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บทคดัย่อ† 

 
 งานวิจยัเร่ืองแนวทางพฒันาการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของ
บุคลากรในสถาบนัการศึกษา กรณีศึกษา คณะศิลปศาสตร์และวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของ
บุคลากร ศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนะแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน เก็บรวบรวมขอ้มูลประชากร จากบุคลากรทั้งหมดของคณะ 
จ านวน 80 คน และผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั คือ คณะกรรมการฝ่ายบริหารยทุธศาสตร์องคก์ารทั้งหมดของ
คณะ จ านวน 19 คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์และการประชุมกลุ่มยอ่ย สถิติท่ีใชส้ าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความแตกต่าง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตาม
วธีิของเพียร์สนั และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประเภทพนกังาน มีความแตกต่างของการมี
ส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และปัจจยัดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการ
ความรู้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากน้ี การไม่เขา้ใจนโยบายและแผนงานด้านการ
จดัการความรู้ กลายเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีบุคลากรพบมากท่ีสุด  
 
ค าส าคญั: การพฒันาการมีส่วนร่วม แบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ สถาบนัการศึกษา 
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Abstract 
 

 This research investigates the development of staff’ s participatory performance in 
knowledge management:  A case study of the Faculty of Liberal Arts and Management Science at 
Kasetsart University. The objectives of the study aims to examine the factors influencing personnel 
participation in knowledge management practices, identify existing problems and obstacles, and 
propose strategies for improvement.  A mixed-methods approach was employed, collecting data 
from all 80 personnel in the faculty and 19 key informants who are members of the faculty’s strategic 
management committee.  Data collection methods included online questionnaires and focus group 
discussions.  Descriptive statistics such as percentage, mean, and standard deviation, as well as 
inferential statistics including difference analysis, Pearson’s correlation coefficient, and multiple 
regression analysis were used.  The findings revealed that the type of staff significantly influenced 
participation in knowledge management practices (p < 0.05). Information technology was also found 
to be a significant factor affecting participation (p < 0.05) .  A key obstacle identified was a lack of 
understanding regarding knowledge management policies and plans.  
 
Keywords: Participation Development, Knowledge Management Practices, Educational 
Institutions 
 
บทน า   
 การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการขบัเคล่ือนกลยทุธ์ขององคก์ร การจดัการ
ความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพช่วยให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์จากความรู้ในทุกขั้นตอน
ของการด าเนินงาน เม่ือองคก์รมีกระบวนการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารจดัการ ตอบสนองต่อการตดัสินใจและการแกปั้ญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิผล (Schiuma, 2012; Hsiao, Chen, & Chang, 
2011; Jonjoubsong, 2014) ทั้ งน้ี (Noknoi, 2009) กล่าวว่าการพฒันาขีดความสามารถขององค์กร 
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ใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จ าเป็นตอ้งอาศยัองคค์วามรู้และการไหลเวียนของความรู้ภายในองค์กร
อย่างเป็นระบบ รวมถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากร ทั้ งในการก าหนดเป้าหมายของความรู้  
การสร้างและแลกเปล่ียนความรู้ เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้ 
ในสถานศึกษา (Diya & Pantawankun, 2024) 
 การมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการความรู้ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพได้  
ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้องค์กรประสบความส าเร็จและพฒันาอย่างย ัง่ยืน
โดยเฉพาะบุคลากร เน่ืองจากบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์กร เป็นหัวใจหลกัในการ
สร้าง ถ่ายทอด และพฒันาความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน และการปรับปรุงกระบวนการให้มี
ประสิทธิภาพ (Wannapira, 2019) โดยเฉพาะในยคุปัจจุบนัท่ีองคก์รตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายและ
การเปล่ียนแปลง บุคลากรจ าเป็นตอ้งพร้อมเรียนรู้ พฒันา และแบ่งปันความรู้ เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน หรือการหมุนเวียนงาน เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพตนเองและองค์กร (Mankhong, 2018) 
อย่างไรก็ตาม การมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพในการจดัการความรู้ ไม่อาจเกิดข้ึนไดโ้ดยอาศัย
เพียงการตระหนักรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรเท่านั้น หากแต่ตอ้งควบคู่ไปกับการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และศกัยภาพท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในแต่ละระดบั (Nonaka & Takeuchi, 1995) 
ทั้งน้ี กระบวนการจดัการความรู้ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge 
Identification) การแสวงหาและสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การจดัเก็บความรู้ (Knowledge 
Storage) การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และการน าความรู้ไปใช ้(Knowledge Utilization
) ซ่ึงลว้นแลว้แต่ตอ้งอาศัยความร่วมมืออย่างต่อเน่ืองของบุคลากรภายในองค์กร (Chan-daeng, 
2012)  เพ่ือให้การจัดการความรู้สามารถน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพองค์กรได้อย่างเป็น
รูปธรรมและยัง่ยนื 
 การศึกษาดา้นการจดัการความรู้ แมว้า่ท่ีผ่านมาไดมี้การศึกษาในหลายหน่วยงาน เช่น 
มหาวิทยาลยัและองค์กรภาครัฐ โดยมากเป็นการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
จัดการความรู้ สภาพการจัดการความรู้ และแนวทางการพฒันาการจัดการความรู้ (Thanpan, 
Boonnak, Sarak, & Phorana, 2023; Phetcharat & Chiamprathanarakorn, 2015; Narapiromkwan & 
Siwapitak, 2016; Arpamo, Au-areemit, & Wongprasert, 2017; Akkasriwor & Phokaew, 2017; 
Madbenman, 2019) ดงันั้น การส่งเสริมการจดัการความรู้ในองคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการสร้าง
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ขีดความสามารถของบุคลากร พร้อมทั้งออกแบบกระบวนการท่ีเอ้ือต่อการมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 
จึงเป็นส่ิงส าคญั 
 งานวิจัยช้ินน้ีจึงมุ่งเน้นการศึกษาแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมในการจัดการ
ความรู้ของบุคลากร รวมถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการจัดการความรู้เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิผล โดยเฉพาะในส่วนงานของคณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร ซ่ึงเป็นวิทยาเขตหน่ึงของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ตอ้งด าเนินการตามกรอบนโยบายการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั เพ่ือพฒันาองคก์รสู่การเป็น 
“มหาวทิยาลยัแห่งการเรียนรู้ วจิยั และสร้างนวตักรรมระดบัโลก บนพ้ืนฐานของศาสตร์แห่งแผน่ดิน”  
(KU-KM Care & Share Model) (Kasetsart University, 2022)สามารถน าขอ้มูลไปก าหนดแนวทาง
และกลยทุธ์ในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมไดอ้ย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบับริบทเฉพาะของคณะ 
และน าไปสู่การพฒันาระบบการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพและยัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถุประสงค์   
 1.  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของ
บุคลากร 
 2.  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการ
ความรู้ของบุคลากร 
 3.  เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการ
ความรู้ของบุคลากร 
 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวิจยัน้ีไดศึ้กษาถึงแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการ
ความรู้ของบุคลากร ดว้ยการคน้หาปัจจยัอิทธิพลร่วมกบัปัญหา/อุปสรรคท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากร มีเน้ือหาดงัน้ี 
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 1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจดัการความรู้ 
 การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบท่ีเก่ียวกบัความรู้ มีก าหนด
ความรู้ การแสวงหาและสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ การกระจายความรู้ รวมถึงการแลกเปล่ียน
ความรู้และการสร้างความรู้หรือต่อยอดความรู้ภายในองค์กรและการประยุกตใ์ชค้วามรู้ไปใชใ้น
การปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหา การพฒันาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพให้เจริญเติบโต
อย่างต่อเน่ืองและยัง่ยืน (Smith & Brooks, 2013) ซ่ึงต้องอาศัยความเก้ือหนุนกันระหว่าง คน 
เทคโนโลยสีารสนเทศและกระบวนการน าความรู้ไปใช ้โดยใชร้ะบบสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือช่วย
ใหก้ารจดัการความรู้เกิดไดง่้ายและสะดวกข้ึน (Marquardt, 1996) การจดัการความรู้จึงเป็นแนวคิด
องค์รวมท่ีจะบริหารจดัการทรัพยากรท่ีเป็นความรู้ในองคก์าร (Somchai, 2015) ทั้ งน้ี การจดัการ
ความรู้เป็นขั้นตอนในการปฏิบติักิจกรรมการจดัการความรู้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือน าความรู้ท่ีมีอยูน่ั้น 
ไดมี้การน ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพ่ือใหเ้กิดการไหลของความรู้ จากนั้นน าความรู้มาแลกเปล่ียนกนั 
เพ่ือใหส้ามารถน าความรู้ไปใชใ้นการด าเนินงานของกลุ่ม (Kanjanavisutt, 2015) จากการศึกษาของ 
(Marquardt, 1996) เสนอวา่กระบวนการจดัการความรู้ประกอบดว้ย 
 1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) หมายถึง เป็นการแสวงหาความรู้ท่ีมี
ประโยชน์องคก์รมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์รจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากภายนอกหรือ
ภายในองคก์ร เพ่ือน าความรู้ท่ีไดน้ั้นมาใชใ้หเ้หมาะกบับริบทขององคก์รต่อไป 
 2) การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) หมายถึง เป็นการสร้างความรู้จากบุคคล 
ทีมงานและองคก์รท่ีเกิดข้ึนใหม่ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบติังาน หรือเพ่ือพฒันาศกัยภาพของบุคคล
ในองคก์รภายใตก้ารสร้างความรู้ใหม่ ทุกคนในองคก์รสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ได ้
 3) การจัดการเก็บความรู้และการค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
หมายถึงเป็นการน าเอาความรู้ท่ีสร้างข้ึน หรือไดม้าจากแหล่งท่ีมีความรู้ น ามาจดัเก็บให้เกิดความ
สะดวกสบายและรวดเร็วง่ายต่อการเขา้ถึงขอ้มูลในการน าความรู้ไปใชใ้นคร้ังต่อ ๆ ไป  
 4) การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ (Knowledge Transfer and Utilization) หมายถึง  
เป็นการใชค้วามรู้เพ่ือประโยชน์องคก์ร และเป็นความจ าเป็นต่อองคก์ร เน่ืองจากองคก์ารจะเรียนรู้
ไดดี้เม่ือคนในองคก์รมีการใชค้วามรู้ และการถ่ายถอดความรู้ไปยงักลุ่มคน หรือทีมงาน จากบุคคล
หน่ึงไปยงัอีกคนหน่ึง 
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 การจัดการความรู้สามารถช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพ และเพ่ิมพูนศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร ระดบัความส าเร็จของการจดัการความรู้ในองคก์รเกิดจากหลาย
ปัจจยั ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 3 ดา้น (Sriwarom, 2019) ประกอบดว้ย  
 1) คน (People) เป็นผูส้ร้าง แบ่งปัน และใชค้วามรู้ บุคลากรในองคก์รถือเป็นทรัพยากร
ท่ีส าคญัท่ีสุด เน่ืองจากเป็นทั้งแหล่งท่ีมาของความรู้ และเป็นผูข้บัเคล่ือนใหเ้กิดการเรียนรู้และการ
เปล่ียนแปลงท่ีเป็นรูปธรรม 
 2) กระบวนการจดัการความรู้ (Process) คือชุดกิจกรรมหรือล าดบัขั้นตอนท่ีองค์กร
น ามาใช้ในการรวบรวม วิเคราะห์ ประมวล และน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ เพ่ือพฒันา
องคก์รอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื 
 3) เทคโนโลยี (Technology) เป็นกลไกสนบัสนุนท่ีช่วยใหก้ารจดัเก็บ การสืบคน้ และ
การแลกเปล่ียนความรู้เป็นไปอย่างสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งช่วยลด
ขอ้จ ากดัดา้นเวลาและสถานท่ีในการเขา้ถึงความรู้ 
 2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้  
 การจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) เป็นกระบวนการท่ีตอ้งอาศยัการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร ระบบการจดัการท่ีดี และเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม อยา่งไรก็ตาม 
ในการด าเนินงานจริง หลายองค์กรตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ซ่ึงสามารถจ าแนก 
ไดเ้ป็น 3 ดา้นหลกั เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคจากงานวจิยัของ (Orakrsriwan & Photkaew, 2019; 
Maneejantra, 2022; Koonsombat, Akkadechanan, & Kiattilettanapa, 2014; Nantakun, 2017) ไดแ้ก่ 
ดา้นคน ขาดความเขา้ใจเก่ียวกบั KM ขาดแรงจูงใจ มีขอ้จ ากดัดา้นเวลา ทศันคติเชิงลบต่อ KM และ
ไม่มีการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์กร ด้านกระบวนการ : ขาดนโยบายและ
แผนงานท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารไม่ให้การสนับสนุนอย่างจริงจงั ระบบการส่ือสารไม่ทัว่ถึง กิจกรรม
ซ ้ าซากขาดความน่าสนใจ และการจดัเก็บขอ้มูลไม่เป็นระบบ  และดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต (Wi-Fi) มีความล่าช้าหรือไม่เสถียร ขาดระบบฐานข้อมูลท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเคร่ืองมือท่ีใช้ไม่ทันสมัยหรือไม่ตอบโจทย์การใช้งาน และเม่ือพิจารณา
อุปสรรคในการจดัการความรู้ตามองคป์ระกอบขา้งตน้ พบวา่ อุปสรรคส าคญัอนัดบัแรก ท่ีส่งผล
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ใหก้ารจดัการความรู้ในองคก์รไม่บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ การขาดความตระหนกัและการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการจดัการความรู้ (TRIS Academy Research, 2019) 
 3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการมส่ีวนร่วม 
 มีนกัวิชาการหลายท่านท่ีไดเ้สนอแนวทางการอธิบายความหมายและลกัษณะของการ
มีส่วนร่วมในมิติต่าง ๆ อย่างครอบคลุม (Cohen & Uphoff, 1977) อธิบายว่า การมีส่วนร่วมอาจ
เกิดข้ึนในกิจกรรมท่ีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การด าเนินงาน  
การรับผลประโยชน ์หรือแมก้ระทัง่การประเมินผล โดยผูมี้ส่วนร่วมอาจเขา้มามีบทบาทในขั้นตอนใด 
ขั้นตอนหน่ึงหรือหลายขั้นตอนของกระบวนการด าเนินโครงการ ซ่ึงการเปิดโอกาสให้เกิดการมี
ส่วนร่วมในหลายระดบัน้ี ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ และมี
แรงจูงใจในการสนบัสนุนกิจกรรมขององคก์ร ในท านองเดียวกนั (Wagner & Leydesdorff, 2009) 
ไดเ้สนอแนวคิดเพ่ิมเติมว่า การมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารและพนักงานด าเนินการ
ร่วมกันในการตัดสินใจ การแก้ปัญหา และการวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ ตั้ งแต่เร่ิมต้นจนจบ
กระบวนการ โดยเน้นความร่วมมืออย่างใกลชิ้ดระหว่างทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง การเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนในกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง ส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพนัและมีแรงขบัเคล่ือน
ภายในต่อการพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การมีส่วนร่วม
มิใช่เพียงการมีบทบาทในการปฏิบัติงานเท่านั้น หากแต่ยงัครอบคลุมถึงการมีส่วนในการคิด  
ร่วมตดัสินใจ และรับรู้ถึงผลลพัธ์ของกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง การมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพ 
จึงเป็นกลไกส าคญัในการเสริมสร้างความผกูพนั ความรับผิดชอบ และการขบัเคล่ือนกิจกรรมหรือ
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความรู้ 
 การจดัการความรู้จะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากคน
ในองคก์ร โดยเฉพาะ “การมีส่วนร่วม” ของบุคลากร ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะเม่ือทุกคน
รู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการท างาน ก็จะมีความตั้งใจในการแบ่งปันและพฒันา
ความรู้มากข้ึน (Davenport & Volpel, 2001) มีงานวจิยัหลายช้ินท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี เช่น งานของ 
Jirapha (2011) ท่ีพบว่าการเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วม ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความ
คิดเห็น หรือการท ากิจกรรมร่วมกนั ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และยงัท าใหเ้กิดการ
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แลกเปล่ียนความรู้ใหม่ ๆ ภายในทีม ในท านองเดียวกนั Daengtae (2022) ก็เสนอว่า หากองค์กร 
ให้บุคคลากรมีโอกาสช่วยก าหนดทิศทางและแผนงาน และมีระบบท่ีเปิดใหแ้บ่งปันขอ้มูลกนัไดง่้าย 
เช่น ใช้เทคโนโลยีในการเก็บหรือเขา้ถึงขอ้มูล ก็จะช่วยให้การจัดการความรู้ท าได้ง่ายและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการสร้างความตระหนักให้กบับุคลากรและสร้างความรู้สึกว่าเขามี
ส่วนร่วมในการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง (Madbenman, 2019)  
ในบริบทของการจดัการความรู้ การมีส่วนร่วมไม่ไดห้มายถึงเพียงแค่การเขา้ร่วมกิจกรรมเท่านั้น 
แต่ยงัรวมถึงการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความคิด และภูมิปัญญาระหว่างบุคคลในองค์กร 
กระบวนการเหล่าน้ีช่วยให้ความรู้ท่ีเคยมีอยู่ในตวับุคคล (Tacit Knowledge) ถูกถ่ายทอดออกมา
เป็นความรู้ท่ีจับต้องและถ่ายทอดต่อได้ (Explicit Knowledge) ผ่านการพูดคุย การเล่าเร่ือง  
การท างานร่วมกนั หรือแมแ้ต่การถอดบทเรียนจากการลงมือปฏิบติั การมีส่วนร่วมอยา่งจริงจงัจะช่วย
ใหป้ระสบการณ์และความรู้เดิมของบุคคลถูกแปลงเป็นความรู้ใหม่ท่ีมีคุณค่าต่อการพฒันาองค์กร
ในภาพรวม (Panich, 2016)   
 
สมมตฐิานการวจิยั 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติั
ดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากรแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นกระบวนการและปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากร 
  
กรอบแนวคดิ  
 งานวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งเนน้หาแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติั
ดา้นการจดัการความรู้ บนการประยกุตใ์ชแ้นวคิดและทฤษฎีดา้นการมีส่วนร่วม (Sriwarom, 2019) 
และกระบวนการจดัการความรู้ (Marquardt, 1996) สรุปไดก้รอบแนวคิดดงัภาพท่ี 1 
 
 
 



242 
 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 20 ฉบบัท่ี 1 (มกราคม - มิถุนายน 2568) 

 

 
 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
ระเบียบวธีิการวจิยั   
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการส ารวจ (Survey 
method) จากประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรทั้งหมดของคณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจดัการ จ านวน
ทั้ งส้ิน 80 คน (Faculty of Liberal Arts and Management Science, 2024) และได้รับการตอบกลับ 
จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 78.75 ร่วมกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการประชุมกลุ่มย่อย 
(Focus group) จากผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key informants) ไดแ้ก่ คณะกรรมการฝ่ายบริหารยทุธศาสตร์
องคก์ารของคณะทั้งหมด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 100  
 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การวิจัยคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนท่ี 1 เป็นการรวบรวมขอ้มูล 
จากการส ารวจด้วยแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) มีเน้ือหาประกอบดว้ย ขอ้มูลปัจจยั 
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นกระบวนการ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และประเด็นปัญหา/อุปสรรค
ดา้นการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ และขั้นตอนท่ี 2 เป็นการรวบรวมขอ้มูล
ดว้ยการประชุมกลุ่มย่อย โดยใชป้ระเด็นค าถามท่ีไดจ้ากผลสรุปการส ารวจขอ้มูลในขั้นตอนท่ี 1 
เป็นกรอบเน้ือหาค าถาม ประกอบดว้ย การด าเนินงานของคณะดา้นการจดัการความรู้ กระบวนการ
ในการจดัการความรู้ และปัญหา/อุปสรรคดา้นการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ 
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  2.1  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั 
   2.1.1  ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ น ามาพฒันาเป็นแบบสอบถามท่ีประกอบด้วยเน้ือหา 5 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ประเภทพนกังาน อายงุาน และตน้สงักดั 
เป็นขอ้ค าถามแบบตวัเลือกท่ีก าหนดค าตอบไวใ้ห ้(Forced choice) ตอนท่ี2  เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นกระบวนการ และดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ  เป็นขอ้ค าถามแบบประเมินค่า 5 ระดบั 
(Rating scale) ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้ โดยการ
ประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ Marquardt (1996) 4 ขั้นตอนประกอบดว้ย 1) การแสวงหาความรู้ 2) การสร้าง
ความรู้ 3) การจดัเก็บความรู้และการคน้คืนความรู้ และ 4) การถ่ายโอนและการใชค้วามรู้ เป็นขอ้ค าถาม
แบบประเมินค่า 5 ระดบั (Rating scale) และตอนท่ี 4 ประเด็นปัญหา/อุปสรรคท่ีส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจัดการความรู้ เป็นขอ้ค าถามแบบประเมินค่า 5 ระดับ (Rating 
scale) และตอนท่ี 5 คือขอ้เสนอแนะ เป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด 
   2.1.2  น าเสนอแบบสอบถามต่อผูเ้ช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความครอบคลุม
ของเน้ือหาและภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถาม ใหมี้ความถูกตอ้งและตรงกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา  
   2.1.3  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พนักงานมหาวิทยาลยัของมหาวิทยาลัยในพ้ืนท่ีใกลเ้คียง จ านวน 30 ชุด เพ่ือหาความเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α- Coefficient) ตามแบบ (Cronbach, 1990) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 0.876 
 3.  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การอธิบายบริบทของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นกระบวนการ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ การมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัด้านการจดัการความรู้ และประเด็นปัญหา/อุปสรรค 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการค านวณค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การอธิบาย
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจดัการความรู้ใช้ 
Independent t-Test  และ ANOVA การอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นกระบวนการ ปัจจยั
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ ใชว้ิธีการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตามวิธีของเพียร์สัน และวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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แบบน าตัวแปรเขา้ (Enter method) ทั้ งน้ีได้มีการตรวจสอบคุณสมบัติตามเง่ือนไขของการใช้
เทคนิค  และได้ผลลพัธ์ ประกอบด้วย ค่า p-value ของ Shapiro-Wilk เท่ากับ 0.234 ค่า Durbin-
Watson เท่ากับ 1.981 ค่า Tolerance เท่ากับ 0.458 และ VIF เท่ากับ 2.184 นอกจากน้ี ข้อมูลท่ี
รวบรวมไดจ้ากการประชุมกลุ่มยอ่ย ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์เน้ือหา เพ่ือจ าแนกขอ้มูล จดักลุ่ม
และเรียงล าดบัความส าคญั  
 
ผลการวจิยั  
 1.  ปัจจยัทีส่่งผลต่อการมส่ีวนร่วมในแบบปฏิบัตด้ิานการจดัการความรู้ของบุคลากร 
 จากผลการส ารวจขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามเป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.60 ส่วนใหญ่อาย ุ41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.00 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่
อยู่ท่ีระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 55.60 ประเภทพนักงาน ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน 
เงินงบประมาณ คิดเป็นร้อยละ 81.00 อายุการท างาน ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 10 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 61.90 ตน้สังกัด ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดภาควิชา
บริหารธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 22.20  
  1.1)  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ดังแสดง 
ในตารางที ่1  
 
ตารางที ่1  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ประเภทพนกังาน 
 กบัการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ 
 

ประเภทพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

df t p-value 

เงินรายได ้ 4.069 0.812 61 -2.184 0.033* 
เงินงบประมาณ 3.552 0.749    

* = ระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางท่ี 1 วิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ 
ประเภทพนกังาน วฒิุการศึกษา อายงุาน และตน้สงักดั พบวา่ พนกังานทั้ง 2 ประเภทมีค่าเฉล่ียของ
การมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
(p-value < 0.05) ในส่วนของ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา อายงุาน และตน้สังกดัพบวา่ มีส่วนร่วมในแบบ
ปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ไม่ความแตกต่างกนั  
  1.2)  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยอิทธิพลที่ส่งผลทางบวกต่อการมีส่วนร่วมในแบบ
ปฏิบัตด้ิานการจดัการความรู้ของบุคลากร แสดงในตารางที ่2 ถึงตารางที ่5 
 
ตารางที่ 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นกระบวนการ  
 และปัจจยัดา้นเทคโนโลยี 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัการมส่ีวนร่วม 
ในแบบปฏิบัตด้ิานการจดัการความรู้ 

µ 𝝈 การแปลผล 

ดา้นกระบวนการ 
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4.02 
3.92 

0.76 
0.69 

มาก 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 2 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการ
จัดการความรู้ ด้านกระบวนการและด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่ในระดับมาก โดยด้าน
กระบวนการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มากกวา่ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
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ตารางที่ 3  แสดงผลค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลขอ้มูลเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
 ในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ 
 

การมส่ีวนร่วมในแบบปฏิบัตด้ิานการจดัการความรู้ µ 𝝈 การแปลผล 
1.  ดา้นการแสวงหาความรู้ 
2.  ดา้นการสร้างความรู้ 
3.  ดา้นการจดัการเก็บความรู้และการคน้คืนความรู้ 
4.  ดา้นการถ่ายโอนและใชค้วามรู้ 

3.90 
3.74 
3.39 
3.63 

0.77 
0.73 
1.02 
0.91 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.63 0.91 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการ
ความรู้ของบุคลากร โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.63 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.91 เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ ดา้นการแสวงหาความรู้ มีค่าเฉล่ีย สูงสุดเท่ากบั 3.90 และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



247 
 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ปีท่ี 20 ฉบบัท่ี 1 (มกราคม - มิถุนายน 2568) 

 

ตารางที่ 4  ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ (Correlations) 
 

 
ปัจจัยด้าน
กระบวนการ 

ปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การมีส่วนร่วมใน
แบบปฏิบัติด้าน
การจัดการความรู้ 

µ 4.02 3.92 3.67 
𝝈 0.76 0.69 0.77 
ปัจจยัดา้นกระบวนการ 1 0.736** 0.528** 
ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 0.736** 1 0.533** 
การมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติั
ดา้นการจดัการความรู้ 

0.528**   0.533** 1 

* = ระดบันยัส าคญั 0.05 **= ระดบันยัส าคญั 0.001 
 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า ความสัมพนัธ์ร่วมระหว่างปัจจัยด้านกระบวนการ และด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ มีค่าสูงสุดเท่ากบั 0.736 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.80 ถือวา่ไม่เกิด Multicollinearity 
ซ่ึง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) อธิบายว่า ความสัมพนัธ์ร่วมระหว่างตวัแปรอิสระ 
ไม่ควรเกินกวา่ 0.80 ซ่ึงถา้เกิน 0.80 ใหส้นันิษฐานวา่อาจเกิด Multicollinearity ดงันั้นสามารถน าไป
วเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณในล าดบัต่อไปได ้ 
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ตารางที ่5  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจยัดา้นกระบวนการ และปัจจยัดา้น 
 เทคโนโลยสีารสนเทศ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัการดา้นการจดัการความรู้ 
 

ตวัแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t Sig 
ค่าคงท่ี 1.038 0.497  2.090 0.041 
ปัจจยัดา้นกระบวนการ 0.305 0.161 0.297 1.893 0.063 
ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

0.355 0.177 0.314 2.005 0.049* 

Adjusted R2  = 0.302  S.E.E = 0.655  F = 14.407  Sig = 0.000 

* = ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านกระบวนการ และปัจจัยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ ดว้ยการเลือกตวัแปร
โดยวธีิน าตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter Method)  พบวา่ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 2.  ปัญหาและอุปสรรคของการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการความรู้ของ
บุคลากร 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามและการประชุมกลุ่มยอ่ย ผูว้จิยัไดจ้ าแนก
ประเด็นปัญหา/อุปสรรคท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้ของบุคลากร  
ไดผ้ลลพัธ์ดงัตารางท่ี 6 และ ตารางท่ี 7 
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ตารางที ่6  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา/อุปสรรค 
 ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้ 
 

ประเดน็ปัญหา/อุปสรรคทีส่่งผลต่อการมส่ีวนร่วม 
ในกระบวนการจดัการความรู้ 

µ 𝝈 
การแปล
ผล 

1.  ท่านยงัไม่เขา้ใจเก่ียวกบันโยบายและแผนงานดา้น
การจดัการความรู้ของคณะอยา่งชดัเจน 

3.47 1.04 มาก 

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นการจดัการ
ความรู้ท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ 

3.25 1.07 ปานกลาง 

3.  ท่านไดรั้บการส่ือสารและประสานงานเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ไม่ชดัเจน 

3.22 1.12 ปานกลาง 

4.  ท่านไม่สะดวกเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการ KM ท่ี
จดั เน่ืองจากไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

2.96 1.07 ปานกลาง 

5.  ท่านไม่สะดวกเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการ KM ท่ี
จดั เน่ืองจากวนัและเวลาท่ีไม่เหมาะสม 

3.15 1.05 ปานกลาง 

6.  ท่านยงัไม่เห็นความส าคญัในการเขา้มีส่วนร่วม
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

2.66 1.17 ปานกลาง 

7.  ท่านขาดความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ 

2.88 1.13 ปานกลาง 

8.  ท่านขาดแรงจูงใจในการเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการ
จดัการความรู้ 

3.19 1.13 ปานกลาง 

รวม 3.10 0.83 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ปัญหา/อุปสรรคท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการ
ความรู้ของบุคลากร มีความคิดเห็นโดยเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.10  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.83 โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในประเด็นท่ี 1 คือ ยงัไม่เขา้ใจเก่ียวกับ
นโยบายและแผนงานดา้นการจดัการความรู้ของคณะอย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.04  
 
ตารางที่ 7 สรุปประเด็นปัญหา/อุปสรรคและแนวทางพฒันาการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการ
ความรู้จากการประชุมกลุ่มยอ่ย 
 

องค์ประกอบ ประเดน็ปัญหา/อุปสรรค แนวทาง 
คน (People) - ขาดแรงจูงใจในการเขา้ร่วม

กิจกรรมจดัการความรู้ 
- ขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ 
- ยงัไม่เห็นความส าคญัของการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมจดัการความรู้ 

- คณะควรมีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจดา้นการจดัการความ  
ดว้ยรางวลัหรือการยกยอ่งท่ีเป็น  
รูปธรรม 
- จดัอบรมเพื่อเสริมความเขา้ใจ 
ดา้นการจดัการความรู้อยา่ง
สม ่าเสมอ 
- สร้างเขา้เขา้ใจและส่ือสารคุณค่า
ของการมีส่วนร่วม  

กระบวนการ 
(Process) 

- คณะยงัขาดนโยบายและแผน
แม่บทดา้น KM ท่ีชดัเจน ส่งผลให้
การด าเนินงานไร้ทิศทางและ
เป้าหมายร่วม 
- การส่ือสารและประสานงาน
ภายในเก่ียวกบั KM ยงัไม่มี

- ก าหนดวสิยัทศัน์และเป้าหมาย 
KM ใหส้อดคลอ้ง กบัยทุธศาสตร์
คณะ/จดัตั้งกรรมการ งาน KM 
- สร้างช่องทางส่ือสารเฉพาะดา้น 
KM ทั้งออนไลน์และออฟไลน์ 
- ส ารวจความตอ้งการของบุคลากร 
เพ่ือออกแบบกิจกรรมใหต้อบ
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องค์ประกอบ ประเดน็ปัญหา/อุปสรรค แนวทาง 

ประสิทธิภาพ เกิดความไม่ชดัเจน
และไม่ต่อเน่ือง 
- กิจกรรม KM ไม่สอดคลอ้งกบั
ช่วงเวลาและความตอ้งการของ
บุคลากร ท าใหก้ารมีส่วนร่วมต ่า 

โจทยท์ั้งเน้ือหา รูปแบบ และเวลา / 
จดักิจกรรมหลากหลายและยดืหยุน่ 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ
(Information 
Technology) 

- เทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศ
ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้
งาน 
- ทรัพยากรดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศมีไม่เพียงพอในการ
รองรับภารกิจและกิจกรรมของ
องคก์ร 

- ส ารวจความตอ้งการดา้น
เทคโนโลยเีพื่อ KM เช่น ระบบ
จดัเก็บและแลกเปล่ียนความรู้ 
- จดัหาและพฒันาเคร่ืองมือ KM 
เช่น คลงัความรู้ดิจิทลั, ระบบ CoP 
ออนไลน์ 
- จดัล าดบัความส าคญัการใชง้บ IT 
เพื่อ KM ใหค้รอบคลุมทั้งการ
จดัเก็บ คน้คืน และเผยแพร่ความรู้ 

  
 จากตารางท่ี 7 สรุปประเด็นปัญหา/อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนตลอดกระบวนการจดัการความรู้
ของบุคลากรและแนวทาง จ าแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า คนขาดแรงจูงใจ ความเขา้ใจ และการให้ความส าคญัเก่ียวกับการ
จัดการความรู้ นอกจากน้ีนโยบายและแผนงานเก่ียวกับการจัดการความรู้ท่ีไม่มีความชัดเจน  
การส่ือสารไม่ต่อเน่ืองและช่วงเวลาจดักิจกรรมไม่เหมาะสมลว้นกลายเป็นประเด็นปัญหา/อุปสรรค 
ในการมีส่วนร่วมของบุคลากร รวมถึงเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีไม่สอดคลอ้งและเพียงพอในการ
ใชง้านเพ่ือสนบัสนุนกิจกรรมดา้นการจดัการความรู้อยา่งเหมาะสม 
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 3.  ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการความรู้
ของบุคลากร 
 จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบติัด้านการจัดการ
ความรู้และประเด็นปัญหา/อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน ช้ีให้เห็นวา่ หน่ึงในอุปสรรคส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากร
ขาดการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) คือ ความไม่เขา้ใจ
ในนโยบายและแผนงานด้านการจัดการความรู้ของคณะ นอกจากน้ี ปัจจัยด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในแบบปฏิบัติด้านการจัดการความรู้ ดังนั้น การสร้าง
แนวทางเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้จึงควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ ควบคู่
ไปกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู้ของคณะ ผลข้อมูลการส ารวจและ 
การประชุมกลุ่ม Focus Group จึงมีขอ้สรุปแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมในกระบวนการ
จดัการความรู้ส าหรับคณะดงัน้ี 
  3.1  การจดัตั้งคณะท างาน KM คณะควรจดัตั้งคณะท างานท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ดา้น KM อยา่งชดัเจน โดยระบุบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนอย่างเป็นระบบ 
จะช่วยลดปัญหาความซ ้ าซอ้นของงาน สร้างความร่วมมือระหวา่งฝ่าย และกระตุน้ความรับผิดชอบ
ร่วม ส่งผลให้การด าเนินงานด้าน KM มีความต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการบริหารจัดการความรู้มากยิ่งข้ึน (Boonruang & Sangkaworn, 2017; Siriwan, 2024.; Mingmitr, 
2017) 
  3.2  การสร้างความเขา้ใจต่อนโยบาย KM คณะควรมีกิจกรรมสร้างความเขา้ใจต่อ
นโยบายดา้น KM เน่ืองจากการจดัการความรู้ จะสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือ
บุคลากรเขา้ใจนโยบาย เห็นคุณค่า และตระหนกัถึงความส าคญั ดงันั้นการสร้างการรับรู้เก่ียวกบั
นโยบาย วตัถุประสงค์ และผลประโยชน์ของ KM ควรเป็นกระบวนการท่ีท าอย่างต่อเน่ืองและ
หลากหลายรูปแบบ ทั้งผ่านช่องทางออนไลน์ การประชุมภายใน และส่ือสารทางตรง เพื่อกระตุน้
ใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจร่วม มีส่วนร่วมเชิงรุก และรู้สึกเป็นเจา้ของนโยบาย ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื (Dechapongphan, Thokaew, & Panyawuttrakun, 2024) 
  3.3  เสริมความรู้ดา้น KM คณะควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความรู้และความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ใหแ้ก่บุคลากรผา่นการจดักิจกรรมอบรม เวิร์กช็อป หรือเวทีแลกเปล่ียน
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เรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเขา้ใจแนวคิด กระบวนการ ตลอดจนการน า KM 
ไปปรับใชใ้นงานของตนไดอ้ย่างเหมาะสมมีประสิทธิภาพ (Meekrut, 2024) ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
ยกระดับศักยภาพในการมีส่วนร่วม และเสริมความเขม้แข็งให้การขบัเคล่ือน KM ขององค์กร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผลและต่อเน่ือง (Rengreo & Gunawong, 2025) 
  3.4  การบูรณาการเทคโนโลยีในการจดัการความรู้ เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือส าคญั 
ท่ีช่วยให้การจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากข้ึน คณะควรเลือกใชเ้ทคโนโลยีท่ีสอดคลอ้งกับ
ลกัษณะงานและพฤติกรรมของผูใ้ช้ระดบั (Taya & Ngamsantivongsa, 2022) เช่น ระบบส่ือสาร
ภายในกลุ่ม แพลตฟอร์มจดัเก็บขอ้มูล หรือเครือข่ายออนไลน์ท่ีอ านวยความสะดวกในการแลกเปล่ียน
ความรู้ โดยเฉพาะการใชโ้ซเชียลมีเดีย ท่ีไดรั้บความนิยม จะช่วยให้การกระจายองคค์วามรู้เขา้ถึง
บุคลากรทุกระดับได้อย่างรวดเร็ว(Krutka, Meephimpleunsri, Dechawarachai, Huntaragul, 
& Ngernchoosri, 2021) 
  3.5  ประเมินและติดตามผลการมีส่วนร่วมอย่างต่อเน่ือง นอกจากการประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงานดา้นการจดัการความรู้แลว้ คณะควรให้ความส าคญักบัการติดตาม
ระดับการมีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร่วมแสดงความ
คิดเห็น เสนอแนะแนวทาง และร่วมประเมินการด าเนินงานในแต่ละช่วงเวลา จะสามารถช่วยให้
ปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทองค์กรและน าไปสู่การ
ขบัเคล่ือน KM อยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว (Aree & Jindarak, 2018) 
 
อภิปรายผลการวจิยั 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ประเภทของบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการมี
ส่วนร่วมดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากรแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Demarest, 
1997) ท่ีกล่าววา่ ความแตกต่างของบทบาทและหนา้ท่ีของบุคลากร เป็นปัจจยัส าคญัในการจดัการ
ความรู้ในองค์กร เน่ืองจากความตอ้งการท่ีหลากหลายเก่ียวขอ้งกับการออกแบบกระบวนการ 
ท่ีตอบสนองต่อการจดัการความรู้ของพนกังานในองคก์ร โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานท่ีมีบทบาท
ส าคญัต่อการถ่ายโอนความรู้ ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานดา้นการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกในองคก์ร (Taiwo & Okafor, 2011) ดงันั้นผูบ้ริหารหรือคณะกรรมการด าเนินงานดา้น
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การจดัการความรู้ของคณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจดัการ ควรมุ่งเนน้ศึกษาความตอ้งการด้าน
การจดัการความรู้ของพนักงานแต่ละประเภท เพ่ือออกแบบโปรแกรมการมีส่วนร่วมในกิจกรรม
การจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม นอกจากน้ีในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา 
อายงุาน และตน้สังกดั ผลการวิจยัพบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็น
เพราะว่า ในการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ของคณะเป็นการตอบสนองต่อนโยบายของ
มหาวทิยาลยั และบุคลากรในคณะรับทราบในเชิงนโยบาย  
 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการ
ความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ (Demarest, 1997) ท่ีเนน้การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในกระบวนการจัดการความรู้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการจัดเก็บและเข้าถึงข้อมูล รวมถึง
งานวิจยัของ (Hamid, 2006) ท่ีบ่งช้ีวา่การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจดัการ
ความรู้เป็นตัวแปรส าคัญท่ีส่งผลต่อการท างานของผูจ้ ัดการความรู้ และยงัเป็นการยืนยนัว่า
เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นปัจจยัความเก้ือหนุนกระบวนการน าความรู้ไปใช ้และเป็นเคร่ืองมือช่วย
ใหก้ารจดัการความรู้เกิดข้ึนไดง่้ายและสะดวกมากข้ึน (Marquardt, 1996) 
 ปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัและมีผลต่อการมีส่วนร่วมด้านการจดัการความรู้ของ
บุคลากร ช้ีให้เห็นวา่การไม่เขา้ใจนโยบายและแผนงานดา้นการจดัการความรู้ ส่งผลให้บุคคลากร
ขาดความเช่ือมัน่และไม่ตระหนกัถึงความส าคญัของการเขา้ร่วมกิจกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งงานวิจยั
ของ (Kanok, 2007) ท่ีพบวา่ความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัในนโยบายส่งผลต่อการจดัการความรู้ ดงันั้น 
ควรมีการประชุมเชิงปฏิบติัการและจดัท าเอกสารหรือคู่มือท่ีอธิบายนโยบายอย่างชดัเจน มีการ
ถ่ายทอดแผนงานอย่างต่อเน่ือง อาจมีการใชแ้พลตฟอร์มออนไลน์ส าหรับการส่ือสารภายในและ
จดัตั้งคณะท างานดา้นการส่ือสารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การสร้างแรงจูงใจโดยการมอบ
รางวลัหรือประกาศเกียรติคุณใหแ้ก่บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมมากจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียน
และถ่ายโอนความรู้ไดดี้ยิง่ข้ึน  
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ข้อเสนอแนะ    
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1.  นอกเหนือจากปัจจยัดา้นบุคลากร ดา้นกระบวน และเทคโนโลยีสารสนเทศแลว้ 
องค์กรควรศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในกระบวนการจัดการความรู้ เช่น วฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนับสนุน 
เชิงนโยบาย แรงจูงใจในการท างาน โครงสร้างองคก์ร และระบบการประเมินผล ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี 
มีบทบาทส าคญัในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ และเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.  เพ่ือให้การจัดการความรู้เกิดผลในทางปฏิบัติอย่างแท้จริง ควรด าเนินการวิจัย 
ในลักษณะ การวิจัยแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research: PAR) ซ่ึงเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกระดบัเขา้มามีบทบาทในการร่วมวางแผน ด าเนินการ แลกเปล่ียนเรียนรู้ และสะทอ้น
ผลการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ กระบวนการวิจัยเชิงมีส่วนร่วมจะช่วยให้เกิดความรู้ 
ท่ีเหมาะสมกบับริบทของหน่วยงาน และส่งเสริมความเป็นเจ้าของร่วมในกระบวนการจัดการ
ความรู้ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
 การจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยยกระดบั
ศกัยภาพขององคก์รในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งในดา้นบุคลากร การด าเนินงาน และการปรับตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง ความส าเร็จของการจดัการความรู้ไม่ไดเ้กิดข้ึนเพียงจากการมีระบบท่ีดีเท่านั้น 
แต่ตอ้งอาศยัองคป์ระกอบส าคญัสามประการท่ีตอ้งเก้ือหนุนกนั ไดแ้ก่ คน (People) กระบวนการ 
(Process) และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) องค์กรจึงจ าเป็นต้องวางแนวทางการ
ด าเนินงานท่ีผสมผสานทั้งสามองคป์ระกอบอยา่งสมดุล องคก์รควรมีแนวทาง ดงัน้ี 
 1.  คน (People) องค์กรควรให้ความส าคญักับบุคลากรในฐานะแกนหลกัของการ
จดัการความรู้ เน่ืองจากคน คือ ผูส้ร้าง ถ่ายทอด และใชป้ระโยชน์จากความรู้โดยตรง การด าเนินการ 
จึงควรเร่ิมจากการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรผ่านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้ง
แต่งตั้งทีมงานหรือผูรั้บผิดชอบท่ีมีบทบาทหน้าท่ีชดัเจนในการขบัเคล่ือน KM ภายในหน่วยงาน 
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นอกจากน้ีองคก์รควรส่ือสารนโยบาย เป้าหมาย และความส าคญัของการจดัการความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 
เพ่ือสร้างความเขา้ใจร่วมและส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบัอยา่งแทจ้ริง 
  2.  กระบวนการ (Process) องคก์รควรออกแบบกระบวนการ KM ให้มีความชดัเจน 
มีล าดบัขั้นตอนท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง เช่น การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บ
และเรียกคืน และการถ่ายทอดและใชค้วามรู้ นอกจากน้ียงัควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการ โดยเช่ือมโยงกับภารกิจหรือเป้าหมายของแต่ละส่วนงาน 
เพื่อใหก้ารจดัการความรู้มีความหมายต่อการท างานจริง 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) องค์กรควรมีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการจดัการความรู้ ซ่ึงสามารถช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน ทั้งในดา้นการจดัเก็บขอ้มูล การเขา้ถึงความรู้ และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น การใช้
ระบบคลงัความรู้ภายใน แพลตฟอร์มออนไลน์ หรือแอปพลิเคชันส าหรับการส่ือสารภายใน
หน่วยงาน อยา่งไรก็ตาม การเลือกใชเ้ทคโนโลยคีวรค านึงถึงความเหมาะสมกบับริบท ความพร้อม
ของบุคลากร และความสะดวกในการใชง้านจริง 
 
กติตกิรรมประกาศ 
 งานวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาของคณะผูบ้ริหารและมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จังหวดัสกลนคร ท่ีได้สนับสนุนทุนการวิจัยในคร้ังน้ี คณะผูว้ิจัย
ขอขอบคุณมา ณ ท่ีน้ี ขอขอบพระคุณบุคลากรคณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจดัการทุกท่านท่ีให้
ร่วมมือทีเอ้ือต่อการด าเนินโครงการวิจยัจนท าให้โครงการวิจยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี คณะผูว้ิจยั
หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่โครงการวจิยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจและขอรับค าแนะน าทุกอย่าง
ท่ีจะเกิดข้ึน เพ่ือใชใ้นการพฒันางานวจิยัใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
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