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Abstract 
 To be a learning organization (LO), we have to have a competence knowledge management (KM) manager   

to extract tacit knowledge from our experienced staff combines with explicit knowledge. As we don’t have any study   

to show the effectiveness and efficiency of KM workshop, Faculty of medicine, Srinakharinwirot University was 

(MEDSWU) did a pilot KM learning workshop to study factors that make a qualified KM manager. The objective was 

evaluated was KM competency, happiness level, quality of life and factors that were made a qualified KM manager. This 

was an experimental study using five steps of BSTAP model (ฺBefore Learning Review + Simulated role play + Team 

learning + After Learning Review + Post - training implementation) to make among 9 KM managers. The results of KM 

competency after learning showed KM knowledge increased 100 percent, average mean score increased 5.41 from   

10 score, KM skills increased 100 percent, average mean score increased 4.90 from 10 score and KM attitude   

increased 8 in 9 (88.89%), average mean score increased 1.34 from 10 score (statistical significant). Happiness level 

increased  8 in 9 (88.89%), average mean score increased 1.91 from 10 score (statistical significant) and quality of life 

increased 5 in 9 (55.56%) average mean score increased 0.12 from 10 score (no statistical significant). Factors that were 

made a qualified KM manager: Thailand Quality Award (TQA) 11 core value was the most impact on focus on the future 

and organizational and personal learning (average mean score 4.56 from 5 score), MEDSWU 6 core value was the most 

impact on excellence (average mean score 4.44 from 5 score), skills factor was the most impact on punctual personality 

(average mean score 4.67 from 5 score) and attitude factor was the most impact on intention to be KM manager (average 

mean score 4.67 from 5 score). In conclusion, BSTAP learning model was increased of KM competency in term   

of knowledge, skills and attitude without any effect to their quality of life. However, KM learning process should consider 

trainee factors on the intention to be KM manager and the punctual personality. 
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บทคัดยอ 
 ในการจัดการความรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร จะตองมีผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ เพ่ือตกผลึกองค

ความรูที่อยูในตัวบุคคล และความรูที่อยูในเอกสาร แตยังไมมีการศึกษาวิเคราะหประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ  

รูปแบบการฝกอบรมผูจัดการความรู คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงไดจัดโครงการนำรอง   

เพื่อฝกอบรมสรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงดานศักยภาพการจัดการ

ความรู ศึกษาการเปล่ียนแปลงของระดับความสุขในการทำงานและระดับคุณภาพชีวิต และศึกษาปจจัยที่มีผลตอ  

การสรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพดวยการวิจัยเชิงทดลองแบบกลุมเดียววัดผลกอนและหลังการอบรม โดยใช

กระบวนการฝกอบรม 5 ข้ันตอนท่ีบูรณาการ เรียกวา BSTAP model (ฺBefore Learning Review + Simulated role 

play + Team learning + After Learning Review + Post - training implementation) ผลการวิจัยภายหลังสิ้นสุด  

การฝกอบรมผูจัดการความรูจำนวน 9 คน พบวา ผูจัดการความรูมีระดับความรูเพิ่มขึ้นทุกคน (100%) โดยเพ่ิมขึ้น

เฉลี่ย 5.41 (จากคะแนนเต็ม 10) สูงกวากอนอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ มีระดับทักษะเพิ่มขึ้นทุกคน (100%) โดย

เพิ่มขึ้นเฉลี่ย 4.90 (จากคะแนนเต็ม 10) สูงกวากอนอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และมีระดับเจตคติเพิ่มขึ้น 8 ใน 

9 คน (88.89%) เพิ่มขึ้นเฉลี่ย 1.34 (จากคะแนนเต็ม 10) สูงกวากอนการอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ สวนการ

เปลี่ยนระดับความสุขในการทำงานและระดับคุณภาพชีวิตหลังการส้ินสุดการอบรม พบวา ระดับความสุขเพิ่มขึ้น 8 ใน 

9 คน (88.89%) เพิ่มขึ้นเฉลี่ย 1.91 (จากคะแนนเต็ม 10) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม 

เพิ่มขึ้น 5 ใน 9 คน (55.56%) เพ่ิมขึ้นเฉลี่ย 0.12 (จากคะแนนเต็ม 5) แตไมมีนัยสำคัญทางสถิติ ปจจัยที่มีผลตอการ

สรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ เมื่อวิเคราะหปจจัยที่เปนคานิยมตามระบบ Thailand Quality Award (TQA)   

11 ปจจัย พบวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การมุงเนนอนาคต และการเรียนรูขององคกรและบุคคลในองคกร 

(ระดับเฉล่ีย 4.56 จากคะแนนเต็ม 5) ปจจัยที่เปนคานิยมของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

(MEDSWU) 6 ปจจัย พบวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก มุงผลสัมฤทธิ์และความเปนเลิศในผลงาน (ระดับเฉลี่ย 

* บทความวิจัย งานวิจัยไดรับเงินสนับสนุนจากงบประมาณเงินรายไดประจำป 2551 ของศูนยการแพทยฯ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ 

** ศาสตราจารยประจำภาควิชาศัลยศาสตร  คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

*** บุคลากร งานทรัพยากรมนุษย ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 

**** นักวิชาการศึกษา งานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 



Journal of Behavioral Science Vol. 16  No. 2  July 2010 3

ที่มาและความสำคัญของปญหา 
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทร- 

วิโรฒ ไดเล็งเห็นความสำคัญของการจัดการความรู  

เพราะการจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรู

ที่มีอยูในคณะซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล และ  

ในเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคน  

ในคณะสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปน

ผูรูจะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผล

ใหคณะมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงมากขึ้น โดย

ที่ความรูมี 2 ประเภท (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 

2547) คือ  

 1. ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) 

เปนความรูที่ ไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือ

สัญชาติญาณของแตละบุคคลในการคิด วิเคราะห 

สังเคราะห รวมท้ังทักษะการปฏิบัติงาน เปนความรูที่

ไมสามารถถายทอดออกมาเปนคำพูดหรือลายลักษณ

อักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทำงาน งานฝมือ 

หรือการคิดเชิงวิเคราะห สังเคราะห บางครั้งเราจึง

เรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  

 2. ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) 

เปนความรูที่ชัดเจนสามารถรวบรวม และถายทอดได

งาย โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณ

อักษร เปนทฤษฎี คูมือตางๆ เรียกวา เปนความรู

แบบรูปธรรม  

 การจัดการความรู (Knowledge Manage-

ment: KM) เปนเรื่องที่เกิดขึ้นจากการคนพบวา

องคกรตองสูญเสียความรู ไปพรอมๆ กับการที่

บุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุราชการ อันสง

ผลกระทบตอการดำเนินงานขององคกรที่จะขาด 

ความตอเนื่อง เพราะตองสรางบุคลากรใหมทดแทน 

ดังนั้นจากแนวคิดที่มุงพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 

มากขึ้นโดยการสงไปอบรมแตเพียงอยางเดียวจึง

เปลี่ยนไป และมีคำถามตอไปวาจะทำอยางไรให

บุคลากรในองคกรไดเรียนรูดวย ดังนั้นการจัดการ

ความรูจึงเปนพื้นฐานสำคัญในการสรางองคกรแหง

การเรียนรู (Learning Organization) (เจษฎา นกนอย,   

2552 : 105) หากองคกรจะพัฒนาตนเองใหเปน

องคกรแหงการเรียนรู ก็จำเปนจะตองบริหารจัดการ

ความรูภายในองคกรใหเปนระบบ เพื่อสงเสริมให

บุคลากรเรียนรูไดจริงและตอเนื่อง โดยจะตองสราง

บรรยากาศแหงการเรียนรูรวมกันใหเกิดขึ้นภายใน

องคกร การจัดการความรูเปนแนวคิดการบริหาร

จัดการที่มองคนในองคกรเปนสินทรัพยอันมีคา 

เนื่องจากกระแสยุคโลกาภิวัฒนที่มีความเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว องคกรจะตองมีการปรับตัวใหสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลง ตองพัฒนาคนในองคกรใหมี

ประสิทธิภาพและมีคุณภาพ สามารถทำงานไดเอง

อยางรอบดาน และสามารถทำงานรวมกับผูอื่นได  

4.44 จากคะแนนเต็ม 5) ปจจัยดานทักษะที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความตรงตอเวลา (ระดับเฉลี่ย 4.67 จากคะแนน

เต็ม 5 ระดับ) และปจจัยดานเจตคติที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความตั้งใจในการเขารับการอบรม (คาเฉลี่ย 4.67   

จากคะแนนเต็ม 5) สรุปไดวา ผลการฝกอบรมผูจัดการความรูโดยใชกระบวนการเรียนรู BSTAP model สามารถสราง

ศักยภาพผูจัดการความรูทั้งในดานระดับความรู ระดับทักษะ และระดับทัศนคติไดมากขึ้น โดยที่ไมมีผลกระทบตอระดับ

คุณภาพชีวิตของผูเขารับการฝกอบรม สำหรับทักษะที่เปนปจจัยที่สำคัญที่สุดในการสรางผูจัดการความรู ไดแก   

ความตรงตอเวลา และความตั้งใจในการเขารับการอบรม  

 

คำสำคัญ : ผูจัดการความรู การจัดการความรู รูปแบบการสรางผูจัดการความรู 
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มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาองคกร โดยตองทำงานรวม

กันอยางมีเปาหมาย เพื่อผลักดันใหองคกรสามารถ  

อยูรอดไดในสภาวะแวดลอมที่มีการแขงขันและความ

เปลี่ยนแปลงอยางมาก การจัดการความรูจัดเปน

เครื่องมือชนิดหนึ่งที่สรางคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับ

องคกร  

 ในกระบวนการจัดการความรูจะตองมีผูจัดการ

ความรู ซึ่งมีศักยภาพท้ังผูจัดการ ผูประสานงาน   

ผูอำนวยความสะดวก และผูจดบันทึก (Director, 

Facilitator and Note Taker) เพื่อชวยในกระบวนการ

จัดการความรูใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตาม

เปาหมายที่ตั้งไว ถาไมมีผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ 

จะทำใหกระบวนการและผลลัพธที่ไดไมบรรลุ หรือ

บรรลแุตไมตรงตามเปาหมาย และอาจทำใหกระบวนการ

จัดการความรูขององคกรลมเหลวได 

 การจดัการความรู จะตองพจิารณาต้ังแต ปจจัย

นำเขา กระบวนการ และผลลัพธ  

 ปจจัยนำเขา  

 1. ผูบริหาร เปนผูตัดสินใจที่จะตองกำหนด

เปาหมายและจัดทำแผนยุทธศาสตร แผนดำเนินงาน

และแผนปฏิบัติการ ตลอดจนตัวบงชี้ผลสำเร็จของ

การจัดการความรู 

 2. ผูจัดการความรู ที่มีศักยภาพในการ

ดำเนินการ และประสานงาน 

  3. ผูปฏิบัติงานจริง มีความรูที่ฝงลึกในตัวคน 

(Tacit Knowledge) ในหัวขอที่จะตกผลึกองคความรู 

 4. ทรัพยากร สิ่งสนับสนุน และแรงจูงใจใน

การจัดการความรู 

 กระบวนการ  

 1. เลือกใชกระบวนการท่ีถูกตองเหมาะสมกับ

ผูที่เขารวมแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 2. บรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรูตอง

เหมาะสมและเอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 

 3. ความสม่ำเสมอและความตอเนื่องของ

กระบวนการการจัดการความรู 

 4. การมีสวนรวมของทุกคนในการแลกเปล่ียน  

เรียนรู 

 ผลลัพธ   

 1. ตองวิเคราะหและสังเคราะหใหไดองคความรู  

ที่ตรงกับเปาหมาย 

  2. มีการนำองคความรูไปใชอยางตอเนื่อง

และนำไปแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ำอีกเปนระยะๆ  

 3. บุคลากรในองคกรไดเรียนรูมากขึ้น และ

ตลอดเวลา 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. ศึกษาการเปลี่ยนแปลงดานศักยภาพการ

จัดการความรูของผูจัดการความรู ภายหลังส้ินสุด  

การฝกอบรม  

  2. ศึกษาการเปลี่ยนแปลงของระดับความสุข

และระดับคุณภาพชีวิตของผูจัดการความรูภายหลัง

จบการฝกอบรม   

 3. ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางผูจัดการ

ความรูที่มีคุณภาพ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 กระบวนการสรางผูจัดการความรูใหมีคุณภาพ 

จะตองเปนกระบวนการท่ีสรางความเปล่ียนแปลงตอ

ระดับความรู ระดับทักษะและระดับเจตคติตอ KM ซึ่ง

การเปล่ียนแปลงจะมีระดับมากหรือนอย ขึ้นอยูกับ

กระบวนการฝกอบรม ถากระบวนการฝกอบรมมี

ประสิทธิภาพสูง มีความเหมาะสม ก็จะสามารถ  

สรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพโดยมีผลกระทบตอ  

คุณภาพชีวิตประจำวันนอย และอาจจะชวยยกระดับ  

คุณภาพชีวิตในเชิงสัมพันธภาพตอสังคมใหสูงขึ้นได 

กระบวนการฝกอบรมจะตองอาศัยปจจัยพื้นฐานเดิมที่

มีอยูในตัวผูเขารับการอบรม วามีความพรอม มีความ

เหมาะสมมากนอยเพียงไร ในการสรางศักยภาพของ  

ผูจัดการความรู เชน เจตคติเดิมตอ KM แรงจูงใจ 

ความต้ังใจ ทักษะการส่ือสาร ทักษะการทำงาน  

เปนทีม เปนตน 



Journal of Behavioral Science Vol. 16  No. 2  July 2010 5

 ในการจัดกระบวนการฝกอบรม ซึ่ ง เปน

กระบวนการเรียนรู ตองมีหลายรูปแบบ หลายวิธ ี 

รวมกันเพื่อใหสอดคลองเหมาะสมกับศักยภาพเดิม

ของผูเขารับการอบรม โครงการฝกอบรมคร้ังนี้ 

ประกอบดวย การบรรยาย การปฏิบัติจริง การแสดง

บทบาทสมมุติ การทำงานเปนทีม การอภิปรายกลุม 

การอภิปรายเด่ียว การใหขอเสนอแนะรายบุคคลและ

การติดตามผลหลังจบการฝกอบรม เรียกวา แบบ

จำลอง BSTAP model (ฺBefore Learning Review 

[BLR] + Simulated role play + Team learning + 

After Learning Review [ALR] + Post - training 

implementation)  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
  เปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 

research) แบบกลุมเดียววัดผลกอนและหลังการ

ทดลอง โดยสังเกตพฤติกรรมความเปลี่ยนแปลงและ

การประเมินผลจากแบบสอบถาม เร่ิมตนโดยมีการ

คัดเลือกจากผูที่สมัครเขารับการอบรม 35 คน ดวย

วิธีการพิจารณาจากใบสมัครและการสัมภาษณ   

ใหไดเพียงจำนวน 9 คน จากน้ันจึงจัดกระบวนการ  

ฝกอบรม จำนวน 12 คร้ัง ทุกวันพุธ ครั้งละ 3 ชั่วโมง  

ชวงระยะเวลา 4 เดือน และติดตามผลอีก 4 เดือน 

ภายหลงัจบการฝกอบรม 

 
วิธีการดำเนินการวิจัย 
1. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยาง คือ ผูจัดการความรูจำนวน 9 คน   

ที่ไดรับการคัดเลือก โดยมีกระบวนการ ดังนี้ 

 1. ประกาศรับสมัครบุคลากรทุกระดับเพื่อ

เปนผูจัดการความรูกอนลวงหนา 1 เดือน 

 2. สัมภาษณคัดเลือกโดยทีมวิทยากรใหเหลือ

เพียงจำนวน 9 ทาน ในประเด็นหัวขอ ความตั้งใจ 

ความพรอม และแรงจูงใจในการท่ีจะเปนผูจัดการ  

ความรู โดยมีเงื่อนไขเบื้องตนวาจะตองเขารวมใน

กระบวนการฝกอบรมครบทุกครั้ง 

 3. ประกาศผลการคัดเลือกและเตรียมความ

พรอมโดยการแจกหนังสือ “การจัดการความรู” ให

ศกึษาดวยตนเองกอนเขารบัการฝกอบรม 1 สัปดาห 

 4. จัดการอบรมเชิงปฏิบัติการทุกสัปดาห 

สัปดาหละ 3 ชม. ทุกวันพุธ รวมทั้งสิ้น 12 ครั้ง  

2. กระบวนการเรียนรู 

 2.1 ฟงการบรรยายในหัวขอดังนี้           

  1. ความรูพื้นฐานเรื่องการจัดการความรู 

  2. บทบาทหนาที่ของผูจัดการความรู   

ผูอำนวยความสะดวก และผูจดบันทึก 

  3. เทคนิคการทำงานเปนทีมและการสราง

เครอืขายการจัดการความรู 

  4. เทคนิคการทบทวนกอนเรียนรู (BLR) 

และทบทวนหลังเรียนรู (ALR) 

 2.2 การฝกปฏิบัติ โดยแสดงบทบาทผูจัดการ

ความรู ผูอำนวยความสะดวก และผูจดบันทึก  

 2.3 การติดตามผล 4 เดือนหลังจบการฝก

อบรม เพื่อตอยอดการพัฒนาดวยการปฏิบัติจริง โดย

จัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดการ

ความรูเพื่อองคกร” จำนวน 2 วัน ณ อาราญานา-  

ภูพิมานรีสอรทแอนดสปา จ.นครราชสีมา  

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 1. การประเมินระหวางฝกอบรม (Formative 

assessment) เปนการประเมินโดยใชวิธีทบทวนหลัง

เรยีนรู (ALR) ดวยขอมูลเชงิคณุภาพจากการอภปิราย

ของแตละคน ในการฝกปฏิบัติการทุกครั้ง และจาก

ขอเสนอแนะของวิทยากร เพื่อปรับปรุงแกไขในครั้ง

ถัดไป รวมทั้งมีประเมินพัฒนาการของกระบวนการ

กลุมและพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม โดยวิธี

บันทึกวีดีทัศนไวทุกครั้ง 

 2. การประเมินหลัง ส้ินสุดการฝกอบรม 

(Summative assessment) 

  2.1 ใชแบบประเมินกอนการฝกอบรม

และหลังสิ้นสุดการฝกอบรม ประกอบดวย  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
1. การเปลี่ยนแปลงดานศักยภาพในการจัดการความรูของผูจัดการความรู 

 

 การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย (10 ระดับ) การเปลี่ยนแปลง (ใน 9 คน) 

1. การเปลี่ยนแปลงความรูดานการจัดการความรู  + 5.41 เพ่ิมขึ้น 9 ใน 9 คน 

 - กอนอบรม 1.47 (p = 0.00) (100 %) 

 - หลังอบรม 6.88 

2. การเปลี่ยนแปลงทักษะในการจัดการความรู + 4.90 เพ่ิมขึ้น 9 ใน 9 คน  

 -  กอนอบรม     1.60 (p = 0.00) (100 %) 

 -  หลังอบรม     6.50 

3. การเปลี่ยนแปลงของทัศนคติเชิงบวก + 1.34 เพ่ิมขึ้น 8 ใน 9 คน 

 ตอการจัดการความรู  

 - กอนอบรม 7.61 (p = 0.02) (88.89 %) 

 - หลังอบรม 8.96 

2. การเปลี่ยนแปลงของระดับความสุขในการทำงานและระดับคุณภาพชีวิตของผูจัดการความรู 

 2.1 การเปลี่ยนแปลงของระดับความสุขของผูจัดการความรู 

 

 การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย (10 ระดับ) การเปลี่ยนแปลง (ใน 9 คน) 

ระดับความสุข    + 1.91 เพิ่มขึ้น 8 ใน 9 คน 

 - กอนอบรม 5.91 (p = 0.01) (88.89 %) 

 - หลังอบรม 7.82 

    2.1.1 แบบสำรวจการเปลี่ยนแปลง

ศักยภาพของผูจัดการความรูและระดับความสุขของ 

          2.1.2 แบบวัดคุณภาพชีวิตของ

องคการอนามัยโลกชุดยอฉบับภาษาไทย (WHOQOL– 

BREF–THAI) โดยประเมินในรูปแบบ visual analog 

scale (คะแนน 1-10) 

  2.2 ใชแบบสอบถามประเมินในวันสุดทาย 

สิ้นสุดการฝกอบรม คือ แบบสอบถามความคิดเห็น

ตอปจจัยในการสรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ  

  2.3 ใชแบบสอบถามประเมินผลลัพธใน

ชวง 4 เดือนหลังสิ้นสุดการอบรม คือ แบบวัดการ

เปลี่ยนแปลงศักยภาพของผูจัดการความรู เพื่อแสดง

ใหเห็นผลหลังจากการนำความรูและทักษะ KM ไปใช

ในปฏิบัติงานจริงในโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เรื่อง “การจัดการความรูเพื่อองคกร” ซึ่งผูจัดการ

ความรูทั้ง 9 คน จะตองแสดงบทบาทจริงในการเปน

วิทยากรรวมและเปนผูจัดการ ผูอำนวยความสะดวก 

และผูจดบันทึก  
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 2.2 การเปล่ียนแปลงของระดับความสุขของผูจัดการความรู 

 

 คุณภาพชีวิต คาเฉลี่ย การเปลี่ยนแปลง 

1. คุณภาพชีวิตโดยรวม 

 - กอนอบรม 3.73 

 - หลังอบรม 3.85 

+ 0.13  

(p =  0.52) 

  

 เพิ่มขึ้น 5 ใน 9 คน 

 (55.56 %) 

 

3. ปจจัยที่มีผลตอการสรางผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ   

 3.1 ปจจัยที่เปนคานิยมตามระบบ Thailand Quality Award (TQA) จำนวน 11 ขอ ที่มีผลตอการสราง  

ผูจัดการความรูที่มีคุณภาพ  
 

 คานิยม TQA คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน อันดับ 

   มาตรฐาน 

1. การนำองคกรอยางมีวิสัยทัศน (Visionary leadership) 4.44 0.52 2 

2. ความเปนเลิศท่ีมุงเนนผูรับบริการ  3.89 0.60 6 

 (Patient-centered excellence) 

3. การเรียนรูขององคกรและบุคคลในองคกร 

 (Organizational and personal learning) 4.56 0.52 1 

4. การใหความสำคัญกับบุคลากรและคูคา  

 (Valuing faculty, staff, and partners) 4.00 0.70 5 

5. ความคลองตัว (Agility) 4.13 0.64 4 

6. การมุงเนนอนาคต (Focus on the future) 4.56 0.52 1 

7. การจัดการเพื่อนวัตกรรม (Managing for innovation) 4.22 0.66 3 

8. การจัดการโดยใชขอมูลจริง (Management by fact) 4.44 0.72 2 

2. ดานสุขภาพกาย 
 - กอนอบรม 3.97 
 - หลังอบรม 4.01 
3. ดานจิตใจ 
 - กอนอบรม 3.69 
 - หลังอบรม 3.89 
4. ดานสัมพันธภาพทางสังคม 
 - กอนอบรม 3.89 
 - หลังอบรม 3.92 
5.  ดานสิ่งแวดลอม 
 - กอนอบรม 3.53 
 - หลังอบรม 3.71 

+ 0.05  
(p = 0.84) 

  
+ 0.20  

(p = 0.29) 
 

+ 0.77  
(p = 0.78) 

  
+ 0.18  

(p = 0.47) 
  

เพิ่มขึ้น 5 ใน 9 คน 
 (55.56 %) 

 
เพิ่มขึ้น 6 ใน 9 คน 

(66.67 %) 
 

เพิ่มขึ้น 6 ใน 9 คน 
(66.67 %) 

 
เพิ่มขึ้น 6 ใน 9 คน 

(66.67 %) 
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 คานิยม TQA คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน อันดับ 

   มาตรฐาน 

9. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social responsibility) 4.22 0.66 3 

10. การมุงเนนที่ผลลัพธและการสรางคุณคา  

 (Focus on results and creation value) 4.44 0.52 2 

11. มุมมองในเชิงระบบ (System perspective) 4.22 0.83 3 

 
 3.2 ปจจัยที่เปนคานิยมของคณะแพทยศาสตร (MEDSWU) จำนวน 6 ขอ ที่มีผลตอการสรางผูจัดการ

ความรูที่มีคุณภาพ 
 

 คานิยม TQA คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน อันดับ 

   มาตรฐาน 

1. มีคุณธรรมและจริยธรรม  (Merits) 3.88 0.64 4 

2. มุงผลสัมฤทธ์ิและความเปนเลิศในผลงาน (Excellence) 4.44 0.52 1 

3. มุงเนนผูรับบริการเปนสำคัญ (Devotion to Customers) 4.33 0.70 2 

4. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 3.78 0.66 5 

5. สงเสริมคุณภาพชวีิตแกบุคลากร (Well being) 3.56 0.72 6 

6. สรางความผูกพันและความรักในองคกร (Unity) 3.89 0.78 3    

 
 3.3 ทักษะท่ีเปนปจจัยสำคัญสำหรับผูจัดการความรู 
 

 ทักษะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน อันดับ 

   มาตรฐาน 

1. ระดับความสามารถในการฟงอยางลึกซึ้ง และจับใจความสำคัญ  4.33 0.70 4 

2. ระดับความสามารถในการพูด และสรุปประเด็นความรูตางๆ 

 ที่เกิดขึ้น 4.56 0.72 2 

3.  ระดับความสามารถ ในการเขียนเพื่อเผยแพรความรู และเพื่อการ 

 แลกเปลี่ยนตอยอดความรู  4.33 0.70 4 

4. ระดับความสามารถในการต้ังคำถาม 4.44 0.72 3 

5. ระดับความสามารถในการจับประเด็นมาชื่นชม 4.44 0.52 3 

 ยกยองใหกำลังใจ 

6. ระดับความสามารถในการวิเคราะห 4.00 0.70 5 

 ความเปลี่ยนแปลงองคกรแหงการเรียนรู 

7. ระดับความสามารถในการประสานงาน 4.33 0.50 4 

8. ระดับความสามารถในการทำงานเปนทีม 4.56 0.52 2 

9. ความเปนคนตรงตอเวลา 4.67 0.50 1 
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 4. การเปล่ียนแปลงดานศักยภาพการจัดการความรูหลังอบรม 4 เดือน โดยจัดโครงการประชุมเชิง   

ปฏิบัติการ เรื่อง การจัดการความรูเพื่อองคกร 

 

 การเปลี่ยนแปลง คาเฉลี่ย (10 ระดับ) การเปลี่ยนแปลง (ใน 9 คน) 

 3.4 เจตคติที่เปนปจจัยสำคัญสำหรับผูจัดการความรู 

 

 ทัศนคติ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน อันดับ 

   มาตรฐาน 

1. ความตั้งใจในการจัดการความรู 4.67 0.50 1 

2. ความเสียสละเวลาอยางจริงจัง 4.33 0.50 3 

3. ความอดทน อดกลั้น 4.33 0.50 3 

4. การเปนบุคคลท่ีมองโลกในแงดี 3.89 0.78 4 

5. แรงบันดาลใจในการจัดการความรู 4.33 0.70 3 

6. ความหวังตอการจัดการความรูวาสงผลดีในอนาคต 4.56 0.52 2 

7. ความมั่นใจและเช่ือมั่นในกระบวนการจัดการความรู 4.56 0.52 2 

8. การยอมรับความสามารถของผูอื่น 4.56 0.52 2 

 

การเปลี่ยนแปลงความรูดานการจัดการความรู  

 - หลังอบรม 6.88 

 - ภายหลังอบรม 4 เดือน 6.06 

การเปลี่ยนแปลงทักษะในการจัดการความรู 

 - หลังอบรม 6.05 

 - ภายหลังอบรม 4 เดือน 6.39 

การเปลี่ยนแปลงของทัศนคติเชิงบวก 

ตอการจัดการความรู 

 - หลังอบรม 8.96 

 - ภายหลังอบรม 4 เดือน 8.50 

- 0.82   

(p = 0.06) 

  

- 0.11  

(p = 0.85) 

  

- 0.46  

(p = 0.43) 

 

 

ลด 6 ใน 9 คน 

(- 66.67 %) 

 

 ลด 3 ใน 9 คน 

(- 33.33 %)   

 

 ลด 4 ใน 9 คน 

(- 44.44%) 

 

การอภิปรายผล 
 ผลการฝกอบรมผูจัดการความรู 9 คน โดยใช 

BSTAP model สามารถเพ่ิมระดับความรูดาน KM 

ในทุกคน สามารถเพิ่มทักษะดาน KM ในทุกคน และ

สามารถสรางทัศนคติเชิงบวกตอ KM เพิ่มขึ้น โดย

กอนฝกอบรมจะตองมีการสรางเปาหมายรวมกันของ

สมาชิกทั้ง 9 คน กระบวนการฝกอบรมไดกำหนด  

ใหทุกคนจะตองแสดงบทบาทของผูจัดการ ผูอำนวย

ความสะดวก และผูจดบันทึก และเปดโอกาสใหมีการ

อภิปรายและวิพากษซึ่งกันและกัน รวมทั้งการให  

ขอเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงความรูและทักษะเปน  
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รายบุคคล โดยสมาชิกของกลุมเองและทีมวิทยากร 

ซึ่งในระหวางการอภิปรายกลุมนั้น จะสามารถสราง

ทัศนคติเชิงบวกตอ KM ใหเกิดขึ้นได เนื่องจากทุกคน

สามารถเห็นผลของ KM ที่เกิดขึ้นอยาง 

 ผลปรากฎชัดเจนวามีองคความรูใหมที่ไดจาก

การตกผลึกความรูที่ฝงในตัวคน (Tacit knowledge) 

ของ 9 คนรวมกันในประเด็นที่ตั้งไว และมีการนำไป

เผยแพรใน Weblog “KM9 กระโดด” ของ http://

gotoknow.org ภายหลังเสร็จกิจกรรมกลุมในแตละครั้ง 

 ในกระบวนการฝกอบรมมีผลกระทบตอการใช

ชีวิตของทุกคน ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ระดับความ

รุนแรงของผลกระทบน้ีจะเกิดมากหรือนอย ขึ้นอยูกับ

ลักษณะการใชชีวิตของแตละคนที่แตกตางกัน ซึ่งผล

การวิเคราะหระดับความสุขในการทำงานของผูเขารับ

การอบรม พบวา เพิ่มขึ้น 8 ใน 9 คน นาจะอธิบาย

จากทุกคนในกลุมมีความคาดหวังและมีเปาหมายใน

การพัฒนาเรียนรูรวมกัน เพื่อเพิ่มศักยภาพของ

ตนเองท่ีจะไปชวยสรางองคความรูใหมใหกับองคกร         

เปนการสรางทีมที่เกิดประโยชนโดยตรงใหกับตนเอง

และองคกร แมวาจะมีความทุกขจากกระบวนการฝก

อบรม เนื่องจากตองใชความมุงม่ัน ความตั้งใจ และ

ใชเวลาของแตละบุคคล แตผลที่เกิดสรางความสุข

มากกวาสรางความทุกข และเมื่อวิเคราะหระดับ

คุณภาพชีวิตโดยรวมพบวา มีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น  

5 ใน 9 คน   

 เนื่องจาก คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ ไดนำเอาระบบ TQA มาใชในการ

พัฒนาองคกร ท้ังกระบวนการผลิตบัณฑิตแพทยตาม

มติรวมของกลุมสถาบันแพทยศาสตรแหงประเทศไทย   

และกระบวนการใหบริการรักษาคนไขตามระบบการ

รบัรองคณุภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) 

ของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(พรพ.) เมื่อไดนำเอาคานิยมตามระบบ TQA จำนวน 

11 คานิยม มาวิเคราะหหาคานิยมท่ีมีผลตอการสราง

ผูจัดการความรู พบวาคานิยมท่ีมีผลกระทบสูงสุด คือ 

การมุงเนนอนาคต และการเรียนรูขององคกรและ

บุคคลในองคกร จึงควรที่จะนำคานิยม 2 ประเด็นนี้ 

มาใชปลูกฝงใหเกิดขึ้นเปนวัฒนธรรมองคกร เพราะ

จะชวยใหผูจัดการความรูและบุคลากรทุกคน มี  

เปาหมายตรงกันและสรางความมุงม่ันที่จะพัฒนา

ตนเองใหมีสวนรวมในกระบวนการจัดการความรู แต

ถาพิจารณาคานิยม 6 คานิยม (MEDSWU) ของคณะ

แพทยศาสตร พบวา การมุงผลสัมฤทธิ์และความ  

เปนเลิศในผลงาน (Excellence) เปนคานิยมที่มีผล 

กระทบสงูสดุ และเปนปจจยัทีช่วยสรางผูจดัการความรู 

รวมทั้งทีมงานจัดการความรูดวย 

 ทักษะที่เปนพื้นฐานจำเปนในการสรางผูจัดการ

ความรูที่มีคุณภาพ อันดับแรก ไดแก ความตรงตอ

เวลา เน่ืองจากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรูเปน

กระบวนการกลุม ที่จะตองดำเนินงานรวมกันเปนทีม 

ความตรงตอเวลาจึงเปนเร่ืองสำคัญที่สุดในการเร่ิมตน

แลกเปล่ียนเรียนรู โดยตองมีการนัดหมายเวลาที่

ชัดเจน ไมทำใหทุกคนเสียเวลาในการรอคอย และจะ

ตองดำเนินการใหจบลงอยางตรงเวลา โดยไมรบกวน

เวลาการปฏิบตังิานประจำหรอืเวลาสวนตัวของสมาชกิ

กลุม อันดับถัดมา ไดแก ความสามารถในการทำงาน

เปนทีม และการสรุปประเด็นความรูที่เกิดขึ้น โดยจะ

ตองสรปุ ไดอยางชดัเจน รวดเรว็ และตรงกบัเปาหมาย

ของหัวปลาที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อจะไดองคความรู  

ที่แทจริงไปใชประโยชน และนำไปใชแลกเปลี่ยน  

เรียนรูตอในครั้งถัดไป ทัศนคติเปนปจจัยสำคัญที่สุด 

ที่จะจูงใจบุคลากรใหเขามามีสวนรวมในกระบวนการ

จัดการความรู ทัศนคติที่สำคัญที่สุด ไดแก ความ

ตั้งใจ เนื่องจากถาบุคลากรคนใดที่มุงมั่นตั้งใจจะเขามา  

มีสวนรวมในการจัดการความรู แมวาจะไมมีความรู 

หรือไมมีทักษะดาน KM ก็สามารถที่จะเขามาฝก

อบรมเปนผูจัดการความรูที่มีคุณภาพได เจตคติ

อันดับ ถัดมา ไดแก การมีความหวัง และการมี  

ความม่ันใจเชื่อมั่นในเร่ือง KM รวมท้ังการยอมรับใน

ความสามารถของคนอ่ืน เนื่องจากกระบวนการ KM   
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เปนกระบวนการท่ีตองใชเวลา และตองมีการดำเนิน  

การซ้ำแลวซ้ำอีกอยางตอเนื่อง โดยจะตองมีการนำ

ความรูไปใชจริงและนำกลับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู  

ซ้ำอีก ผูเขารับการอบรมตองเชื่อมั่นวาเคร่ืองมือ   

KM นี้จะชวยปรับปรุงพัฒนาใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรูได ซึ่งก็คือองคกรที่มีชีวิตเหมือนกับมนุษย  

คนหน่ึงท่ีจะตองใชชีวิตในการเรียนรูทุกวัน เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นไปเรื่อยๆ ไมสิ้นสุด 

 หลังจากจบการฝกอบรมไดมีการติดตามผล

สัมฤทธ์ิของผูจัดการความรูในชวง 4 เดือนถัดมา โดย

จัดโครงการตอยอดใหผูจัดการความรูทั้ง 9 คนได

แสดงบทบาทในการเปนผูชวยวิทยากรดาน KM และ

แสดงบทบาทของผูจัดการความรูอยางเต็มตัว เม่ือ

วิเคราะหผลการประเมินจากแบบสอบถาม พบวา

ระดับความรูดาน KM ลดลง 6 ใน 9 คน (66.67%) 

โดยลดลงเฉลี่ย 0.82 จาก 10 ระดับ (ไมมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ) ระดับทักษะดาน KM ลดลง 3 ใน 9 คน 

(33.33%) โดยเฉล่ีย 0.46 จาก 10 ระดับ (ไมมีนัย

สำคัญทางสถิติ) และทัศนคติเชิงบวกตอ KM ลดลง   

4 ใน 9 คน (44.44%) โดยลดลงเฉลี่ย 0.11 จาก   

10 ระดับ (ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ) แสดงใหเห็นวา

กระบวนการฝกอบรมดวย BSTAP model น้ี ยัง

สามารถคงไวซึ่งศักยภาพดาน KM ของผูจัดการ

ความรูไดนานอยางนอย 4 เดือน แมวาจะมีแนวโนม

ลดลงตามระยะเวลาที่ผานไป ดังนั้น จึงควรจะไดมี

การจัดประชุมทบทวนฟนฟูศักยภาพเปนระยะๆ 

อยางตอเนื่อง 

 นอกจากนี้ ในการจัดประชุม เกี่ยวกับการ

จัดการความรูของกลุมเครือขายสถาบันอุดมศึกษา   

7 แหง ท่ีหอประชุมของเขื่อนสิรินธร จังหวัด

อุบลราชธานี วันที่ 23-25 ตุลาคม 2551 โดยมี

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเปนเจาภาพ ซ่ึงมีผูจัดการ

ความรู 5 ใน 9 คน ไดมีสวนรวมในการเปน 

Facilitator and Note taker ใหกับกระบวนการ   

แลกเปลี่ยนเรียนรู และไดรับคำชมเชยจากผูเขารวม

ประชุมวา สามารถปฏิบัติหนาที่และแสดงบทบาท   

ไดอยางดี หลังการประชุมไดมีการทำ ALR ระหวาง  

ทีมทั้ง 5 คน พบวา ประโยชนที่ได คือ ไดเรียนรูการเปน 

Facilitator and Note taker ในประเด็นหัวปลาท่ี  

ไมตรงกับบริบทของตนเอง แตสามารถปรับตัวเขา  

กับกระบวนการใหมและหลากหลายได และได

ประสบการณในการตกผลึกองคความรู จากกระบวนการ  

แลกเปล่ียนเรียนรูของหลายมหาวิทยาลัย ในประเดน็

หวัปลา เรือ่ง การบริหารงานประกันคุณภาพการศึกษา  

 ในภาพรวม พบวาผลของการวิจัยครั้งนี้ จะ

เปนขอมลูใหผูบรหิารนำไปใชปรบัปรงุพฒันากระบวนการ

สรางผูจัดการความรูของคณะแพทยศาสตร เพื่อเปน

ผูนำในการพัฒนาสรางองคความรูของคณะใหยั่งยืน 

สามารถบรรลุเปนองคกรแหงการเรียนรู และนำผล

ของการวิจยัไปใชปรบัปรุงกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ใหมศีกัยภาพในการจดัการความรู รวมทัง้นำศกัยภาพ

ของผูจัดการความรูทั้ง 9 คน ไปชวยในกระบวนการ

ตกผลึกองคความรูของทุกหนวยงานในคณะแพทย-

ศาสตรตอไป 

 สรุป การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยใช 

BSTAP model สามารถเพิ่มศักยภาพดาน KM   

ใหกับผูจัดการความรู ได โดยไมมีผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิต และสามารถนำศักยภาพมาใชใหเกิด

ประโยชนตอองคกรไดจริง แมวาจะจบการฝกอบรม

ไปแลว 4 เดือน โดยที่ผูบริหารคณะแพทยศาสตรจะตอง  

นำคานิยมดานการมุงเนนอนาคต ดานการเรียนรูของ

องคกรและบุคคลในองคกร และดานการมุงผลสัมฤทธิ์  

และความเปนเลิศในผลงาน มาปลูกฝงใหกับบุคลากร

ทุกคนอยางเปนรูปธรรม และในการสรางผูจัดการ

ความรูกลุมใหม ควรจะคัดเลือกบุคลากรที่มีความตั้งใจ  

ที่จะเปนผูจัดการความรู ผูที่มีความม่ันใจเชื่อมั่นใน

กระบวนการจัดการความรู รวมทั้งผูที่ยอมรับความ

สามารถของคนอื่น และจะตองสรางทักษะความตรง

ตอเวลาใหเกิดขึ้นในกระบวน การแลกเปล่ียนเรียนรู 

เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูใหยั่งยืนตอไป 
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