นที่หลากหลายในประเด็นต่างๆ 
เกี่ยวกับปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลโดยผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป
ส่วนใหญ่ เห็นด้วยมากกับประเด็นที่กรมกำลังพล -ทหารบกมีการกำหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์  
ในการประเมินผลและมีการติดตามผลการดำเนินการจัดการความรู้ อย่างไรก็ตาม ในประเด็นเกี่ยวกับ
ระบบการประเมิน วิธีการประเมิน และการนำแบบประเมินมาพัฒนาต่อยอดในการปฏิบัติงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปส่วนใหญ่ยังเห็นด้วยในระดับปานกลาง ทั้งนี้  
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กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปอาจมีแนวคิดที่หลากหลายหรือมีมุมมอง 
ที่กว้างกว่าตามระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ทำให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกับกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา  
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
  ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ โดยภาพรวมพบว่ามีเพียงกลุ่มเดียวเท่านั้นที่มีมุมมอง
แตกต่างกัน คือ กลุ่มผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี  และกลุ่ม
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป และเมื่อพิจารณารายข้อในแบบสอบถาม 
จะพบว่ากลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรีส่วนใหญ่เห็นด้วยมาก  
กับทุกประเด็นในปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ในขณะที่กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาโทขึ้นไปมีความคิดเห็นที่หลากหลายในประเด็นต่างๆ เกี่ยวกับปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 
โดยผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปส่วนใหญ่เห็นด้วยมากกับประเด็นที่  
กรมกำลังพลทหารบกมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายในการจัดการความรู้ มีการจัด
โครงสร้างของระบบการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน  และมีหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบ 
ในการประสานงานด้านการจัดการความรู้ กล่าวคือ กองการศึกษา กรมกำลังพลทหารบก ทำหน้าที่
รับผิดชอบในการประสานงานด้านการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบก โดยมีเจ้าหน้าที่  
ทำหน้าที่ให้คำปรึกษาและคำแนะนำ รวมทั้งติดตามและประเมินผลการดำเนินงานของกองต่างๆ 
ภายในกรมกำลังพลทหารบก อย่างไรก็ตาม ในประเด็นเกี่ยวกับ ระดับสายการบังคับบัญชา 
ตามโครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกมีลักษณะแบบแบนราบนั้น กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาโทขึ้นไปยังคงเห็นด้วยในระดับปานกลาง เนื่องจากโครงสร้างของกรมกำลังพล -
ทหารบกเป็น โครงสร้างแบบลำดับชั้น  ซึ่ งเกี่ยวเนื่ องกับประเด็นที่ กรมกำลังพลทหารบก 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างรวดเร็วภายในหน่วยงาน หากพิจารณาจากโครงสร้างองค์การแบบลำดับ
ชั้นแล้ว การแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในหน่วยงานอาจยังไม่รวดเร็วหรือมีประสิทธิภาพมากเทียบเท่ากับ
องค์การที่มีโครงสร้างขององค์การในลักษณะแบนราบ ทั้งนี้ มุมมองที่แตกต่างกันระหว่างสองกลุ่ม 
อาจเนื่องมาจากกลุ่มผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรีส่วนใหญ่  
มักจะทำงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ กล่าวคือ มีหน้าที่เสมียนหรือบริการเป็นหลัก ทำให้มุมมอง 
ในเรื่องของโครงสร้างองค์การ ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับหลักในการบริหารองค์การแตกต่างกับกลุ่ม
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปที่อาจมีพ้ืนฐานทางการศึกษาที่ดีกว่าและมี 
ความเข้าใจบริบทของการบริหารองค์การมากกว่า เป็นผลให้ทั้งสองกลุ่มมีมุมมองที่แตกต่างกัน 
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  2) ตัวแปรระดับการศึกษากับมุมมองเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ของกรมกำลังพลทหารบก 
  จากผลการวิจัยที่พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมอง
เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกไม่แตกต่างกันในทุกระบบย่อย 
เนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกถูกปลูกฝังเรื่องการเรียนรู้มาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นกำลังพลทุกคน 
จะมีความตระหนักรู้ในเรื่องการเรียนรู้และพัฒนาตนเองเป็นอย่างดี อีกทั้งกรมกำลังพลทหารบก 
ยังมีระบบและโครงสร้างที่ส่งเสริมให้ต้องมีการเรียนรู้ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับ  
งานในหน้าที่หรือการเรียนรู้เรื่องต่างๆ รอบตัว จึงทำให้กำลังพลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกันในประเด็นดังกล่าว 

 4.4.3 ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบกที่แตกต่างกัน  
มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี
และการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ทั้งนี้ 
ส่วนหนึ่งอาจสืบเนื่องมาจากวัฒนธรรมขององค์การที่ใช้ระบบพ่ีสอนน้อง อยู่ร่วมกันแบบครอบครัว 
และมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันอยู่เสมอ ถึงแม้ว่ากำลังพลที่ปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบก  
มาเป็นระยะเวลานานจะสามารถมององค์การได้ทั้งในภาพรวมและสามารถเจาะลึกลงไปในประเด็น
ต่างๆ เปรียบเทียบระหว่างอดีตและปัจจุบัน รวมถึงสามารถเห็นวิวัฒนาการของบางประเด็นได้  
แต่กำลังพลที่เข้ามารับราชการใหม่ในกรมกำลังพลทหารบก หรือกำลังพลที่ย้ายโอนเพ่ือมารับราชการ
ภายในกรมกำลังพลทหารบก ทุกคนจะได้รับการอบรมและมีการเรียนรู้เบื้องต้นทั้ งจากคู่มือ 
การปฏิบัติงานและจากระบบพ่ีสอนน้องที่จะจัดให้มีพ่ีเลี้ยงคอยดูแลและประเมินในช่วง 3 เดือนแรก
ของการทำงาน ด้วยเหตุนี้เองระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบกจึงไม่ทำให้
มุมมองทั้งในด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกและ 
ระบบย่อยในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกแตกต่างกันมากนัก  
เพราะมีการถ่ายทอดทั้งแนวทางในการปฏิบัติงานและแนวคิดให้กับกำลังพลรุ่นใหม่อยู่เสมอ   
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บทที ่5  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญ ชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีและความคิดเห็นของ 
ฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับศักยภาพในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In–depth Interview) จากฝ่ายผู้บังคับบัญชา 
ประกอบด้วย ข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ชั้นยศ พันเอก - พลโท ซึ่งดำรงตำแหน่ง  
รองผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 6 คน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนัก จำนวน 3 คน ตำแหน่งรองเจ้ากรม
กำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน และตำแหน่ง เจ้ากรมกำลังพลทหารบก จำนวน 1 คน รวมทั้งสิ้น  
11 คน จากนั้นจึงนำมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากคำให้การสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูล
สำคัญ และนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดประเด็นตามเนื้อหา ดังนี้ 
 5.1 มุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี 
 5 .2 การรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับ 
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ในการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

X1 หมายถึง  เจ้ากรมกำลังพลทหารบก 
X2 หมายถึง  รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก 
X3 หมายถึง  ผู้อำนวยการสำนักแผนเตรียมพล 
X4 หมายถึง  ผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล 
X5 หมายถึง  ผู้อำนวยการสำนักปกครองและบริการกำลังพล 
X6 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักแผนเตรียมพล 1 
X7 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล 1 
X8 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักปกครองและบริการกำลังพล 1 
X9 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักแผนเตรียมพล 2 
X10 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล 2 
X11 หมายถึง  รองผู้อำนวยการสำนักปกครองและบริการกำลังพล 2 
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 จากตารางที่ 5.1 สามารถสรุปประเด็นมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัย 

ที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีออกเป็นรายปัจจัย 

ได้ดังนี ้

 5.1.1 ด้านผู้บริหารองค์การ 
  การที่องค์กรจะประสบความสำเร็จส่วนหนึ่งก็ขึ้นอยู่กับผู้ บริหารองค์การ  
ถ้าผู้บริหารองค์การไม่มีนโยบายที่ชัดเจนหรือไม่กำหนดทิศทางขององค์การไปในทิศทางที่เหมาะสม
แล้ว เราก็จะไม่สามารถนำพาองค์การไปในทิศทางที่ เราต้องการได้  เพราะฉะนั้นปัจจัยด้าน 
ผู้ บ ริห ารองค์ การจึ ง เป็ นปั จจั ยสำคัญ ที่ จ ะนำพ าองค์ ก ารไปสู่ เป้ าหมายที่ ก ำหนด ไว้ ได้   
โดยฝ่ายผู้บั งคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกได้มีความคิดเห็นตรงกันว่า ปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี ส่วนหนึ่งคือปัจจัยด้าน
ผู้บริหารองค์การ โดยผู้บริหารของกรมกำลังพลทหารบกเป็นผู้บริหารยุคใหม่ที่มีวิสัยทัศน์  
ในการบริหารจัดการสมัยใหม่ กล่าวคือ มีการเปิดรับในเรื่องของวิทยาการในการบริหารและวิทยาการ
จัดการองค์กรภาครัฐสมัยใหม่ ได้นำสิ่งใหม่ๆ ที่หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ปฏิบัติมาปรับใช้ภายใน
หน่วยงาน จึงทำให้มีส่วนในการผลักดันให้เกิดการดำเนินการในเรื่องของการจัดการความรู้ในองค์กร  
 จากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ พบว่า การจัดการความรู้ของกรมกำลังพล -
ทหารบกเป็นไปอย่างราบรื่นและมีผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีมาอย่างต่อเนื่องได้ 
เนื่องจากผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ โดยเฉพาะการจัดทำองค์ความรู้  
ให้เป็นระบบและมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีหลักการรองรับ สามารถพัฒนาเพ่ือนำไปใช้
ประโยชน์ได้จริงในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ นอกจากผู้บังคับบัญชาชั้นสูงของกรมกำลังพลทหารบก 
จะให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้แล้ว ยังพบว่าผู้บั งคับบัญชาตามลำดับชั้นก็มีส่วน  
ให้การขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรู้เป็นไปอย่างเป็นระบบเช่นกัน โดยผู้บังคับบัญชา 
จะมีการกำกับดูแลและสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละระดับชั้นจัดทำ ด้วยการถ่ายทอดขั้นตอน
การปฏิบัติรวมถึงนโยบายต่างๆ ลงไปถึงกำลังพลทุกคนจากระดับบนไปจนถึงระดับล่างสุด  เช่น  
การประชุมเพ่ือสั่งการให้ผู้อำนวยการกองแต่ละกองไปดำเนินการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน 
ของแต่ละกอง เพ่ือที่จะนำไปใช้ประโยชน์ในเรื่องของการทำงานและการพัฒนางานตามที่แต่ละกอง
รับผิดชอบเพราะผู้บังคับหน่วยจะมีผลในการควบคุมให้การจัดการความรู้ของระดับหน่วยรองขึ้นไป
ประสบความสำเร็จได้ และเมื่อกำลังพลทุกระดับมีการปฏิบัติออกมาเป็นผลผลิตแล้ว กำลังพล 
จะเล็งเห็นประโยชน์ว่าสามารถใช้นำไปประยุกต์ใช้ในงานได้จริง และจะมีแรงกระตุ้นในการพัฒนา
ผลผลิตออกมาอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้นต่อเนื่องกันไปในทุกระดับ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาของ 
กรมกำลังพลทหารบกยังแสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมและการดำเนินการเกี่ยวกับ 
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การจัดการความรู้ ทั้งยังร่วมเป็นคณะกรรมการในการดำเนินการจัดการความรู้ด้วย จึงสามารถสรุปได้
ว่าการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชา  
ให้ความสำคัญ รวมถึงเป็นผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกมีบทบาทในการออกนโยบาย 
และถ่ายทอดให้กับกำลังพลทุกระดับได้ปฏิบัติ มีการกำกับดูแลและร่วมกิจกรรมอย่างสม่ำเสมอ  
จึงส่งผลให้ผลการดำเนินการออกมาเป็นที่น่าพึงพอใจและได้รับผลการประเมินในระดับกองทัพบก  
อยู่ในระดับดีอย่างต่อเนื่อง 

 5.1.2 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 หน่วยงานแต่ละหน่วยงานต่างมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันไปตามบริบท
ของหน่วยงานและลักษณะเฉพาะของงาน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานฝั่งพลเรือน หรือหน่วยงานภายใน
กองทัพต่างก็มีวัฒนธรรมภายในองค์การที่แตกต่างกันออกไป ผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหาร
กำลังพล กล่าวในประเด็นดังกล่าวว่า วัฒนธรรมของทหารโดยส่วนใหญ่จะเคยชินกับการรับคำสั่ง  
จากผู้บังคับบัญชา ในส่วนของการคิดริเริ่มของกำลังพลยังอยู่ในระดับน้อยถึงแม้ว่าในปัจจุบัน 
จะมีการส่งเสริมให้กำลังพลมีการเปลี่ยนแนวความคิดให้เทียบเท่ากับหน่วยงานภายนอกแล้วก็ตาม  
ซึ่ งส่วนหนึ่ งทหารยังคงต้องดำรงวินัยของทหารไว้  คือ การเป็นผู้บั งคับบัญชาและการเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องเป็นไปตามแบบธรรมเนียมทหาร อย่างไรก็ตามสามารถมีการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมบางจุดให้สอดคล้องกับการทำงานเพ่ือให้องค์การมีการพัฒนาให้สอดคล้องกับส่วนราชการ
อ่ืน เช่นเดียวกันกับประเด็นเรื่อง การจัดการความรู้ ที่กรมกำลังพล-ทหารบกให้ความสำคัญและนำมา
ปรับใช้ให้ เข้ากับบริบทและวัฒนธรรมภายในองค์การ ดังนั้น ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ  
จึงเป็นปัจจัยที่มีส่วนทำให้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกอยู่ในระดับดี 
ทั้ งนี้  จากคำให้การสัมภาษณ์ของฝ่ายผู้บังคับบัญชาพบว่าส่ วนใหญ่กล่าวตรงกันว่า ภายใน 
กรมกำลังพลทหารบกจะมีการแลกเปลี่ยนความรู้และข้อมูลระหว่างกันอยู่ เสมอ เพราะงาน 
ของแต่ละกองจะมีความสัมพันธ์ซึ่ งกันและกันตามวงรอบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น  
กองการเตรียมพล จะทำหน้าที่กำหนดความต้องการ รวมถึงสำรวจยอดต่างๆ ของกำลังพลภายใน
กองทัพบก ซึ่งเมื่อได้ยอดที่ต้องการแล้วจะถูกส่งต่อข้อมูลไปยังกองจัดการเพ่ือใช้ในการบรรจุ แต่งตั้ง 
เลื่อน ลด ปลด ย้าย เพราะฉะนั้นทั้ง 2 กอง จึงต้องมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ รวมถึงระเบียบ
และหลักการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ในการวางแผนร่วมกันซึ่งจะเห็นได้ว่าการทำงานในลักษณะนี้  
ก็จะต้องอาศัยองค์ความรู้ของแต่ละคนที่อยู่ในกรมกำลังพลทหารบก นอกจากนี้ เจ้ากรมกำลังพล-
ทหารบกยังกล่าวอีกว่าในปัจจุบันมีการผลักดันและเน้นย้ำให้กำลังพลร่วมมือกันในการทำงาน  
มีการทำงานเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  รวมทั้งใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลที่แต่ละกอง 
มีเพ่ือนำมาใช้ประโยชน์ร่วมกัน 
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 การหมุนเวียนกำลังพลภายในกรมกำลังพลทหารบกยังเป็นอีกวัฒนธรรมหนึ่ง 
ที่ทำให้กระบวนการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกขับเคลื่อน เนื่องจากมีการส่งต่อและ
ถ่ายทอดความรู้และข้อมูลกันอย่างต่อเนื่อง กรมกำลังพลทหารบกมีการปรับย้ายและหมุนเวียน
ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละกองตามวงรอบเพราะฉะนั้นการปรับย้ายและหมุนเวียนผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่ง
ต่างๆ บ่อยๆ หรือเป็นวงรอบจะส่งผลโดยตรงต่อกระบวนการการถ่ายทอดงานหรือการส่งงาน 
เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานทุกคนไม่สามารถชี้แจงงานที่ตนเองรับผิดชอบได้ตลอดทั้งปีงบประมาณโดยใช้
ระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือให้คนที่มารับงานใหม่เข้าใจและปฏิบัติหน้าที่ได้ทันที่ ดังนั้นกระบวนการจัดการ
ความรู้จะมีผลและเป็นตัวช่วยให้กับคนที่มารับตำแหน่งใหม่ในงานนั้นๆ สามารถศึกษา หาความรู้และ
เรียนรู้งานได้อย่างรวดเร็ว ใช้ระยะเวลาน้อย ส่งผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพ ลดความคลาดเคลื่อน
หรือความบกพร่องในงานที่รับผิดชอบใหม่  ดังนั้น วัฒนธรรมในการหมุนเวียนกำลังพลจะเป็น 
การกระตุ้นใหก้ำลังพลภายในกรมกำลังพลทหารบกมีการแลกเปลี่ยนความรู้มากขึ้น  

 ผู้อำนวยการสำนักแผนเตรียมพลยังให้ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับประเด็นของ
วัฒนธรรมภายในกรมกำลังพลทหารบกต่อการถ่ายทอดความรู้ภายในหน่วยงานที่มีการพ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน มองกำลังพลทุกระดับเปรียบเสมือนกับเป็นคนในครอบครัว โดยกล่าวว่า  

 “กรมกำลังพลทหารบกเป็นหน่วยงานที่อยู่กันแบบเหมือนพ่ึงพา เหมือนคน 
ในครอบครัวมีความรักใคร่กลมเกลียว มีความสมัครสมานสามัคคีกัน ในเรื่องของการสอนหรือ 
การถ่ายทอดความรู้จะมีการส่งต่อหรือการถ่ายทอดความรู้กันในลักษณะของพ่ีสอนน้อง  ผู้ใหญ่ 
สอนเด็ก ผู้บั งคับบัญชาสอนผู้ ใต้บังคับบัญชา เพราะฉะนั้นวัฒนธรรมในลักษณะนี้จึงทำให้  
การถ่ายทอดความรู้ของกรมกำลังพล -ทหารบกเป็นไปได้อย่างราบรื่น  ไม่ใช่การบีบบังคับกัน  
เป็นเหมือนกับสิ่งที่เราปฏิบัติกันอยู่แล้ว ดังนั้น การถ่ายทอดความรู้โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้
จึงไม่ใช่เรื่องใหม่สำหรับกรมกำลังพลทหารบก”  

(เกรียงไกร ปราสาฑสุวรรณ, สัมภาษณ์เมื่อ 27 ต.ค. 63) 

 จากคำให้การสัมภาษณ์ของฝ่ายผู้บังคับบัญชาในประเด็นปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมของกรมกำลังพลทหารบกเป็นปัจจัยที่สนับสนุนให้ได้รับผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี เนื่องจากวัฒนธรรมขององค์การมีการส่งเสริมให้
กระบวนการจัดการความรู้ภายในองค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
จึงส่งผลให้ผลลัพธ์ในการดำเนินการอยู่ในระดับดี 
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 5.1.3 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  เทคโนโลยีเป็นปัจจัยสนับสนุนหลักในการดำเนินการจัดการความรู้ภายใน 
กรมกำลังพลทหารบก ถือเป็นเครื่องมือที่ช่วยอำนวยความสะดวกทำให้การจัดการความรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบกเดินหน้าไปได้อย่างรวดเร็ว และเข้าไปอยู่ในทุกส่วนของการดำเนินงานตั้งแต่
กระบวนการแรก ตั้งแต่ผลิตจนถึงกระบวนการสุดท้าย คือ การกระจายไปยังผู้คนต่างๆ หรือว่าผู้รับรู้
ต่างๆ ดังนั้น เมื่อมีเครื่องมือที่ดีมาประกอบกับการปฏิบัติงานก็จะทำให้การทำงานต่างๆ ง่ายขึ้น  
โดยฝ่ายผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าเทคโนโลยีจะถูกนำมาใช้ในการเผยแพร่ข้อมูล
ความรู้ซึ่งเป็นกระบวนการหนึ่งในการจัดการความรู้  ทำให้กำลังพลสามารถเข้าถึงข้อมูลความรู้
ดังกล่าวได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว สามารถดึงข้อมูลต่างๆ มาใช้ได้ทันที นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชา
ส่วนใหญ่ยังเห็นด้วยกับประเด็นที่กรมกำลังพลทหารบกใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บ 
องค์ความรู้เป็นส่วนใหญ่  เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคของไอที  ข้อมูลต่างๆ ก็จะไม่ได้ถูกจัดเก็บ 
อยู่ในแฟ้มหรือเก็บในสมุด แต่จะถูกเปลี่ยนให้อยู่ในรูปแบบของดิจิทัลและนำไปลงไว้ในเซิร์ฟเวอร์
เพ่ือให้คนที่เกี่ยวข้องหรือบุคคลภายนอกที่ต้องการจะมีความรู้ในเรื่องนั้นๆ หรือแม้แต่คนที่ต้องการ
เข้าใจกระบวนการทำงานในเรื่องดังกล่าวสามารถเข้ามาค้นหาและเรียนรู้ได้ และสามารถใช้เทคโนโลยี
มาทำให้เกิดสื่อในการเรียนรู้ของกำลังพลได้  
  แม้ว่าเทคโนโลยีจะอยู่ในทุกส่วนของการดำเนินการจัดการความรู้ โดยเฉพาะ 
ในส่วนของการจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น ฝ่ายผู้บังคับบัญชาบางส่วน
ยังมีความคิดเห็นว่า เทคโนโลยีสารสนเทศอาจจะยังไม่ใช่ปัจจัยหลักที่ส่งผลให้กรมกำลังพลทหารบก
ได้รับผลการประเมินอยู่ในระดับดี ตามที่ รองผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล 1  
ซึ่งเป็นอดีตผู้อำนวยการกองสารสนเทศ ได้กล่าวถึงประเด็นนี้ว่า  

  “เทคโนโลยีสารสนเทศน่าจะไม่ช่วยมากเพราะพ้ืนฐานของกำลังพลภายในกรม 
ยังจัดเก็บไม่เป็นระบบ คำว่า สารสนเทศ คือ การจัดระเบียบข้อมูลเพ่ือให้ง่ายต่อการค้นหา การอ้างอิง 
ซึ่งภายในหน่วยงานมีลักษณะการเก็บเอกสารต่างๆ ในรูปแบบกระดาษมาเป็นระยะเวลานาน 
เพราะฉะนั้น เทคโนโลยีสารสนเทศอาจไม่ได้มีส่วนช่วยมากนัก เพราะยังต้องนำเอกสารจากแฟ้มที่มี
จำนวนมากและกระจัดกระจายมาทำเป็นองค์ความรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง  ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะ 
ในระบบราชการการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศค่อนข้างช้า อีกแง่หนึ่ง คือ ปัญหาอาจเกิดจาก
ตัวบุคคลที่อาจไม่มีความเชี่ยวชาญในการใช้เครื่องมือ หรือไม่มีอุปกรณ์สนับสนุนที่เพียงพอ”  

(ธนิศร์ ยูสานนท์, สัมภาษณ์เมื่อ 26 ต.ค. 63)  
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  นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาบางท่านยังเพ่ิมเติมในประเด็นดังกล่าวอีกว่า ปัจจุบัน
เทคโนโลยีก็มีส่วนช่วยในการดำเนินการจัดการความรู้ได้จริงแต่ยังมีการนำมาใช้ค่อนข้างน้อยและ 
คิดว่ากรมกำลังพลทหารบกน่าจะมีศักยภาพที่จะพัฒนาให้นำเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการจัดการ
ความรู้ภายในหน่วยงานได้อย่างเต็มรูปแบบในอนาคต  
  จากคำให้การสัมภาษณ์ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ สามารถสรุปได้ว่าเทคโนโลยี
เป็นปัจจัยสนับสนุนในการดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบก แม้จะไม่ได้มีส่วน
ช่วยทั้งระบบหรือมีประสิทธิภาพเต็มรูปแบบ แต่มีส่วนช่วยในกระบวนการจัดเก็บองค์ความรู้  
และการเข้าถึงข้อมูลของกำลังพลและบุคคลภายนอก เพ่ือให้สามารถนำไปใช้งานได้อย่างสะดวกและ
รวดเร็วมากขึ้น ทั้งนี้ อาจต้องมีการพัฒนาในการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาปรับใช้ในกระบวนการ
อ่ืนๆ มากขึ้น 

 5.1.4 ด้านการวัดและประเมินผล 
  ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลของกรมกำลังพลทหารบกเป็นเพียงตัวกระตุ้น
และเป็นเพียงส่วนประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อการดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน ซึ่งหาก 
การวัดและประเมินผลมีประสิทธิภาพจะสามารถสะท้อนให้เห็นถึงข้อเท็จจริงในเรื่องของข้อดี  ข้อเสีย 
หรือสิ่งที่กำลังพลได้รับจากการจัดการความรู้ภายในองค์การ ซึ่งฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพล -
ทหารบกส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าในห้วงที่ผ่านมาผู้บังคับบัญชาพยายามเน้นย้ำให้จัดทำคู่มือ
การปฏิบัติงานให้ทันสมัยและใช้งานได้จริงอยู่เสมอ โดยเฉพาะห้วงการสับเปลี่ยนหน้าที่ คือ ก่อนย้าย
จากตำแหน่งเดิม เจ้าของผลงานจะต้องจัดทำ KM ของแผนกเอาไว้ หรือ KM ที่ตัวเองรับผิดชอบ 
เพ่ือให้คนใหม่ได้มาศึกษาและทำงานได้โดยไม่เกิดปัญหาในการทำงาน ทั้งนี้ หลักของการวัดและ 
การประเมินผลมักอยู่ที่การปฏิบัติ ซึ่งหากการดำเนินการทุกระบบมีความสมบูรณ์จะทำให้ผลลัพธ์  
ที่ออกมาสมบูรณ์ตามไปด้วย นอกจากนี้ในแต่ละกองยังมีการนำผลการประเมินมาปรับปรุงงานให้ดี
ขึ้น เพราะการทำงานในลักษณะนี้จะทำให้เราเห็นข้อดี ข้อด้อยของงานที่ทำอยู่ เมื่อเราเห็นปัญหาหรือ
ข้อด้อยในงานแล้ว เราก็สามารถนำงานดังกล่าวมาพัฒนาได้ง่ายขึ้น  
  จุดเด่นของการวัดและประเมินผลการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบก 
คือ กรมกำลังพลทหารบกมีการกำหนดความรับผิดชอบชัดเจน โดยกองการศึกษาทำหน้าที่รับผิดชอบ
ในการวัดและประเมินผลในระดับของกรมโดยยึดจากหลักเกณฑ์การประเมินผลที่ใช้ในการประเมิน 
ในภาพรวมของกองทัพบก โดยระบบของกรมกำลังพลทหารบกในเรื่องของการวัดและการประเมินผล
นั้นได้มีการกำหนดตัวชี้วัดทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยในเชิงปริมาณจะวัดจากจำนวน
ชิ้นงานตามแผนงานที่ได้จากการวิเคราะห์งานประจำปีซึ่งมักวิเคราะห์ตามขอบเขตของงานแต่ละกอง 
ในส่วนของการวัดผลเชิงคุณภาพจะวัดจากส่วนของผลงานการจัดการความรู้ที่ได้ดำเนินการมาแล้ว 
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โดยการตรวจสอบคุณภาพของงานที่ทำว่าสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริงหรือไม่  ด้วยเหตุนี้เอง 
จึงสะท้อนให้เห็นว่าการดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกเป็นการดำเนินการ
จัดทำเพ่ือให้กำลังพลสามารถนำผลลัพธ์ไปประยุกต์ใช้ในการทำงานได้จริง การประเมินผลจึงมุ่งเน้น  
ที่การปฏิบัติมากกว่าเอกสารรูปเล่ม ซึ่งผลการประเมินก็สามารถเป็นตัวชี้วัดได้ว่าการจัดการความรู้
ของหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบกหรือในระดับกองทัพบกเองประสบผลสำเร็จ
หรือไม ่และจะนำไปสู่การให้บำเหน็จรางวัล การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหน่งต่างๆ แก่กำลังพลต่อไป 
  อย่างไรก็ตามจากคำให้การสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาบางท่านได้มีความคิดเห็น 
ที่แตกต่างออกไป โดยมีความคิดเห็นว่าปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลอาจจะมีผลต่อผล  
การประเมินการจัดการความรู้ที่อยู่ในระดับดี แต่ไม่ใช่ปัจจัยหลักเนื่องจากการวัดและประเมินผล 
จะเปรียบนเสมือนตัวชี้วัดหนึ่งที่อาจจะวัดในเชิงปริมาณ โดยวัดจากปริมาณงานในแต่ละปีที่ส่งเข้าไป
รวบรวมที่ส่วนกลาง เช่น จำนวนยอดคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น สำหรับการวัดในเชิงคุณภาพ เช่น 
การวัดการนำความรู้ในด้านต่างๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในงานที่เกี่ยวข้องยังพบได้น้อย การประเมิน
ภายในหน่วยงานยังยึดติดกับรูปแบบเอกสารมากเกินไปและไม่ครอบคลุมการประเมินตามมิติต่างๆ 
ของกระบวนการจัดการความรู้ เช่น กำลังพลมีการแสวงหาความรู้จากที่ใด มีการนำความรู้ที่มีอยู่ 
ไปใช้ได้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ซึ่งการวัดและประเมินผลในรูปแบบดังกล่าวจะทำให้ได้รับผล 
การประเมินที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นและสามารถนำไปพัฒนาในจุดที่กรมกำลังพลทหารบก 
ยังบกพร่องอยู่ได ้

 5.1.5 ด้านโครงสร้างองค์การ 
  กรมกำลังพลทหารบกมีลักษณะเหมือนกับองค์การภาครัฐอ่ืนๆ ซึ่งมีลักษณะ
โครงสร้างแบบ Hierarchy โดยโครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกถึงแม้จะเป็นโครงสร้างแบบลำดับ
ชั้นแต่ก็มีจุดเด่นในเรื่องของการสั่งการบังคับบัญชาที่มีการแบ่งหน้าที่รับผิดชอบชัดเจน ทำให้ 
หน่วยรองได้มีการดำเนินการตามนโยบายการบังคับบัญชาได้ง่ายขึ้น และมีการกำกับดูแลทุกขั้นตอน
ในการปฏิบัติ ทำให้ระบบการประเมิน ระบบการควบคุม กำกับ ดูแลทำได้ชัดเจนมากขึ้น เข้าถึง 
กำลังพลได้มากขึ้น เพราะโครงสร้างที่มีมากขึ้นทำให้ผู้บังคับบัญชาคอยดูแลได้อย่างทั่วถึงมากขึ้น 
นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาบางส่วนยังมีมุมมองเพ่ิมเติมอีกว่าโครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกเอ้ือ  
ต่อการดำเนินการจัดการความรู้ เนื่องจากมีการจัดโครงสร้างที่ชัดเจน ซึ่งเป็นตัวช่วยให้ทราบถึง 
องค์ความรู้ที่ควรจะจัดทำขึ้นตามประเภทของงาน นอกจากนี้การมีโครงสร้างที่ชัดเจนจะสามารถ 
แบ่งและเอ้ืออำนวยให้กับการค้นหาเรื่องที่ต้องการจะศึกษาด้วย อีกประเด็นหนึ่งคือการแบ่งปันข้อมูล
กันภายในหน่วยงาน จากโครงสร้างขององค์การที่แบ่งสำนักเป็น 3 สำนัก ซึ่งจะจัดประเภทและนำ
กองที่มีความเกี่ยวข้องกันในงานมาอยู่ในสำนักเดียวกัน ซึ่งความรู้ของแต่ละสำนักจะถูกกำหนด
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ขอบเขตอย่างชัดเจนจึงเอ้ือต่อการแบ่งปันข้อมูลกันระหว่างกอง ทำให้การปฏิบัติงานโดยเฉพาะ 
การทำอนุมัติหลักการต่างๆ ได้รับความรู้ครบถ้วนจากสายงานที่เกี่ยวข้อง และก็ความรู้ระหว่างสำนัก
ก็สามารถเชื่อมโยงกันได้ด้วย 

  อย่างไรก็ตามมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันของผู้บังคับบัญชา 2 กลุ่ม โดยกลุ่มแรก 
มีความคิดเห็นว่า โครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกมีสายการบังคับบัญชาที่ไม่ซับซ้อนและไม่สูง
มากในขณะที่ผู้บังคับบัญชาบางส่วนกลับมีความคิดเห็นว่า สายการบังคับบัญชาภายในกรมกำลังพล -
ทหารบกค่อนข้างยาว ตั้งแต่ระดับเจ้าหน้าที่  หัวหน้าแผนก รองผู้อำนวยการ จนมาถึงระดับ
ผู้อำนวยการกอง ทำให้การปฏิบัติจะถูกแบ่งออกเป็นหลายๆ กลุ่ม ทำให้เมื่อสั่งการลงมาแล้ว 
กว่าจะถึงหน่วยรองในการปฏิบัติก็อาจจะทำให้ล่าช้า  แต่ในขณะเดียวกันการที่มีคนตรวจสอบ 
หลายๆ จุดจะช่วยเพ่ิมจุดแข็งในเรื่องของความถูกต้องและสายการบังคับบัญชาในลักษณะนี้  
ก็ไม่ได้เป็นอุปสรรคในการจัดการความรู้เนื่องจากเป็นการจัดการความรู้ตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับ
องค์การ ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกเป็นทั้งจุดอ่อนและจุดแข็ง
ในคราวเดียวกันและมีผลทำให้กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแบ่งปันความรู้ และมีการจัดการความรู้
ผ่านการกำกับดูแลตามลำดับชั้น จึงไม่ถือเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการจัดการความรู้ของ  
กรมกำลังพลทหารบก 

 5.1.6 ด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
 กระบวนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกยึดถือตามกระบวนการ  
7 ขั้นตอนเช่นเดียวกับองค์การภาครัฐอ่ืนๆ โดยในระยะแรกท่ีมีการนำมาใช้ค่อนข้างที่จะเป็นข้อจำกัด
เนื่องจากเจ้าหน้าที่ขาดความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ ซึ่งต่อมากรมกำลังพลทหารบก
ได้มีการสอนในลักษณะของการจัดการอบรม และมีการสอนในลักษณะของกลุ่มย่อยแบบ workshop 
ซึ่งทำให้การนำกระบวนการจัดการความรู้มาปรับใช้ของกำลังพลภายในหน่วยงานเกิดความชำนาญ
และกำลังพลเกิดความเข้าใจในแต่ละข้ันตอนมากข้ึน ทำให้มีผลงานออกมาเป็นที่ประจักษ์ 
 ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกมีความเป็นระบบ
เนื่องจากภายในหน่วยงานมีการวางแผนตั้งแต่ต้นปีและกำหนดปฏิทินการดำเนินงานให้กำลังพล 
ได้รับทราบและปฏิบัติ ตามที่คณะทำงานได้วางแผนไว้  พร้อมมีการสรุปผลประจำปี  จึ งมี  
การดำเนินงานที่ครบในทุกมิติซึ่งผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นส่วนสำคัญที่จะส่งผลให้การประเมินผล 
ของกรมกำลังพลทหารบกออกมาอยู่ในเกณฑ์ดี  หากวิเคราะห์ดูภายในกรมกำลังพลทหารบก 
จะมีการจัดทำ KM ควบคู่ ไปกับการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าในแต่ละขั้นตอนจะไม่ได้มีการแยก 
แต่ละกระบวนการให้เห็นชัดเจนแต่มักมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ที่ได้จากกระบวนการจัดการความรู้เป็นสำคัญ 
ทุกส่วนในกระบวนการจัดการความรู้ต่างมีส่วนสำคัญเนื่องจากแต่ละส่วนต้องประกอบกัน และการที่
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จะได้ผลลัพธ์ที่ดีทุกส่วนจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้ การมีกระบวนการจัดการความรู้ 
ที่เป็นระบบย่อมส่งผลต่อเนื่องถึงผลการประเมินในภาพรวมอย่างแน่นอน 
  ผู้บังคับบัญชาบางส่วนยังให้ข้อสังเกตเพ่ิมเติมเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้
ของกรมกำลังพลทหารบกอีกว่า กำลังพลภายในหน่วยงานมีการจัดเก็บความรู้ที่ดี สามารถนำผลลัพธ์
ที่ได้นำไปปรับใช้ในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเกี่ยวกับเรื่องที่ตนเองรับผิดชอบได้ แต่กำลังพลส่วนใหญ่
ยังมุ่งเน้นในการสร้างผลงานชิ้นใหม่มากกว่าการต่อยอดงานเดิมหรือปรับปรุงสิ่งเดิมให้ทันสมัยและ
พร้อมใช้งานอยู่เสมอ ซึ่งหากกำลังพลเห็นความสำคัญในประเด็นนี้ จะทำให้การจัดการความรู้ของ
กรมกำลังพลทหารบกมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

5.2 การรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการ

กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 จากคำให้การสัมภาษณ์ของฝ่ายผู้บังคับบัญชา จำนวน 11 คน ผู้วิจัยได้ทำการสรุป
ประเด็นการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ดังตารางที่ 5.2 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10
8 

 ตา
รา

งท่ี
 5

.2
 ส

รุป
ปร

ะเ
ด็น

กา
รร

ับร
ู้แล

ะท
ัศน

คต
ิขอ

งฝ
่าย

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าข
อง

กร
มก

ำล
ังพ

ลท
หา

รบ
กเ

ก่ีย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 
 

X1
 

1. 
ส่ง

เสร
มิค

วา
มร

ู้ขอ
งก

ำล
ังพ

ล
ให

้เข
้าก

บัส
ภา

พแ
วด

ล้อ
มท

ี่
เป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

2. 
ส่ง

เส
รมิ

กา
รเร

ียน
รู้ข

อง
กำ

ลัง
พล

ตา
มน

โย
บา

ยข
อง

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าท่ี
ให

้ไว
้ปร

ะจ
ำป

 ี
3. 

กำ
ลัง

พล
มีป

รมิ
าณ

งา
นเ

ป็น
จำ

นว
นม

าก
 โอ

กา
สใ

นก
าร

เรีย
นร

ูม้ีอ
ยู่อ

ย่า
งจ

ำก
ัด 

   

โค
รง

สร
้าง

อง
ค์ก

าร
ทำ

ให
้เก

ิดก
าร

เรีย
นร

ูร้่ว
มก

ันข
อง

ผู้ป
ฏิบ

ัติง
าน

ได
 ้

กำ
ลัง

พล
ได

้มีโ
อก

าส
ศึก

ษา
เรีย

นร
ู้

เพ
ิ่มเ

ตมิ
ผ่า

นร
ะบ

บส
าร

สน
เท

ศ 
สา

มา
รถ

เข
้าถ

ึงค
วา

มร
ูไ้ด

้ง่า
ย 

มีร
ะบ

บส
าร

สน
เท

ศม
าช

่วย
ใน

กา
รอ

ำน
วย

คว
าม

สะ
ดว

กใ
นก

าร
เรีย

นร
ู้ทำ

ให
้

สา
มา

รถ
เรีย

นร
ู้ได

้
ตล

อด
เวล

า 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10
9 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X2
 

กา
รท

ำง
าน

ใน
ลัก

ษณ
ะอ

งค
์

รว
มเ

พื่อ
เช

ื่อม
โย

งค
วา

มร
ู้

ระ
หว

่าง
กัน

 ท
ำใ

ห้เ
กิด

กา
ร

เรีย
นร

ูร้่ว
มก

ัน 

โค
รง

สร
้าง

ทำ
ให

้มีค
วา

มช
ัดเ

จน
ใน

เรื่อ
งส

าย
กา

รบ
ังค

ับบ
ัญช

า เ
ป็น

ข้อ
ดีใ

นเ
รื่อ

งข
อง

กา
รค

วบ
คุม

กำ
กับ

ดูแ
ลท

ี่ชัด
เจ

น 

ผู้น
ำม

ีวิส
ยัท

ัศน
์ท่ีชั

ดเ
จน

แล
ะ

ถ่า
ยท

อด
ให

้กับ
กำ

ลัง
พล

ได
้

รับ
ทร

าบ
ทั่ว

กัน
 

1. 
มีก

าร
แส

วง
หา

ข้อ
มลู

 แ
ละ

สร
้าง

อง
ค์ค

วา
มร

ู้ให
ม่เ

สม
อ 

 
2. 

มีก
าร

จัด
เก

็บอ
งค

์คว
าม

รู้ใ
ห้เ

ป็น
ระ

บบ
 

3. 
กา

รน
ำไ

ปใ
ช้ใ

นก
าร

ทำ
งา

นจ
ริง

ยัง
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 

1. 
เป

็นเ
คร

ื่อง
มือ

ใน
กา

ร
เผ

ยแ
พร

ค่ว
าม

รู ้
2. 

เป
็นร

ะบ
บท

ี่ใช้
จัด

เก
็บ

คว
าม

รู ้
3. 

กำ
ลัง

พล
สา

มา
รถ

เข
้าถึ

ง
คว

าม
รู้ไ

ด้ผ
า่น

ระ
บบ

เท
คโ

นโ
ลย

 ี
 

X3
 

1. 
มีก

าร
นำ

อง
ค์ค

วา
มร

ู้ให
ม่ๆ

 
เข

้าม
าใ

ช้ใ
นก

ระ
บว

นก
าร

ทำ
งา

น 
2. 

มีก
าร

เรยี
นร

ู้จา
ก

ปร
ะส

บก
าร

ณ์ผ
่าน

ระ
บบ

ขอ
งพ

ี่
เล

ี้ยง
สอ

นง
าน

หร
ือม

ีกา
ร

ถ่า
ยท

อด
คว

าม
รู้จ

าก
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าเอ

ง 

โค
รง

สร
้าง

แบ
บ 

Hi
er

ar
ch

y 
อา

จจ
ะไ

ม่ไ
ดม้

ีส่ว
นช่

วย
โด

ยต
รง

ใน
กา

รเร
ยีน

รู ้

1. 
กำ

ลัง
พล

มีก
าร

ตร
ะห

นัก
ใน

เรื่อ
งข

อง
กา

รเร
ียน

รู้แ
ละ

กา
ร

พัฒ
นา

ตน
เอ

งอ
ย่า

งเน
ื่อง

 
2. 

กำ
ลัง

พล
มีน

ิสยั
ที่จ

ะแ
สว

งห
า

คว
าม

รู้ใ
หม

่ๆ 
 

3. 
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าจ

ะเ
ป็น

ผู้
ส่ง

เส
ริม

 ส
นับ

สน
ุน 

แล
ะผ

ลัก
ดัน

กำ
ลัง

พล
ให

้มีก
าร

เรยี
นร

ู ้

1. 
มีก

าร
สร

้าง
แล

ะแ
สว

งห
าค

วา
มร

ู้
เพ

ิ่มเ
ตมิ

 
2. 

มีก
าร

ปร
ับป

รุง
ใน

ส่ว
นข

อง
อง

ค์
คว

าม
รู้อ

ยู่ต
ลอ

ด 

1. 
กา

รเผ
ยแ

พร
่คว

าม
รู้โด

ย
ใช้

เท
คโ

นโ
ลย

ีสา
รส

นเ
ทศ

ยัง
อย

ู่ใน
รูป

แบ
บเ

ก่า
ที่ไ

ม่ด
ึงด

ูด
คว

าม
สน

ใจ
ใน

กา
รเร

ียน
รู้ 

2. 
เป

็นร
ะบ

บท
ี่ใช้

จัด
เก

็บ
คว

าม
รู้ 

3. 
กำ

ลัง
พล

แล
ะบ

ุคค
ล

ทั่ว
ไป

สา
มา

รถ
เข

้าถ
ึงค

วา
มร

ู้
ได

้ผ่า
นร

ะบ
บเ

ทค
โน

โล
ยี 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11
0 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X4
 

1. 
กา

รส
นับ

สน
ุนก

าร
เรีย

นร
ู้ให

้
อย

ู่ใน
ชีว

ิตป
ระ

จำ
วัน

ขอ
งก

ำล
ัง

พล
 

2. 
มีข

้อจ
ำกั

ดใ
นเ

รื่อ
งข

อง
งบ

ปร
ะม

าณ
ใน

กา
รส

่งค
นไ

ป
เรีย

นภ
าย

นอ
ก 

3. 
มีน

โย
บา

ยใ
นก

าร
สน

ับส
นุน

ด้า
นก

าร
เรีย

นร
ู้ขอ

งก
ำล

ังพ
ล

อย
่าง

ต่อ
เน

ื่อง
เพ

ื่อพั
ฒน

าต
่อ

ยอ
ดค

วา
มร

ู้ให
ส้า

มา
รถ

นำ
มา

ปร
ะย

ุกต
์ใช้

ใน
งา

นไ
ด ้

     

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งอ

งค
์กร

เอ
ือ้ต

่อก
าร

เรีย
นร

ู้ขอ
งก

ำล
ังพ

ล 
เน

ื่อง
จา

กแ
ต่

ละ
คน

ก็จ
ะต

้อง
มีก

าร
แส

วง
หา

คว
าม

รู้ใ
นง

าน
ขอ

งต
นต

าม
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บข
อง

แต
่ละ

คน
 

1. 
กำ

ลัง
พล

มีก
าร

ตร
ะห

นัก
ใน

เรื่อ
งข

อง
กา

รเร
ียน

รู้แ
ละ

กา
ร

พัฒ
นา

ตน
เอ

งอ
ย่า

งเน
ื่อง

 
2. 

กำ
ลัง

พล
มีน

ิสยั
ที่จ

ะแ
สว

งห
า

คว
าม

รู้ใ
หม

่ๆ 
 

 

1. 
มีก

าร
สร

้าง
แล

ะแ
สว

งห
าค

วา
มร

ู้
เพ

ื่อใ
ช้ใ

นก
าร

ทำ
งา

น 
2. 

กา
รน

ำค
วา

มร
ูเ้พ

ื่อน
ำม

าพ
ัฒน

า
ต่อ

ยอ
ดย

ังอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับน
้อย

 
3. 

มีก
าร

จัด
เก

็บท่ี
ด ี

มีก
าร

นำ
เท

คโ
นโ

ลย
ีมา

สน
ับส

นุน
ใน

กา
รเร

ียน
รู้อ

ยู่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11
1 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X5
 

1. 
มีโ

คร
งก

าร
ต่า

งๆ
 เพ

ิ่มข
ึ้นม

า
ใน

แต
่ละ

ปีเ
พื่อ

ให
้กำ

ลัง
พล

ภา
ยใ

นก
รม

กำ
ลัง

พล
ทห

าร
บก

เข
้าม

าเร
ียน

รู้แ
ละ

พัฒ
นา

ตน
เอ

ง 
2. 

กา
รเร

ียน
รู้ถ

ูกฝ
ังอ

ยู่ใ
น

ลัก
ษณ

ะข
อง

งา
น 

3. 
มีก

าร
เช

ื่อม
โย

งอ
งค

์คว
าม

รู้
มา

ปร
ะย

ุกต
์ใช้

ใน
กา

ร
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งอ

งค
์กร

ไม
่ได

้มผี
ลต

่อ
กา

รเร
ยีน

รู้ม
าก

เน
ื่อง

จา
กก

าร
เรีย

นร
ู้ถูก

ฝัง
อย

ู่ภา
ยใ

นร
ะบ

บจ
าก

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
ขอ

งแ
ตล่

ะบ
ุคค

ล 

1. 
กำ

ลัง
พล

มีก
าร

ขว
นข

วา
ยห

า
คว

าม
รู ้

2. 
กำ

ลัง
พล

มีก
าร

ตร
ะห

นัก
ใน

เรื่อ
งข

อง
กา

รเร
ียน

รู้แ
ละ

กา
ร

พัฒ
นา

ตน
เอ

งอ
ย่า

งเน
ื่อง

 
3. 

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าม
ีวิส

ยัท
ัศน

์ท่ี
เป

ิดก
ว้า

ง 
4. 

กำ
ลัง

พล
มีก

าร
ฟีด

แบ
คต

ัวเอ
ง

ตล
อด

เวล
าแ

ละ
มุ่ง

พัฒ
นา

ใน
จุด

ที่
ขา

ด 

1. 
กร

ะบ
วน

กา
รถ

่าย
ทอ

ดย
ังเป

็น
จุด

อ่อ
น 

2. 
กา

รเผ
ยแ

พร
่คว

าม
รู้ย

ังม
ี

รูป
แบ

บท
ี่ไม

ห่ล
าก

หล
าย

 

เท
คโ

นโ
ลย

ีสา
รส

นเ
ทศ

เป
็น

เค
รื่อ

งม
ือห

นึ่ง
ที่ช่

วย
ส่ง

เส
ริม

ใน
ทุก

กร
ะบ

วน
กา

ร
เรีย

นร
ู้ขึ้น

อย
ู่กับ

คว
าม

ใฝ
รู่้

ขอ
งก

ำล
ังพ

ลม
าก

กว
่า 

X6
 

1. 
มีก

าร
จัด

ส่ง
กำ

ลัง
พล

เข
้า

ร่ว
มอ

บร
มห

รือ
เข

้าร
ับ

กา
รศ

ึกษ
า เ

พื่อ
ยก

ระ
ดับ

กา
ร

เรีย
นร

ู ้
2. 

มีก
าร

ถอ
ดบ

ทเ
รยี

นก
าร

เรีย
นร

ู้ขอ
งต

นเ
อง

 

โค
รง

สร
้าง

ไม
เ่ป

็นอ
ุปส

รร
คต

่อก
าร

เรีย
นร

ู ้
1. 

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าใ
ห้ค

วา
มส

ำค
ัญ

กับ
กา

รเร
ยีน

รู้ข
อง

กำ
ลัง

พล
 

2. 
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าเน

้นใ
ห้ม

ีกา
ร

เรีย
นร

ู้แล
ะม

ีกา
รพ

ัฒน
าต

นเ
อง

อย
่าง

ต่อ
เน

ื่อง
 ค

ือ 
กา

รป
ลูก

ฝัง
ให

้
กำ

ลัง
พล

ทุก
ระ

ดับ
มีจ

ติว
ิญญ

าณ
หร

ือท
ำด

้วย
ใจ

 ไม
่ถูก

บัง
คับ

ให
้ทำ

 
มีก

าร
เรีย

นร
ู้อย

า่ง
เป

็นธ
รร

มช
าต

 ิ

1. 
ภา

ยใ
นก

รม
มีก

าร
แส

วง
หา

ข้อ
มูล

แล
ะก

าร
ปร

ะเ
มิน

คว
าม

รู้เพ
ื่อ

นำ
มา

พัฒ
นา

ต่อ
ยอ

ดค
ณุภ

าพ
งา

นท่ี
ด ี 2. 

มีจ
ุดอ

่อน
ใน

เรื่อ
งข

อง
คว

าม
ต่อ

เน
ื่อง

ใน
กา

รด
ำเน

ินก
าร

 ก
าร

จัด
เก

็บร
ักษ

าค
วา

มร
ู้ แ

ละ
กา

ร
นำ

เอ
าม

าใ
ช้ป

ระ
โย

ชน
์ 

1. 
เป

็นเ
คร

ื่อง
มือ

ใน
กา

ร
เผ

ยแ
พร

ค่ว
าม

รู ้
2. 

เป
็นร

ะบ
บท

ี่ใช้
จัด

เก
็บ

คว
าม

รู ้
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11
2 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X7
 

กา
รเร

ยีน
รู้ถ

ูกฝ
ังอ

ยู่ใ
นล

ักษ
ณะ

ขอ
งง

าน
 

1. 
ปัจ

จุบ
ันย

ังข
าด

กร
ะบ

วน
กา

รใ
น

กา
รส

ื่อส
าร

ระ
ดับ

ล่า
งให

้สา
มา

รถ
มี

กา
รเร

ยีน
รู้ไ

ด้เ
อง

 
2. 

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งอ

งค
์กร

เอ
ื้อต

่อ
กา

รเร
ยีน

รู้แ
ต่ป

ญัห
าอ

ยู่ท
ี่ตัว

คน
 

3. 
หน

่วย
งา

นม
ีบร

รย
าก

าศ
ที่เ

อื้อ
ต่อ

กา
รเร

ียน
รู้อ

ยู่ใ
นร

ะด
ับน

้อย
 

กำ
ลัง

พล
ยัง

ขา
ดค

วา
มใ

ฝ่ร
ู้แล

ะ
แร

งจ
ูงใจ

ใน
กา

รเร
ียน

รู้แ
ละ

พัฒ
นา

ตน
เอ

ง 

มจี
ุดอ

่อน
ใน

เรื่อ
งข

อง
กา

รน
ำเอ

าม
า

ใช้
ปร

ะโ
ยช

น์แ
ละ

กา
รพ

ัฒน
าต

่อ
ยอ

ด 

ระ
บบ

เท
คโ

นโ
ลย

ี
สา

รส
นเ

ทศ
ขอ

งก
รม

สา
มา

รถ
สน

ับส
นุน

กา
ร

เรีย
นร

ู้ขอ
งก

ำล
ังพ

ลไ
ด้ 

 

X8
 

1. 
มีก

าร
จัด

ส่ง
กำ

ลัง
พล

เข
้า

ร่ว
มอ

บร
มห

รือ
เข

้าร
ับ

กา
รศ

ึกษ
า เ

พื่อ
ยก

ระ
ดับ

กา
ร

เรีย
นร

ู ้
2. 

กา
รเร

ียน
รู้ถ

ูกฝ
ังอ

ยู่ใ
น

ลัก
ษณ

ะข
อง

งา
น 

วิส
ัยท

ัศน์
ต่า

งๆ
 ข

อง
กร

มส
่วน

ให
ญ่

จะ
เป

็นจ
าก

บน
สู่ล

่าง
 

1. 
กำ

ลัง
พล

จะ
รอ

นโ
ยบ

าย
จา

ก
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าเส

มอ
 ข

าด
คว

าม
คิด

รเิร
ิม่ส

ร้า
งส

รร
ค ์

2. 
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าพ

ร้อ
มใ

ห้ก
าร

สน
ับส

นุน
กับ

กา
รท

ดล
อง

ปฏ
บิัต

ิ
ตา

มแ
นว

ทา
งให

ม่ๆ
 ท

ี่ได
้จา

กก
าร

เรีย
นร

ู ้
3. 

กำ
ลัง

พล
ยัง

ไม
ไ่ด

้มีก
าร

ตร
ะห

นัก
เอ

าเป
้าห

มา
ยข

อง
อง

ค์ก
รม

าเป
็นเ

ป้า
หม

าย
ขอ

ง
ตน

เอ
ง 

จุด
แข

็ง ค
ือ 

กา
รจ

ัดเ
ก็บ

อง
ค์ค

วา
มร

ู้
ให

้เป
็นร

ะบ
บ 

 
จุด

อ่อ
น 

คือ
 ก

าร
ปร

ะเ
มิน

คว
าม

รู้
เพ

ื่อน
ำม

าพ
ัฒน

าต
่อย

อด
คณุ

ภา
พ

งา
น 

มีก
าร

ใช้
ระ

บบ
เท

คโ
นโ

ลย
ี

สา
รส

นเ
ทศ

มา
สน

ับส
นุน

กา
รเร

ยีน
รู้ข

อง
กำ

ลัง
พล

แต
่

ยัง
อย

ู่ใน
สัด

ส่ว
นท่ี

น้อ
ยม

าก
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11
3 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X9
 

มีก
าร

อบ
รม

 ป
ระ

ชุม
 ส

ัมม
นา

ภา
ยใ

นก
รม

กำ
ลัง

พล
ทห

าร
บก

 
โด

ยใ
ห้ค

วา
มร

ู้ใน
แต

ล่ะ
กอ

ง ซ
ึ่ง

คว
าม

รู้ท
ี่ได

้รับ
จะ

เป
็นท้ั

ง
คว

าม
รู้ท

ี่ใช้
ใน

งา
นโ

ดย
ตร

ง 
แล

ะค
วา

มร
ู้ทั่ว

ไป
จา

ก
ภา

ยน
อก

 
 

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งอ

งค
์กา

รเอ
ื้อต

่อก
าร

เรีย
นร

ู ้
กำ

ลัง
พล

ได
้มีโ

อก
าส

ศึก
ษา

เรีย
นร

ู้
เพ

ิ่มเ
ตมิ

ผ่า
นร

ะบ
บส

าร
สน

เท
ศ 

มีก
าร

จัด
เก

็บอ
งค

์คว
าม

รู้ท
ีเ่ป

็น
ระ

บบ
แล

ะม
ีกา

รถ
่าย

ทอ
ดค

วา
มร

ู้ที่
ด ี

 
 

ใช้
เว็บ

ไซ
ท์ใ

นก
าร

สน
ับส

นุน
กา

รเร
ยีน

รู้ข
อง

กำ
ลัง

พล
 โด

ยก
อง

สา
รส

นเ
ทศ

ได
้มีก

าร
จัด

ทำ
เว็บ

ไซ
ท์เ

พื่อ
เผ

ยแ
พร

่
คว

าม
รู้โ

ดย
เฉ

พา
ะ 

 

X1
0 

มีก
าร

จัด
อบ

รม
 ส

มัม
นา

ภา
ยใ

น
หน

่วย
งา

นเ
พื่อ

กา
รเร

ยีน
รู้

ร่ว
มก

ัน 

โค
รง

สร
้าง

อง
ค์ก

าร
ทำ

ให
้มีก

าร
เรีย

นร
ูต้า

มล
ำด

ับข
ั้น 

หร
ือล

ำด
ับ

ช้ัน
ยศ

 แ
ต่ย

ังม
ีข้อ

เส
ีย 

คือ
 ส

าย
กา

ร
บัง

คับ
บัญ

ชา
ยา

ว ท
ำใ

ห้ก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นอ

าจ
เก

ดิค
วา

มล
่าช้

าก
ว่า

โค
รง

สร
้าง

อง
ค์ก

าร
ที่เ

ป็น
แน

วร
าบ

 

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าจ
ะเ

ป็น
ผูส้

่งเส
ริม

 
สน

ับส
นุน

 แ
ละ

ผล
ักด

ันก
ำล

ังพ
ล

ให
้มีก

าร
เรีย

นร
ู ้

มีก
าร

เก
็บร

ักษ
าค

วา
มร

ู้แล
ะก

าร
จัด

เก
็บอ

งค
์คว

าม
รู้ท

ี่เป
็นร

ะบ
บแ

ต่
ยัง

ขา
ดก

าร
กร

ะต
ุ้นใ

ห้ก
ำล

ังพ
ล

นำ
ไป

ใช้
หร

ือก
าร

นำ
ไป

แล
กเ

ปล
ีย่น

คว
าม

รู้ซ
ึ่งกั

นแ
ละ

กัน
 ท

ั้งน
ี้ ด

้วย
ข้อ

จำ
กัด

ขอ
งก

รม
 บ

าง
งา

นจ
ะม

ีช้ัน
คว

าม
ลับ

จึง
ไม

่สา
มา

รถ
ท่ีจ

ะ
เผ

ยแ
พร

ไ่ด
้ใน

ทุก
งา

น 
 

เรีย
นร

ูผ้่า
นก

าร
หา

ข้อ
มลู

จา
กเ

ว็บ
ไซ

ท์เ
ป็น

ส่ว
นใ

หญ
 ่



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11
4 

 

ผู้ถู
ก

สัม
ภา

ษณ
์ 

ระ
บบ

ย่อ
ยเ

กี่ย
วก

ับก
าร

กล
าย

เป
็นอ

งค
์กา

รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
กา

รเร
ียน

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

อง
ค์ก

าร
 

ระ
บบ

ย่อ
ยด

้าน
คน

 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

คว
าม

รู้ 
ระ

บบ
ย่อ

ยด
้าน

เท
คโ

นโ
ลยี

 

X1
1 

กร
มก

ำล
ังพ

ลท
หา

รบ
ก

สน
ับส

นุน
ให

้กำ
ลัง

พล
มี

กา
รศ

ึกษ
าแ

ละ
กา

รเร
ียน

รู้จ
าก

ข้า
งน

อก
มา

แล
ะน

ำม
า

ปร
ะย

ุกต
์ใช้

ให
้เข

้ากั
บก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งอ

งค
์กา

รเอ
ื้อต

่อก
าร

เรีย
นร

ู ้
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าเน

้นใ
ห้ม

ีกา
ร

เรีย
นร

ู้แล
ะม

ีกา
รพ

ัฒน
าต

นเ
อง

อย
่าง

ต่อ
เน

ื่อง
 

มีก
าร

จัด
เก

็บอ
งค

์คว
าม

รู้ท
ีเ่ป

็น
ระ

บบ
แล

ะม
ีกา

รถ
่าย

ทอ
ดค

วา
มร

ู้ที่
ด ี

 
 

กอ
งส

าร
สน

เท
ศก

็พย
าย

าม
จัด

ให
้มีก

าร
อบ

รม
ตา่

งๆ
 จ

ะ
คว

บค
ู่กัน

ไป
โด

ยใ
ช้

เค
รื่อ

งม
ือห

รือ
สิ่ง

ทัน
สม

ัย
ต่า

งๆ
 ม

าพ
ัฒน

าใ
ห้กั

บ
กำ

ลัง
พล

ได
้เข

้าถึ
งเพ

ื่อ
อำ

นว
ยค

วา
มส

ะด
วก

ใน
กา

รเร
ยีน

รู้ข
อง

กำ
ลัง

พล
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

115 
 

 5.2.1 ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 
  กรมกำลังพลทหารบกมีการส่งเสริมความรู้ของกำลังพลให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นไปตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาชั้นสูงที่ให้ไว้ประจำปี ซึ่งการทำงานในกรม
กำลังพลทหารบกจะมีลักษณะเป็นองค์รวมเพ่ือเชื่อมโยงความรู้และเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากนี้
การหมุนเวียนคนภายในหน่วยงานเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่งที่กรมกำลังพลทหารบกเลือกใช้ในการกระตุ้น
การเรียนรู้ของกำลังพลทุกระดับ เพราะเมื่อถึงห้วงเวลาที่ต้องหมุนเวียนการปฏิบัติงาน เช่น ระยะเวลา 
2 ปี จะต้องหมุนเวียนหนึ่งครั้ง จะทำให้กำลังพลเกิดความตื่นตัวตลอดเวลาและมีการเรียนรู้ เกี่ยวกับ
งานที่กรมกำลังพลทหารบกรับผิดชอบอย่างรอบด้าน  
  รองผู้อำนวยการสำนักปกครองและบริการกำลังพล 1 ยังได้กล่าวเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการเรียนรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกทั้งแนวทางการสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพล  
และแนวทางในการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างเจนเนอเรชั่น ซึ่งกล่าวว่า  

  “กรมกำลังพลทหารบกมีการสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพลมาโดยตลอด  
ไม่ว่าจะเป็นการไปศึกษาหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนเพ่ือนำแนวทางขององค์กร 
มาปรับใช้ในการทำงาน ในเรื่องของการที่ไปแสวงหาความรู้จากภายนอกแล้วเอามาปรับใช้  
ในการทำงานของตนเองตามแนวทางใหม่ๆ นั้น ผู้บังคับบัญชาพร้อมให้การสนับสนุนเจนเนอเรชั่นใหม่
ที่พร้อมจะทำอะไรดีดี  เราก็พร้อมจะสนับสนุน แต่ยังไม่มีใครเคยเสนอมานะ ส่วนหนึ่งก็อาจจะ 
โดนบล็อกมาจากระดับกอง แต่ถ้ายืนหยัดเสนออะไรที่ดีดี ผู้บังคับบัญชาก็พร้อมรับฟัง เพราะยุคสมัย
นี้จะมาให้ทำอะไรแบบเดิมๆ มันไม่ได้หรอก ทุกคนต้องปรับตัวไม่อย่างนั้นองค์กรอยู่ไม่ได้ เพราะถ้า 
เราทำแบบระบบเดิม คือ รอนโยบายต่างๆ ให้สั่งลงมาองค์กรจะมีความเสี่ยงสูง เจนเนอเรชั่นเก่ายังไม่
ค่อยมีการใฝ่รู้ แต่เจนเนอเรชั่นใหม่ๆ จะมีข้อมูลอยู่เยอะ การรับรู้ของเขาจะเยอะกว่า แล้วเขาจะมี
ความอ่อนตัวค่อนข้างสูง แต่มันอาจจะเป็นความไม่เข้าใจระหว่างสองเจนเนอเรชั่น กลายเป็นช่องว่าง
ระหว่างวัยทำให้สื่อสารกันไม่รู้เรื่อง”  

(บัญชา ขาวงาม, สัมภาษณ์เมื่อ 29 ต.ค. 63) 

  เพราะฉะนั้น จากคำให้การสัมภาษณ์ในข้างต้น เราจึงเห็นได้ว่าผู้บังคับบัญชา 
มีการเปิดกว้างทางความคิดและให้โอกาสแก่กำลังพลในการคิดริเริ่มแนวทางการปฏิบัติใหม่ๆ  
เพ่ือประยุกต์ใช้ในการทำงาน ทั้งยังมีความเข้าใจถึงช่องว่างระหว่างวัยที่อาจเป็นอุปสรรคต่อ 
การเรียนรู้ของกำลังพลในระดับองค์การอีกด้วย 
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 5.2.2 ระบบย่อยด้านองค์การ 
  จากคำให้การสัมภาษณ์ของฝ่ายผู้บังคับบัญชาในเรื่องของระบบย่อยด้านองค์การ 
พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่เรื่องของโครงสร้างขององค์การเป็นหลัก ซึ่งกรมกำลังพล-
ทหารบกมีโครงสร้างแบบลำดับชั้น โดยผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าโครงสร้างของ
องค์การไม่เป็นอุปสรรคและเป็นโครงสร้างที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของกำลังพลภายในหน่วยงาน เนื่องจาก
โครงสร้างแบบลำดับชั้นจะมีความชัดเจนในเรื่องสายการบังคับบัญชา โดยจะเห็นได้อย่างชัดเจนว่าใคร
จะต้องกำกับดูแลตรงส่วนไหน เพราะฉะนั้นจึงส่ งผลดีต่อการควบคุมกำกับดูแลที่ ชัดเจน 
โดยผู้บังคับบัญชาบางท่านยังได้ให้ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับประเด็นโครงสร้างขององค์การอีกด้วย
ว่า โครงสร้างแบบ Hierarchy อาจจะไม่ได้มีส่วนช่วยโดยตรงในการเรียนรู้ของกำลังพลแต่มีส่วนช่วย
ในทางอ้อมมากกว่า กล่าวคือ จะเป็นส่วนที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ โดยผู้บังคับบัญชาจะมี
ส่วนในการผลักดันให้กำลังพลมีการเรียนรู้มากขึ้น นอกจากนี้  โครงสร้างในลักษณะนี้ยังเป็น 
การส่งเสริมให้กำลังพลมีการเรียนรู้ตามลำดับชั้น หรือลำดับชั้นยศ ส่วนข้อเสียของโครงสร้างองค์การ
ในลักษณะนี้ คือ สายการบังคับบัญชาที่ค่อนข้างยาว อาจจะทำให้ผลงานล่าช้ากว่าหน่วยงานที่มี
โครงสร้างองค์การในลักษณะแนวราบได ้
  นอกจากเรื่องโครงสร้างขององค์การแล้ว ยังมีประเด็นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์การ โดยผู้บังคับบัญชาบางท่านให้ความคิดเห็นว่า  กำลังพลภายในหน่วยงาน
บางส่วนยังไม่ได้มีการตระหนักเอาเป้าหมายขององค์การยึดมาเป็นเป้าหมายของตนเอง และวิสัยทัศน์
ต่างๆ ของกรมกำลังพล-ทหารบกส่วนใหญ่จะเป็นการคิดและสร้างขึ้นจากระดับบนสู่ระดับล่าง  
ทำให้กำลังพลมักจะรอนโยบายจากผู้บังคับบัญชาเสมอ ซึ่งในปัจจุบันกรมกำลังพลทหารบกอาจจะยัง
ขาดกระบวนการในการสื่อสารระดับล่างให้มีความใฝ่รู้และเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองโดยไม่ต้องรอ
นโยบายจากผู้บังคับบัญชา 

 5.2.3 ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี 
  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือที่ช่วยส่งเสริมในทุกกระบวนการ และ
ช่วยในการอำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ของกำลังพล โดยกองสารสนเทศได้มีการจัดทำเว็บไซท์
เพ่ือเผยแพร่ความรู้โดยเฉพาะ ซึ่งภายในเว็บไซท์ก็จะมีย่อยลงไปในระดับกองอีก ทั้งยังจัดให้มี 
การอบรมต่างๆ ควบคู่กันไปโดยใช้เครื่องมือหรือสิ่งทันสมัยต่างๆ มาพัฒนาให้กับกำลังพลได้เข้าถึง 
ทำให้กำลังพลสามารถเข้าไปศึกษาหาความรู้ได้ตลอดเวลา เกิดความคล่องตัวมากขึ้นในการเข้าถึง
ความรู้ ทั้งยังเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้องค์กรไปได้เร็วขึ้น รองเจ้ากรมกำลังพลทหารบก ได้ยกตัวอย่าง
การใช้เทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพล โดยกล่าวว่า  
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  “การให้กำลังพลนำ KM ที่แต่ละแผนกจัดทำไปเผยแพร่ในเว็บไซท์ของกองเองก็ดี  
หรือของกรมตัวเองก็ดีเพ่ือให้หน่วยงานภายนอกได้เข้ามาศึกษา รวมทั้งหากคนภายในหน่วยงานเอง
อยากจะศึกษาเรื่องเกี่ยวกับกองอ่ืนๆ แผนกอ่ืนๆ ที่รับผิดชอบงานก็สามารถเข้าไปค้นหาและเรียนรู้   
หากฎ ระเบียบ หรือขั้นตอนการทำงานได้ ก็จะเป็นส่วนช่วยในเรื่องของการเผยแพร่ความรู้ได้”  

(วีระกาญจน์ โลห่์สถาพรพิพิธ, สัมภาษณเ์มื่อ 29 ต.ค. 63) 

  ผู้บังคับบัญชาบางท่านยังมีความเห็นว่ากรมกำลังพลทหารบกมีสัดส่วนของการที่
กำลังพลนำเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้อยู่ในระดับน้อย ในช่วงที่ผ่านมาจากสถานการณ์โควิดที่ทำให้
ต้องปรับกำลังพลให้ทำงานที่บ้านส่วนหนึ่ง และมาทำงาน ณ ที่ตั้งส่วนหนึ่งนั้น เป็นจุดเริ่มต้นที่ทำให้มี
การใช้เทคโนโลยีในการทำงาน รวมถึงการเรียนรู้ต่างๆ มากขึ้น แต่ ในปัจจุบันที่มีนโยบายให้กลับมา
ทำงานตามปกติแล้วนั้นก็ยังพบการใช้เทคโนโลยีเป็นสื่อกลางในการเรียนรู้อยู่ในระดับน้อยเช่นเดิม 
อย่างไรก็ตาม รองผู้อำนวยการสำนักพัฒนาและบริหารกำลังพล  1 ได้ให้ข้อสังเกตเกี่ยวกับ 
ประเด็นระบบย่อยด้านเทคโนโลยีเพ่ิมเติมว่าในความเป็นจริงแล้วระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ 
กรมกำลังพลทหารบกสามารถสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพลได้ เพราะมีความพร้อมในส่วนของ
กระบวนการ e-learning มีอุปกรณ์ เครื่องมือ เจ้าหน้าที่ที่มีความรู้  เพียงแต่ขาดการนำความรู้ 
มาใส่ระบบเพ่ือที่จะนำไปใช้  และขาดคนที่ให้ความสำคัญกับเรื่องดังกล่าว อีกทั้ งในส่วนของ 
การเผยแพร่ความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจะต้องมีการพัฒนาให้กำลังพลภายในหน่วยงาน 
มีความรู้เกี่ยวกับการจัดทำสื่อความรู้ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย เพ่ือดึงดูดความสนใจในการเรียนรู้ 
ให้มากขึ้น 

 5.2.4 ระบบย่อยด้านคน 
  ผู้บังคับบัญชาได้กล่าวถึงการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในส่วนของระบบ
ย่อยด้านคน แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนผู้บังคับบัญชา และส่วนกำลังพลภายในกรมกำลังพล -
ทหารบก สำหรับผู้บังคับบัญชาจะเป็นส่วนที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้กับกำลังพล หรือเป็นส่วน 
ทีผ่ลักดันให้กำลังพลเรียนรู้ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของงบประมาณหรือทรัพยากร โดยจัดให้มีการประชุม
ชี้แจงการปฏิบัติทุกครั้งในการดำเนินการ เพ่ือชี้แจง เน้นย้ำการปฏิบัติ สอบถาม มีรางวัล และมี 
การจูงใจให้กำลังพลได้เรียนรู้และเห็นความสำคัญของการเรียนรู้  นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชายังมี 
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมว่าการทำงานของแต่ละคนจะมีเทคนิคหรือรูปแบบการทำงานที่แตกต่างกันไป 
จึงต้องมีการเปิดกว้างทางความคิดให้กับกำลังพล ทั้งนี้ เทคนิคที่กำลังพลใช้ประกอบการทำงาน 
เกิดจากองค์ความรู้ภายในตัวของกำลังพลที่นำมาประยุกต์ใช้เพ่ือให้งานสำเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้
และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร อีกทั้ง หากสามารถนำเข้าสู่กระบวนการถ่ายทอดให้ผู้ร่วมงานอ่ืนๆ  
ไดท้ดลองทำด้วยจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งกับองค์กรต่อไป 
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  ส่วนที่ 2 ที่มีการกล่าวถึงในระบบย่อยด้านคน คือ กำลังพลภายในกรมกำลังพล-
ทหารบกเนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกมีนโยบายในการส่งเสริมให้กำลังพลมีการตระหนักรู้ในเรื่อง
ของการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างเนื่อง โดยการนำกระบวนการจัดการความรู้และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาเป็นเครื่องมือ ทำให้กำลังพลมีนิสัยที่จะแสวงหาความรู้ ใหม่ๆ  
อย่างต่อเนื่อง และนำองค์ความรู้ใหม่ที่ได้มาวิเคราะห์ ประยุกต์ และปรับปรุงให้เกิดองค์ความรู้และ
นวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งเอาไปปรับใช้ในกระบวนการทำงานต่อไป จนเกิดกระบวนการในการถ่ายทอด 
องค์ความรู้นั้นสู่เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต่อไปตามลำดับชั้น อย่างไรก็ตามยังพบว่า 
มีผู้บั งคับบัญชาบางท่านได้ ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกำลังพลบางส่วนที่ ยั งขาดความใฝ่รู้และ 
ความกระตือรือร้นที่จะคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ และรอคำสั่งหรือนโยบายจากผู้บังคับบัญชาฝ่ายเดียว  
ซึ่งสิ่งนี้เองจะทำให้เป็นอุปสรรคในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 

 5.2.5 ระบบย่อยด้านความรู้ 
  จากคำให้การสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชา ระบบย่อยด้านความรู้จะเกี่ยวข้องกัน
กับการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ซึ่งกรมกำลังพลทหารบกมีการสร้างและแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม 
อยู่แล้วในกระบวนการนี้ กล่าวคือ ภายในหน่วยงานมีการปรับปรุงในส่วนขององค์ความรู้อยู่ตลอด 
เมื่อเกิดปัญหาในงานเราสามารถชี้ชัดไปได้ว่างานแต่ละงาน หรือกระบวนการแต่ละกระบวนการ 
มันมีปัญหาอะไร เพ่ือเอาไปสร้างแนวทางในการแก้ปัญหาผ่านกระบวนการ CQI และมีการ PDCA  
ในส่วนของงานหรือในส่วนความรู้ขององค์การอยู่แล้ว นอกจากนี้ยังมีการฟีดแบคตัวเองตลอดเวลา
และนำไปพัฒนาในจุดที่ขาด มีการไปแสวงหาความรู้ใหม่เข้ามาเพ่ือหาองค์ความรู้ที่ดีขึ้นหรือใหม่ขึ้น
เพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ โดยกรมกำลังพล-ทหารบกมีจุดแข็ง คือ การแสวงหาความรู้   
และการจัดเก็บ จะเห็นได้ว่าในแต่ละกองจะมีไดรฟ์กลางเพ่ือเก็บและแชร์ข้อมูลกันภายในกองเอง 
และก็มีการเก็บเป็นแฟ้มงาน รวมถึงออกมาเป็นไฟล์งานด้วย เนื่องจากต้องมีการใช้องค์ความรู้ 
ในการทำงาน สำหรับการจัดเก็บ อาจจะเป็นข้อบังคับหรือหลักเกณฑ์ภายในกรมกำลังพลทหารบก 
เองว่า เมื่อถึงห้วงระยะเวลาที่ต้องรับส่งหน้าที่จะต้องมีคู่มือการปฏิบัติงานประกอบเพื่อใช้ในการศึกษา
งานได ้จึงทำให้การจัดเก็บความรู้เป็นระบบและทันสมัยอยู่เสมอ 
  สำหรับจุดอ่อนในระบบย่อยด้านความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ผู้บังคับบัญชา
บางท่านให้ความคิดเห็นว่าจะอยู่ ในส่วนของความต่อเนื่องในการดำเนินการ การเผยแพร่และ 
การนำไปใช้เพ่ือนำมาพัฒนาต่อยอด เพราะส่วนใหญ่กำลังพลภายในหน่วยงานจะมุ่งเน้นในการสร้าง
องค์ความรู้เพ่ือใช้ในการทำงานมากกว่าแต่ในส่วนของการนำความรู้ไปต่อยอดนั้นยังอยู่ในระดับน้อย 
ส่วนหนึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการหมุนเวียนคนตลอดเวลา อยู่ในหน้าที่นั้นๆ ไม่นาน เมื่อเปลี่ยนหน้าที่
บ่อยก็อาจจะทำให้ไม่มีเวลามากพอในการพัฒนาต่อยอดความรู้ 
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บทที่ 6  

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจัย เรื่อง การรับรู้และทัศนคติเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : การถอด
บทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก มีวัตถุประสงค์ ดังนี้   
1) เพ่ือศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการ  
ความรู้อยู่ในระดับดี 2) เพ่ือศึกษาการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา
ของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  และ 3) เพ่ือสังเคราะห์ 
แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือนำไปสู่  
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณกับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถาม
และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบก ซึ่งสามารถสรุปผล
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 

 6.1 มุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการ

ความรู้อยู่ในระดับดี 

 การศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณกับฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับ
มุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมิน 
การจัดการความรู้อยู่ในระดับดี  พบว่า ทุกปัจจัยมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยระดับการปรากฎ  
ในองค์การที่สะท้อนถึงการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านผู้บริหาร
องค์การ รองลงมา คือ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัย  
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล และปัจจัยด้านกระบวนการจัดการ
ความรู้ที่เป็นระบบ ตามลำดับ  
 การเปรียบเทียบปัจจัยในด้านต่างๆ ที่สนับสนุนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล -
ทหารบกกับข้อมูลส่วนบุคคลของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบด้วย ชั้นยศ ระดับการศึกษา  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบก พบว่า ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบกต่างกันมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีไม่แตกต่างกัน  ทั้งนี้   
อาจเนื่องมาจากการที่กรมกำลังพล-ทหารบกมีนโยบายส่งเสริมให้กำลังพลทุกระดับในหน่วยงาน
ดำเนินการจัดการความรู้ภายในองค์การอย่างเป็นระบบ รวมทั้งได้มีการประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ 
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ผ่านช่องทางต่างๆ ทำให้กำลังพลภายในหน่วยงานเห็นประโยชน์และความสำคัญของการจัดการ
ความรู้ กอปรกับปัญหาการขาดแคลนกำลังพลในการปฏิบัติงาน เนื่องจากข้าราชการทหารบางส่วน
ต้องไปช่วยราชการนอกหน่วย การเกษียณอายุราชการ และการเกษียณอายุราชการก่อนกำหนด  
จึงทำให้กำลังพลภายในหน่วยงานที่มีชั้นยศและระยะเวลาการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบก
ต่างกัน จะต้องทำหน้าที่ได้หลากหลายและสามารถปฏิบัติหน้าที่ทดแทนกันได้  ดังนั้น การจัดการ
ความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกจึงเป็นเรื่องสำคัญที่ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและให้  
การสนับสนุน รวมถึงมีการผลักดันและกระตุ้นให้การดำเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเป็นระบบมาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้มีข้อมูลสารสนเทศและความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้  
สะดวกและรวดเร็ว นอกจากนี้ระบบการปฐมนิเทศและระบบพ่ีเลี้ยงสำหรับกำลังพลที่บรรจุใหม่  
ก็เป็นส่วนหนึ่งที่จะสามารถถ่ายทอดและปลูกฝังแนวความคิดให้กำลังพลทุกระดับเห็นประโยชน์  
และความสำคัญของการจัดการความรู้  จึงส่งผลให้การจัดการความรู้ในภาพรวมแม้ว่าจะมี  
ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน แต่มีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้ผลการประเมิน 
การจัดการความรู้ความรู้อยู่ในระดับดีโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
อุรารัตน์ ทองสัมฤทธิ์ และคณะ (2556) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากร
สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลา 
ในการทํางานต่างกันมีการรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบล  
ในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุ่มบุคลากร 
ที่มีระยะเวลาในการทํางานมากหรือน้อยไม่มีผลต่อการรับรู้การจัดการความรู้  ทั้งนี้ บุคลากรที่ 
เพ่ิงเข้ามาทํางานใหม่ก็สามารถรับรู้ได้เท่าเทียมกับบุคลากรที่ มีอายุการทํางานมากกว่า ทําให้ 
มีการรับรู้ที่ไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ อุดม ฟุ้งเกียรติไพบูลย์ (2552) ซึ่งศึกษาเรื่อง การรับรู้ 
การสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้างาน ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรู้ กรณีศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคทีม่ีอายุงานต่างกันมีการจัดการความรู้ที่ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 อย่างไรก็ตาม ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีแตกต่างกัน  
ในบางปัจจัย โดยกลุ่มที่ มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปจะมีมุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้  
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ  
ในประเด็นด้านการวัดและประเมินผล และด้านโครงสร้างองค์การ  ซึ่งอาจเนื่องมาจากบุคลากร 
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีแบบแผนด้านการคิดอย่างมีระบบมากว่า จึงมีมุมมองเกี่ยวกับ
การประเมินผล รวมถึงมุมมองภาพรวมขององค์การที่กว้างว่า ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ  
อุรารัตน์ ทองสัมฤทธิ์ และคณะ (2556) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

121 
 
สังกัดเทศบาลตำบลในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันมีการรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลในเขตจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุ่มบุคลากรที่มีการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรีมีการรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้แตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ  
 เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัยร่วมกับผลการศึกษาในเชิงคุณภาพซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจาก  
การสัมภาษณ์ เชิงลึกจากฝ่ายผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบก จะเห็นได้ว่าทั้ ง ฝ่าย
ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาต่างก็เห็นตรงกันว่าทุกปัจจัยล้วนมีผลที่ทำให้กรมกำลังพล -
ทหารบกได้รับผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ ในระดับดี ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ (2548) และสำนักงาน ก.พ.ร. และ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548)  
ที่กล่าวถึงปัจจัยที่ทำให้การจัดการความรู้ประสบความสำเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ
และกลยุทธ์ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจัยด้านการวัดผล  
และปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน โดยกล่าวว่าปัจจัยที่สำคัญท้ัง 5 ประการนี้เป็นองค์ประกอบที่จะช่วย
ให้การดำเนินการจัดการความรู้ภายในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และไม่สามารถระบุเจาะจง
ได้ว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด เนื่องจากแต่ละปัจจัยต่างส่งผลกระทบซึ่ งกันและกัน  
และองค์การจะไม่สามารถประสบความสำเร็จในการจัดการความรู้ได้หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งไป 
ทั้งนี้  จากการสัมภาษณ์ฝ่ายผู้บังคับบัญชาได้มีผู้บังคับบัญชาบางท่านได้กล่าวไว้ในประเด็นนี้
เช่นเดียวกัน โดยกล่าวว่า ทุกปัจจัยล้วนมีส่วนสำคัญในการทำให้การจัดการความรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบกประสบความสำเร็จ ได้รับผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีมาอย่างต่อเนื่อง 
เพราะทุกส่วนต้องไปด้วยกัน และต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ยกตัวอย่างเช่น หากผู้บังคับบัญชา 
ภายในกรมกำลังพลทหารบกไม่ให้ความสำคัญในการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน ก็จะไม่สามารถ
ผลักดันให้กำลังพลดำเนินการต่างๆ ได้ นอกจากนี้หากไม่มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาปรับใช้ จะทำให้การเข้าถึงข้อมูลยากขึ้น และส่งผลต่อการดำเนินการขององค์การอย่างแน่นอน  
 ถึงแม้ว่าข้าราชการทหาร สังกัดกรมกำลังพลทหารบกทั้งสองฝ่ายต่างมีความคิดเห็น
สอดคล้องกันว่าทุกปัจจัยล้วนส่งผลต่อผลการดำเนินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
อย่างไรก็ตามมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาต่างมีมุมมองที่สอดคล้องกันว่า
ปัจจัยที่โดดเด่นที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี คือ 
ปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ โดยทั้งฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาต่างมีความคิดเห็น
ตรงกันว่าผู้บริหารองค์การเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จ เนื่องจากผู้บริหารของ
กรมกำลังพลทหารบกเป็นผู้บริหารยุคใหม่ที่มีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการสมัยใหม่ เปิดรับวิทยาการ
จากภายนอกเข้ามาปรับใช้ภายในหน่วยงาน รวมถึงผู้บริหารให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ และ
เป็นผู้กำหนดนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความรู้ อีกทั้งยังถ่ายทอดวิสัยทัศน์รวมถึงนโยบายต่างๆ  
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ไปยังผู้บังคับบัญชาตามลำดับชั้นเพ่ือให้การขับเคลื่อนการดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน
เป็นไปอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ผู้บริหารของกรมกำลังพลทหารบกยังมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
และการดำเนินการเกี่ยวกับการจัดการความรู้  และร่วมเป็นคณะกรรมการในการดำเนินการจัดการ
ความรู้ด้วยตนเองเพ่ือสร้างความตระหนักรู้และเป็นการกระตุ้นกำลังพลให้มีการจัดการความรู้  
อย่างต่อเนื่อง และมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้ร่วมกัน  
 สำหรับประเด็นปัจจัยอ่ืนๆ จากมุมมองของทั้งฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา
มีความคิดเห็นบางมุมที่แตกต่างกันเล็กน้อย สำหรับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การภายในกรมกำลังพล-
ทหารบกจะมีการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้และข้อมูลระหว่างกัน และใช้ประโยชน์ร่วมกัน 
จากฐานข้อมูลที่แต่ละกองมีเพราะงานของแต่ละกองจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันตามวงรอบ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยในปัจจุบันกรมกำลังพลทหารบกมีการผลักดันและเน้นย้ำให้กำลังพล
ร่วมมือกันในการทำงาน มีการทำงานเป็นทีมมากขึ้น อีกทั้งวัฒนธรรมการทำงานที่เห็นกำลังพล 
ทุกระดับเปรียบเสมือนคนในครอบครัว มีการถ่ายทอดความรู้กันในลักษณะของพี่สอนน้อง โดยผู้ใหญ่
จะสอนเด็ก ผู้บังคับบัญชาจะสอนผู้ ใต้บั งคับบัญชา ดังนั้น วัฒนธรรมในลักษณะนี้จึงทำให้  
การถ่ายทอดความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเป็นไปได้อย่างราบรื่น มากขึ้น อย่างไรก็ตาม 
จากการสัมภาษณ์ฝ่ายผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยได้พบข้อมูลเพ่ิมเติมว่า วัฒนธรรมของทหารโดยส่วนใหญ่
จะเคยชินกับการรับคำสั่งจากผู้บังคับบัญชา ในส่วนของการคิดริเริ่มของกำลังพลยังอยู่ในระดับน้อย
ถึงแม้ว่าในปัจจุบันจะมีการส่งเสริมให้กำลังพลมีการเปลี่ยนแนวความคิดให้เทียบเท่ากับหน่วยงาน
ภายนอกแล้วก็ตาม ด้วยเหตุนี้จึงอาจเป็นจุดด้อยทางด้านวัฒนธรรมองค์การของกรมกำลังพลทหารบก 
 สำหรับปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาและ 
ฝ่ายผู้บังคับบัญชาเห็นตรงกันว่าทำให้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก  
อยู่ในระดับดี โดยกรมกำลังพลทหารบกมีลักษณะโครงสร้างแบบลำดับชั้นซึ่งมีจุดเด่นในเรื่องของ 
การสั่งการบังคับบัญชาที่มีการแบ่งหน้าที่รับผิดชอบชัดเจน  และมีการกำกับดูแลทุกขั้นตอน 
ในการปฏิบัติ ทำให้ระบบการประเมิน ระบบการควบคุม กำกับ ดูแลทำได้ชัดเจนมากขึ้น เข้าถึง 
กำลังพลได้มากขึ้น นอกจากนี้โครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกยังเอ้ือต่อการดำเนินการจัดการ
ความรู้  คือ มีการแบ่งปันข้อมูลกันภายในหน่วยงานจากโครงสร้างขององค์การที่แบ่งสำนัก 
เป็น 3 สำนัก ซึ่งจะจัดประเภทและนำกองที่มีความเกี่ยวข้องกันในงานมาอยู่ในสำนักเดียวกัน  
ซึ่งความรู้ของแต่ละสำนักจะถูกกำหนดขอบเขตอย่างชัดเจนจึงเอ้ือต่อการแบ่งปันข้อมูลกันระหว่าง
กอง ทำให้การปฏิบัติงานโดยเฉพาะการทำอนุมัติหลักการต่างๆ ได้รับความรู้ครบถ้วนจากสายงาน 
ที่เกี่ยวข้อง และก็ความรู้ระหว่างสำนักก็สามารถเชื่อมโยงกันได้ด้วย  ในด้านการจัดการความรู้  
กรมกำลังพลทหารบกมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายในการจัดการความรู้ รวมถึงมีกอง 
ที่เป็นเจ้าภาพในการทำหน้าที่ประสานงานและกำกับดูแลการดำเนินการจัดการความรู้ภายใน
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หน่วยงาน อย่างไรก็ตามฝ่ายผู้บังคับบัญชายังมีข้อสังเกตเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชาที่ค่อนข้างยาว
ซึ่งอาจส่งผลให้งานต่างๆ ออกมาได้ล่าช้า แต่ในขณะเดียวกันการที่มีคนตรวจสอบหลายๆ จุด 
จะช่วยเพ่ิมจุดแข็งในเรื่องของความถูกต้องและสายการบังคับบัญชาในลักษณะนี้ก็ไม่ได้เป็นอุปสรรค
ในการจัดการความรู้เนื่องจากกรมกำลังพลทหารบกมีการจัดการความรู้ตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับ
องค์การ ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกเป็นทั้งจุดอ่อนและจุดแข็ง
ในคราวเดียวกัน และมีผลทำให้กำลังพลภายในหน่วยงานมีการแบ่งปันความรู้  และมีการจัดการ
ความรู้ผ่านการกำกับดูแลตามลำดับชั้น จึงไม่ถือเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการจัดการความรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบก 
 ปัจจัยที่ มีความคิด เห็นค่อนข้างแตกต่างกันอย่ างชัด เจนระหว่างมุมมองของ 
ฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ ในระดับดี  ได้แก่ ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล  ปัจจัย 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่ เป็นระบบ สำหรับฝ่าย
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้น การวัดและประเมินผลของกรมกำลังพลทหารบกจะมีการกำหนดตัวชี้วัด  
และเกณฑ์ในการประเมินผล มีการติดตามผลการดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานอยู่เสมอ 
และมีการใช้การประเมินในรูปแบบที่หลากหลายและทุกคนมีส่วนร่วม รวมทั้งมีการนำผลการประเมิน
มาพัฒนางานให้ดีขึ้น ซึ่งแตกต่างจากมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชาที่มองว่าการวัดและประเมินผล
ของกรมกำลังพลทหารบกเป็นเพียงตัวกระตุ้นและเป็นเพียงส่วนประกอบหนึ่ งที่ ส่ งผลต่อ 
การดำเนินการจัดการความรู้แต่ไม่ใช่ปัจจัยหลักเนื่องจากการวัดและประเมินผลจะเปรียบเสมือน
ตัวชี้วัดหนึ่งที่อาจจะวัดในเชิงปริมาณ โดยวัดจากปริมาณงานในแต่ละปีที่ส่งเข้าไปรวบรวมที่ส่วนกลาง 
มากกว่าการวัดในเชิงคุณภาพ เช่น การวัดการนำความรู้ในด้านต่างๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในงาน 
ที่เกี่ยวข้องซึ่งยังพบได้น้อย การประเมินภายในหน่วยงานยังยึดติดกับรูปแบบเอกสารมากเกินไป 
และไม่ครอบคลุมการประเมินตามมิติต่างๆ ของกระบวนการจัดการความรู้  
 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งกรมกำลังพลทหารบกนำมาใช้เพ่ือเป็นสื่อกลาง 
ในการรวบรวมความรู้ และช่วยให้กำลังพลทุกระดับเข้าถึงแหล่งจัดเก็บความรู้ สามารถเชื่อมโยงข้อมูล
ระหว่างกันได้โดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสื่อ จึงถือได้ว่าเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัย
สนับสนุนในการดำเนินการจัดการความรู้ภายในกรมกำลังพลทหารบกและเป็นเครื่องมือที่ช่วยอำนวย
ความสะดวกทำให้การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเดินหน้าไปได้อย่างรวดเร็ว และเข้าไป
อยู่ในทุกส่วนของการดำเนินงานตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้าย ฝ่ายผู้บังคับบัญชา
บางท่านยังเพ่ิมเติมอีกว่า ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนช่วยในการดำเนินการจัดการความรู้ได้
จริงแต่ยังมีการนำมาใช้ค่อนข้างน้อย อย่างไรก็ตาม แม้ว่าเทคโนโลยีสารสนเทศจะไม่ได้มีส่วนช่วย 
ทั้ งระบบหรือมีประสิทธิภาพเต็มรูปแบบ แต่มีส่วนช่วยในกระบวนการจัดเก็บองค์ความรู้   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

124 
 
และการเข้าถึงข้อมูลของกำลังพลและบุคคลภายนอก เพ่ือให้สามารถนำไปใช้งานได้อย่างสะดวก 
และรวดเร็วมากข้ึน ซึ่งมุมมองของทั้งฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้บังคับบัญชาอาจจะแตกต่างกันไป
ตามบริบทและหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน โดยฝ่ายผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้บริหารองค์การ  
จะเห็นภาพในมุมกว้างกว่าฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นระดับปฏิบัติการ 
 ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบเป็นปัจจัยที่ทั้งฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา
และฝ่ายผู้บังคับบัญชาต่างมีมุมมองไปในทิศทางเดียวกัน ถึงแม้ว่ามุมมองของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา
เกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบจะมีระดับการปรากฎในองค์การอยู่ในระดับ
มาก อย่างไรก็ตามพบว่าปัจจัยดังกล่าวมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับปัจจัยอ่ืนๆ  
โดยมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชามีความคิดเห็นว่า กระบวนการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบกจะยึดตามกระบวนการ 7 ขั้นตอนเช่นเดียวกับองค์การภาครัฐอ่ืนๆ ทั้งนี้ กระบวนการจัดการ
ความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกมีความเป็นระบบเนื่องจากภายในหน่วยงานมีการวางแผนที่ดี  
และมีคณะทำงานที่กำกับ ดูแล และติดตามการดำเนินงานภายในหน่วยงานอยู่เสมอ อีกทั้งภายใน
กรมกำลังพลทหารบกจะมีการจัดทำ KM ควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน แม้ว่าในแต่ละขั้นตอนจะไม่มี
การแยกแต่ละกระบวนการให้เห็นชัดเจนแต่มักมุ่งเน้นถึงผลลัพธ์ที่ได้จากกระบวนการจัดการความรู้
เป็นสำคัญ จุดแข็งของกรมกำลังพลทหารบก คือ กำลังพลภายในหน่วยงานมีการจัดเก็บความรู้  
ที่ดี สามารถนำผลลัพธ์ที่ได้นำไปปรับใช้ในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเกี่ยวกับเรื่องที่ตนเองรับผิดชอบได้ 
และเน้นการสร้างผลงานชิ้นใหม่มากกว่าการต่อยอดงานเดิมหรือปรับปรุงสิ่งเดิมให้ ทันสมัย 
และพร้อมใช้งานอยู่เสมอ ซึ่งหากกำลังพลเห็นความสำคัญในประเด็นนี้ จะทำให้การจัดการความรู้
ของกรมกำลังพลทหารบกมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 

 6.2 การรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพล-

ทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 องค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Marquardt (2002) ประกอบด้วยระบบย่อย  
5 ระบบ ได้แก่ 1) ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ซึ่งเป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่แทรก
ซึมไปยังระบบย่อยอ่ืนๆ ขององค์การ โดยการเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้ในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์การ และแต่ละระดับจะมีวิธีการในการเรียนรู้แตกต่างกันไป  
2) ระบบย่อยด้านองค์การ องค์การต้องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่ชัดเจนและสนับสนุนให้มี
การเรียนรู้อย่างเต็มที่  มี โครงสร้างแบบแบนราบและยืดหยุ่นเพ่ือให้การติดต่อสื่อสารและ 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลเป็นไปด้วยความสะดวกและรวดเร็ว มีวัฒนธรรมองค์การที่ปลูกฝังให้บุคลากร
ภายในองค์การตระหนักว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งสำคัญที่จะสามารถนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จได้   
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3) ระบบย่อยด้านคน ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มบุคคลซึ่งสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  
4) ระบบย่อยด้านความรู้ ประกอบด้วย 6 กิจกรรมที่มีความสัมพันธ์กันในการบริหารจัดการความรู้
ภายในองค์การ ได้แก่ การแสวงหาข้อมูลและสารสนเทศ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ การเก็บรักษา
ความรู้ การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เรียบเรียงใหม่ และจัดเก็บให้เป็นระบบ การถ่ายโอน
และเผยแพร่ความรู้ และการประเมินความรู้เพ่ือนำกลับมาใช้ใหม่ให้เกิดประโยชน์  5) ระบบย่อย 
ด้านเทคโนโลยี การนำระบบและกระบวนการเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้คนในองค์การเข้าถึง 
ความรู้และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน โดยระบบย่อยทั้ง 5 ระบบนี้จะต้องมีความสัมพันธ์ 
ซึ่งกันและกัน 
 การศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณกับฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับ
การรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบก
เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นต่อระบบย่อย
ในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทุกระบบอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของแต่ละระบบย่อย พบว่า ระบบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ระบบย่อย 
ด้านเทคโนโลยี รองลงมา คือ ระบบย่อยด้านคน ระบบย่อยด้านความรู้ ระบบย่อยด้านองค์การ  
และระบบย่อยด้านการเรียนรู้ตามลำดับ  
 การเปรียบเทียบระบบย่อยในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพล-
ทหารบกกับข้อมูลส่วนบุคคลของฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบด้วย ชั้นยศ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบก พบว่า ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีชั้นยศ ระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในกรมกำลังพลทหารบกต่างกันมีการรับรู้และทัศนคติ
เกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาแต่ละระบบย่อยร่วมกับ
ผลการศึกษาในเชิงคุณภาพซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากฝ่ายผู้บังคับบัญชา  
ของกรมกำลังพลทหารบก พบว่าฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาและฝ่ายผู้บังคับบัญชาต่างมีความคิดเห็น 
ไปในทิศทางเดียวกันว่า กรมกำลังพลทหารบกมีการส่งเสริมการเรียนรู้ของกำลังพลทุกระดับภายใน
หน่วยงาน และมีกลยุทธ์ที่ใช้ในการกระตุ้นกำลังพลให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีความรอบรู้  
ในงานที่กรมกำลังพลทหารบกรับผิดชอบอย่างรอบด้าน ซึ่ งกำลังพลจะมีการเรียนรู้ร่วมกัน  
ผ่านการปฏิบัติงานเนื่องจากงานในขอบเขตของกรมกำลังพลทหารบกจะมีความสัมพันธ์กันในทุกส่วน 
นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาภายในกรมกำลังพลทหารบกยังมีการเปิดกว้างทางความคิดและให้โอกาส  
แก่กำลังพลในการคิดริเริ่มแนวทางการปฏิบัติใหม่ๆ เพ่ือประยุกต์ใช้ในการทำงาน ทั้งยังมีการทบทวน
ความสำเร็จหรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานและนำบทเรียนที่ได้รับมาปรับใช้เป็นแน วทาง 
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ในการวางแผนหรือใช้ในการทำงานในอนาคต ทั้งนี้การเรียนรู้ภายในหน่วยงานที่กรมกำลังพล -
ทหารบกสนับสนุนไม่ได้จำกัดขอบเขตภายในงานที่รับผิดชอบเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงเรื่องทั่วไป  
ที่กำลังพลสามารถนำมาพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพมากข้ึนได้ 
 สำหรับระบบย่อยด้านองค์การ ฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบก 
จะมีความคิดเห็นมุ่งเน้นไปที่เรื่องของวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก โดยมีความคิดเห็น
ว่ากำลังพลส่วนใหญ่ยึดเอาเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเป้าหมายของตนเอง และตระหนักอยู่เสมอว่า
เป้าหมายขององค์การเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของกำลังพลทุกคนภายในหน่วยงานที่จะร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์การได้ตั้งไว้ ซึ่งหน่วยงานจะมีการติดตามความก้าวหน้าและ
ประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงานแต่ละขั้นตอน ในทางกลับกันได้มีผู้บังคับบัญชาบางท่าน  
ได้ให้ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับประเด็นวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การว่ากำลังพลบางส่วน 
ยังไม่ได้มีการตระหนักเอาเป้าหมายขององค์การยึดมาเป็นเป้าหมายของตนเอง และวิสัยทัศน์ต่างๆ 
ของกรมกำลังพลทหารบกส่วนใหญ่จะเป็นการคิดและสร้างขึ้นจากระดับบนสู่ระดับล่าง ทำให้กำลังพล
มักจะรอนโยบายจากผู้บังคับบัญชาเสมอ ซึ่งในปัจจุบันกรมกำลังพลทหารบกอาจจะยังขาด
กระบวนการในการสื่อสารระดับล่างให้กำลังพลมีความใฝ่รู้และเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองโดยไม่ต้องรอ
นโยบายจากผู้บังคับบัญชา 
 สำหรับฝ่ายผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่เรื่องของโครงสร้างองค์การเป็นหลัก  
โดยมีความคิดเห็นว่าโครงสร้างของกรมกำลังพลทหารบกซึ่ งเป็นโครงสร้างแบบลำดับชั้น  
ไม่เป็นอุปสรรคและเป็นโครงสร้างที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของกำลังพลภายในหน่วยงาน ซึ่งส่งผล ดี 
ต่อการควบคุมกำกับดูแลที่ชัดเจน นอกจากนี้ โครงสร้างในลักษณะนี้ยังเป็นการส่งเสริมให้กำลังพล 
มีการเรียนรู้ตามลำดับชั้น หรือลำดับชั้นยศ ส่วนข้อเสียของโครงสร้างองค์การในลักษณะนี้ คือ  
สายการบังคับบัญชาที่ค่อนข้างยาว อาจจะทำให้ผลงานล่าช้ากว่าหน่วยงานที่มีโครงสร้างองค์การ 
ในลักษณะแนวราบได้ ซึ่งจะเห็นได้ว่าความคิดเห็นของฝ่ายผู้บังคับบัญชาในประเด็นระบบย่อย 
ด้านองค์การนั้นมีความคล้ายคลึงกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล
การประเมินอยู่ในระดับดี ในส่วนของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 
 ระบบย่อยด้านคนภายในกรมกำลังพลทหารบกจะถูกกล่าวถึงใน 2 ส่วน คือ ผู้บังคับบัญชา 
และกำลังพลภายในหน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะเป็นส่วนที่ส่งเสริมและสนับสนุนโดยการเปิดโอกาส
ให้กับกำลังพล หรือเป็นส่วนที่ผลักดันให้กำลังพลเรียนรู้  มีการจูงใจให้กำลังพลได้เรียนรู้และ 
เห็นความสำคัญของการเรียนรู้ และในส่วนของกำลังพลภายในหน่วยงาน เนื่องจากกรมกำลังพล -
ทหารบกมีนโยบายในการส่งเสริมให้กำลังพลมีการตระหนักรู้ในเรื่องของการเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเองอย่างเนื่อง จึงทำให้กำลังพลมีนิสัยที่จะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ และนำองค์ความรู้ใหม่ 
ที่ได้จากการเรียนรู้มาวิเคราะห์ ประยุกต์ และปรับปรุงให้เกิดองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ  
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ซึ่งสามารถนำไปปรับใช้ในกระบวนการทำงานต่อไปได้ อย่างไรก็ตามยังคงมีกำลังพลบางส่วน 
ที่ยังขาดความใฝ่รู้และความกระตือรือร้นที่จะคิดริเริ่มสิ่ งใหม่ๆ และรอคำสั่ งหรือนโยบาย 
จากผู้บังคับบัญชาเพียงฝ่ายเดียว ซึ่งสิ่งนี้เองจะทำให้เป็นอุปสรรคในการกลายเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบก 
 ประเด็นที่มีความคิดเห็นค่อนข้างแตกต่างกันระหว่างฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชาและ 
ฝ่ายผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี และระบบย่อยด้านความรู้ โดยฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ปฏิบัติ  
มีความคิดเห็นว่ากรมกำลังพลทหารบกมีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการเรียนรู้
ของกำลังพล มีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บความรู้ และเป็นช่องทางที่ทำให้ 
กำลังพลได้รับทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็ว เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายขึ้น ทั้งยังสามารถใช้  
ตอบโจทย์ในการเรียนรู้ของกำลังพลภายในหน่วยงานได้ ในขณะที่ฝ่ายผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็น  
ฝ่ายบริหารนั้นกลับมีความคิดเห็นที่ต่างออกไป โดยมีความคิดเห็นว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป็นเครื่องมือที่ช่วยส่งเสริมในทุกกระบวนการ และช่วยในการอำนวยความสะดวกในการเรียนรู้  
ของกำลังพล ทำให้กำลังพลสามารถเข้าไปศึกษาหาความรู้ได้ตลอดเวลา เกิดความคล่องตัวมากขึ้น 
ในการเข้าถึงความรู้ อย่างไรก็ตามในปัจจุบันยังมีสัดส่วนที่กำลังพลนำเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้  
อยู่ในระดับน้อย ซึ่งในความเป็นจริงแล้วระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมกำลังพลทหารบก
สามารถสนับสนุนการเรียนรู้ของกำลังพลได้ เพราะมีความพร้อมในส่วนของกระบวนการ มีอุปกรณ์ 
เครื่องมือ และเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้  ความเชี่ยวชาญ เพียงแต่ขาดการนำความรู้มาใส่ระบบ 
เพ่ือที่จะนำไปใช้ และขาดคนที่ให้ความสำคัญกับเรื่องดังกล่าว อีกทั้งในส่วนของการเผยแพร่ความรู้
โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจะต้องมีการพัฒนาให้กำลังพลภายในหน่วยงานมีความรู้เกี่ยวกับ 
การจัดทำสื่อความรู้ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย เพ่ือดึงดูดความสนใจในการเรียนรู้ให้มากข้ึน 
 ระบบย่อยสุดท้ายที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
กรมกำลังพลทหารบกคือ ระบบย่อยด้านความรู้ ซึ่งฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นว่าขั้นตอน 
ในการสกัดความรู้รวมถึงการใช้ความรู้มาต่อยอดและปรับใช้ในการทำงานของกรมกำลังพลทหารบก  
มีประสิทธิภาพเพียงพอ ในขณะที่ฝ่ายผู้บังคับบัญชายังคงมีความคิดเห็นขัดแย้งในบางประเด็น 
กล่าวคือ กรมกำลังพลทหารบกมีการสร้างและแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม รวมถึงมีการปรับปรุง 
องค์ความรู้ให้ทันสมัยอยู่เสมอ ทั้งยังมีการจัดเก็บความรู้ที่ดี เนื่องจากเป็นหนึ่งในข้อบังคับหรือ
หลักเกณฑ์ภายในกรมกำลังพลทหารบก แต่จุดอ่อนในระบบย่อยด้านความรู้ของกรมกำลังพล
ทหารบกจะอยู่ในส่วนของความต่อเนื่องในการดำเนินงาน การเผยแพร่และการนำไปใช้เพ่ือนำมา
พัฒนาต่อยอด เพราะกำลังพลส่วนใหญ่ภายในหน่วยงานจะมุ่งเน้นในการสร้างองค์ความรู้ เพ่ือใช้ 
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ในการทำงานมากกว่าแต่ในส่วนของการนำความรู้ไปต่อยอดนั้นยังอยู่ในระดับน้อย ส่วนหนึ่ง 
อาจมีสาเหตุมาจากการหมุนเวียนคนตลอดเวลา แต่ละคนจะอยู่ในหน้าที่นั้นๆ ไม่นาน เมื่อเปลี่ยน
หน้าที่บ่อยจึงทำให้ไม่มีเวลามากพอในการพัฒนาต่อยอดความรู้ 
 

  6.3 แนวทางการประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก

เพื่อนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในหลากหลายมิติ   
ตามที่ เจษฎา นกน้อย (2554) ได้กล่าวไว้ว่า การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะส่งผลให้  
ระบบย่อยต่างๆ ภายในองค์การปรับเปลี่ยนไป โดยส่งผลให้กระบวนการปฏิบัติงานมีการปรับปรุง
คุณภาพงานและมีการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  ทำให้องค์การได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  
และเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีขีดความสามารถสูงขึ้น  บุคลากรภายในองค์การ 
อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข สามารถปฏิบัติงานด้วยสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดี พร้อมสำหรับ
การพัฒนาสินค้าและบริการเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่มารับบริการหรือมาใช้บริการ
ขององค์การได ้ 
 การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Marquardt (2002) ซึ่งระบุว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยระบบย่อย 5 ระบบ ได้แก่ การเรียนรู้ องค์การ คน ความรู้  
และเทคโนโลยี โดยระบบย่อยทั้ง 5 ระบบนี้จะต้องมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หากระบบย่อยใด 
มีปัญหาอาจส่งผลต่อระบบย่อยอ่ืนๆ ได้ และระบบย่อยการเรียนรู้จะเป็นระบบซึ่งแทรกซึมอยู่ 
ในทุกระบบย่อย จากองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้จะสังเกตเห็นได้ว่าปัจจัยที่ ทำให้ 
กรมกำลังพลทหารบกได้ผลการประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีมีจุดเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน 
กับระบบย่อยแต่ละส่วน โดยระบบย่อยด้านองค์การจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ
และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ระบบย่อยด้านคนจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านผู้บริหารองค์การ 
ระบบย่อยด้านความรู้จะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลและปัจจัยด้าน
กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบย่อยด้านการเรียนรู้จะยังคงแทรกซึมอยู่ในทุกระบบเช่นเดิม  
 การประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือนำไปสู่  
การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะมาจากการถอดบทเรียนเกี่ยวกับผลการประเมินการจัดการ
ความรู้ของกรมกำลังพลทหารบก ซึ่ งจะเป็นการสรุปบทเรียนในระดับองค์การและทบทวน
กระบวนการดำเนินการที่ผ่านมาเพ่ือศึกษามุมมองเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้กรมกำลังพลทหารบกได้ผล
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดี ซึ่งจากการสรุปบทเรียนดังกล่าว พบว่า ทุกปัจจัยล้วนมี
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ส่วนสำคัญในการทำให้การจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกประสบความสำเร็จ และได้รับผล
การประเมินการจัดการความรู้อยู่ในระดับดีมาอย่างต่อเนื่อง และถึงแม้ว่าบางปัจจัยจะเป็นเพียงปัจจัย
สนับสนุนในการดำเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานแต่ก็ถือเป็นส่วนสำคัญที่มีส่วนทำให้ผล 
การประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทหารบกออกมาดีด้วยเช่นกัน ดังนั้น แนวทาง 
การประยุกต์ใช้ผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพล-ทหารบกเพ่ือนำไปสู่การกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การพัฒนาจุดอ่อนของกรมกำลังพลทหารบกเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ
การจัดการความรู้ภายในหน่วยงานและนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 ตามแนวคิดของ Marquardt ที่ได้เสนอแนวทางในการนำไปสู่การกลายเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้นั้น กรมกำลังพลทหารบกมีการดำเนินการที่สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว สรุปได้ว่า 
ผู้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกมีการแสดงจุดยืน วิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ชัดเจนในการนำ 
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พร้อมสื่อสารแก่บุคลากรภายในองค์การให้รับทราบและให้มี
เป้าหมายเดียวกัน รวมทั้งมีการกระตุ้นและส่งเสริมให้กำลังพลมีความตระหนักรู้ สร้างความเป็นหนึ่ง
เดียวกันภายในองค์การเพ่ือร่วมกันรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และมีกลยุทธ์ในการเรียนรู้
โดยมีการเชื่อมต่อการเรียนรู้เข้ากับการปฏิบัติงานขององค์การ จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า 
กรมกำลังพลทหารบกมีจุดแข็งที่ผู้บริหารองค์การมีวิสัยทัศน์และสนับสนุนการดำเนินการ  
ในทุกขั้นตอน รวมถึงภายในหน่วยงานมีวัฒนธรรมและกลยุทธ์ในการเรียนรู้ภายในหน่วยงานที่ดี  
อีกทั้งโครงสร้างขององค์การที่ถึงแม้จะเป็นแบบลำดับชั้ นแต่กลับไม่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้  
และกลายเป็นจุดแข็งในเรื่องของการกำกับดูแลและการสั่งการบังคับบัญชาภายในหน่วยงาน  
อย่างไรก็ตามในกระบวนการจัดการความรู้นั้น กรมกำลังพลทหารบกยังมีจุดอ่อนในส่วนของ 
การนำความรู้หรือผลผลิตไปใช้และการพัฒนาต่อยอดความรู้ รวมถึ งการวัดและประเมินผลภายใน
หน่วยงานที่ยังไม่ครอบคลุมในทุกมิติ และประเด็นเกี่ยวกับการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ปรับใช้ในองค์การยังไม่เต็มรูปแบบและไม่ครอบคลุมทั้งระบบ ซึ่งอาจจะเกิดจากปัญหาทางด้าน  
ความพร้อมของคนเป็นสำคัญ ทั้งนี้ กรมกำลังพลทหารบกจึงสามารถพัฒนาในประเด็นดังกล่าว 
เพ่ือยกระดับองค์การไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างสมบูรณ์แบบในอนาคต 
 

 6.4 ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัย เรื่อง การรับรู้และทัศนคติในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : 
การถอดบทเรียนจากผลการประเมินการจัดการความรู้ของกรมกำลังพลทห ารบก ผู้วิจัย 
มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
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 6.4.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1) จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าการรับรู้และทัศนคติของฝ่ายผู้บังคับบัญชาและ 
ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาของกรมกำลังพลทหารบกเกี่ยวกับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
อยู่ในระดับมาก โดยในแต่ละระบบย่อย ไม่ว่าจะเป็นระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ระบบย่อยด้านองค์การ 
ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ระบบย่อยด้านคน และระบบย่อยด้านความรู้ ล้วนส่งผลต่อการกลายเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกทั้งสิ้น ดังนั้น เพ่ือให้การกลายเป็นองค์การแห่ง  
การเรียนรู้ของกรมกำลังพลทหารบกเป็นไปโดยสมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่าควรสนับสนุน 
ให้มีการศึกษาดูงานในองค์การภาครัฐหรือภาคเอกชนอ่ืนๆ ที่ประสบความสำเร็จในการจัดการความรู้
ภายในองค์การ และสามารถเป็นต้นแบบที่ดีในการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  เพ่ือสามารถ
นำมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลงานของหน่วยงานไปสู่นวัตกรรมใหม่ๆ รวมถึง
การพัฒนาแนวทางของกรมกำลังพลทหารบกในการนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 2) เทคโนโลยีเป็นปัจจัยสนับสนุนหลักในการดำเนินการจัดการความรู้ ถือเป็น
เครื่องมือที่ช่วยส่งเสริมในทุกกระบวนการจัดการความรู้  และช่วยในการอำนวยความสะดวก 
ในการเรียนรู้ของกำลังพล ทั้งนี้ จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันกรมกำลังพลทหารบกมีสัดส่วน 
ในการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้ไม่มากเท่าที่ควรในมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชา 
ดังนั้น เพ่ือให้การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้เพ่ือพัฒนาการจัดการความรู้ภายใน
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และผลักดันองค์การให้ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัย
จึงมีความคิดเห็นว่าควรส่งเสริมให้กำลังพลภายในหน่วยงานจัดทำความรู้ ที่สำคัญและจำเป็น 
ต่อการปฏิบัติงานในรูปแบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือเผยแพร่ผ่านระบบอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ต 
สำหรับให้กำลังพลภายในหน่วยงานหรือบุคคลทั่วไปสามารถใช้ประโยชน์และเข้าถึงแหล่งข้อมูล
ความรู้ได้ง่ายขึ้น โดยเน้นการจัดทำสื่อความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที่เข้าใจง่ายและน่าสนใจเพ่ือเป็นการดึงดูด
ให้เกิดความสนใจและกระตุ้นการเรียนรู้ของกำลังพลมากขึ้น 
 3) จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่า ถึงแม้ภายในกรมกำลังพลทหารบกจะมี 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ต่างๆ ภายในหน่วยงานอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานที่มีความเกี่ยวข้อง
และสัมพันธ์กันแล้ว อย่างไรก็ตามยังคงมีกำลังพลบางส่วนที่ยังขาดการตระหนักถึงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ส่วนหนึ่งเนื่องมาจากการขาดบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสื่อสารภายใน 
กรมกำลังพลทหารบกที่เป็นการสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง ในการนี้ ผู้วิจัยจึงเห็นควรให้มี 
การส่งเสริมบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในหน่วยงานมากข้ึน เพ่ือทำให้กำลังพลทุกระดับ
ตระหนักถึงความสำคัญและประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยอาจปรับให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในรูปแบบไม่เป็นทางการ เช่น การประชุมสภากาแฟภายในกองเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือ
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ประเด็นปัญหาซึ่งกันและกัน นอกจากจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงานแล้ว 
ยังเป็นการส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นธรรมชาติ และนำไปสู่การปฏิบัติที่ยั่งยืนต่อไป 
 4) จากข้อค้นพบที่มีนัยสำคัญทางสถิติของฝ่ายผู้ ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน กล่าวคือ ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและฝ่าย
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีมุมมองที่แตกต่างกันในปัจจัยด้านการวัด  
และประเมินผล ทั้งนี้ กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปมีความคิดเห็น  
ที่ ห ลากหลายในประเด็ นต่ างๆ  เกี่ ยวกับ ปั จจั ยด้ านการวัดและประเมิน ผล  โดยพบว่ า 
ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทข้ึนไปส่วนใหญ่เห็นด้วยระดับปานกลางกับประเด็น
ที่ เกี่ยวกับระบบการประเมิน วิธีการประเมิน และการนำแบบประเมินมาพัฒนาต่อยอด  
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของฝ่ายผู้บังคับบัญชา ที่มองว่าการวัดและประเมินผล 
ของกรมกำลังพลทหารบกยังคงมุ่ งเน้นการวัดในเชิงปริมาณมากกว่าการวัดในเชิงคุณภาพ  
และการประเมินผลภายในหน่วยงานยังไม่ครอบคลุมในทุกมิติของกระบวนการจัดการความรู้  
ซึ่งจากข้อค้นพบที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่ากรมกำลังพลทหารบกควรสร้าง
รูปแบบการวัดและประเมินผลภายในหน่วยงานให้ครอบคลุมในทุกมิติทั้งในเชิงปริมาณและในเชิง
คุณภาพ โดยให้กำลังพลทุกระดับมีส่วนร่วมในการจัดทำแบบประเมินผลดังกล่าวขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้
การวัดและประเมินผลภายในหน่วยงานมีประสิทธิภาพและสร้างความรู้ ความเข้าใจ และการมี  
ส่วนร่วมจากกำลังพลทุกระดับ 

 6.4.2 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในขอบเขตที่กว้างขวางและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  
ทั้งในส่วนของหน่วยงานในสังกัดของกองทัพบก หน่วยงานในสังกัดกระทรวงกลาโหมอ่ืนๆ  
และหน่วยงานเอกชน ซึ่งจะทำให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และมีความหลากหลายในการนำไปสู่  
การวางแผนพัฒนาการจัดการความรู้ของหน่วยงานและนำไปสู่การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ต่อไป 
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ประวัติผู้เขียน 
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