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บทคัดย่อ 
งานวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ ท่ีจะศึกษา 1) กระบวนการจัดการความรู้และสมรรถนะของบุคลากร                             

2) ความสัมพันธ์ปัจจัยการจัดการความรู้กับสมรรถนะของบุคคลากร และ 3) ปัจจัยการจัดการความรู้ท่ีมีผลต่อ

สมรรถนะของบุคคลากรในสํานักงานคณบดีคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยใช้วิธีแบบผสมผสาน 

(Mixed Research) โดยการวิจยัเชิงคุณภาพใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (Key Informants) จาํนวน 13 

คน และการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 247 คน ประชากรคือ บุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในสํานักงานคณบดีคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น  เก็บข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน ถึงเดือน

กนัยายน 2561 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมานหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยการจัดการความรู้ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (x̄  =3.57 , S.D. = 0.77) และสมรรถนะของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.09 , S.D. = 0.70) โดย

ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 ค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณ (r = .544**) สามารถ

พยากรณ์ ไดร้้อยละ 33 (R2 = 0.330, p-value<0.001) 

ABSTRACT 
This research presents the results of a study into 1) knowledge management process and competency                   

2) factors related to knowledge management and competency and 3) knowledge management factor on competency, 

Dean Office Faculty of Medicine, Khon Kaen University. By mixed research, Qualitative researches, In-depth 

Interview from key informants, 13 key informants were In-depth Interview. And Quantitative research the samples 

were 247 personnel randomly selected, by Simple random sampling. The population was determined from the 

personnel, At Dean Office Faculty of Medicine, Khon Kaen University. Data collection was carried out from June to 

September, 2018. Data distribution was performed by descriptive statistics. Inferential statistics were Pearson’s 

product moment correlation coefficient and stepwise multiple linear regressions were also utilized. The results 

showed that Knowledge management factor, overview at high level with averages of x̄  = 3.57, S.D. = 0.77, and 

personal competency, overview at high level with averages, x̄  = 4.09, S.D. = 0.70, were found positive correlated as 

a whole with a high level at 0.01 level of significant. The multiple correlation coefficient (r = .544**) could predict at 

33 percent (R2 = 0.330, p-value<0.001). 
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บทนํา 

ในศตวรรษท่ี 21 ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในด้านต่างๆ ทาํให้เกิดยุคไร้พรมแดนท่ีไม่ว่าอยู่

แหล่งใดก็สามารถรับรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว  ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจและ

สังคม การเมือง รวมทั้งวิทยาการความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีมีความรวดเร็วและพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง การจดัการความรู้เป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัสําหรับการพฒันาองคก์ร เพื่อขยายขีดความสามารถการปฏิบติังาน

และเพิ่มศกัยภาพในการสร้างผลงานของบุคลากรในองคก์รให้ไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองตลอดเวลา องคก์รต่างๆ ไม่ว่า

จะเป็นองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชนก็มีความจําเป็นจะต้องมีการปรับตัวและสร้างการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเพื่อ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง [1] และปัจจุบันยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy: KBE) งานต่างๆ 

จาํเป็นต้องใช้ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพิ่มมากยิ่งข้ึนเพื่อเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ให้กับองค์กร ซ่ึงการ

จัดการความรู้เป็นกระบวนการซ่ึงมีเทคนิค วิธีการ กลไกต่างๆ มากมาย ท่ีจะสามารถสนับสนุนให้การทํางานของ

แรงงานความรู้ (Knowledge Worker) ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน พร้อมนําพาองค์กรดาํรงอยู่ไดอ้ย่างมีเสถียรภาพและมี

ความย ัง่ยืน  

ในปัจจุบนัมีการแข่งขนักันอย่างสูง จาํเป็นท่ีจะต้องมี [2] การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร คือการแปลง

ทรัพยากรบุคคล ให้เป็นสินทรัพยท์างปัญญา (Intellectual Assets) ซ่ึงคุณค่าของสินทรัพยท์างปัญญาเกิดจากทรัพยากร

บุคคล ท่ีมีความสามารถในการปรับปรุงกระบวนการทํางานซ่ึงเป็นรากฐานในการปรับปรุงภาคการจัดการ [3] 

สมรรถนะของบุคคลประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะสําคญัอื่นๆ อนัเป็นองคร์วมท่ีจะช่วยขบัเคลื่อนองคก์ร

ให้ประสบความสําเร็จ องคก์รจึงจาํเป็นจะตอ้งคน้หาสมรรถนะหลกัขององคก์รและบุคคลอนัถือเป็นการพฒันาทุนทาง

ปัญญาสําหรับองค์กรเพื่อท่ีว่าในท่ีสุดแล้วสามารถนําไปใช้ในการสร้างหรือก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม และช่วยสร้างความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและประสบความสําเร็จ [4] ซ่ึงการบริหารจดัการโดยใชส้มรรถนะไดร้ับความสนใจ เป็นอนัดับ

ตน้ๆ จากผูบ้ริหารในองคก์รต่างๆ ทัว่โลก ตระหนกัถึงการสร้างสมรรถนะให้กับองคก์รและบุคลากรในองคก์รจะนาํพา

องคก์รให้ประสบความสําเร็จ และแข่งขนัได้ การส่งเสริมผูท่ี้มีทกัษะความรู้ความสามารถมุ่งสร้างองค์ความรู้ ในการ

ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาตนเอง และแสวงหาความรู้จากแหล่งเทคโนโลยีใหม่ๆ ซ่ึงทุนมนุษยน์ับ

ไดว้่าเป็นปัจจยัท่ีมีคุณค่าและมีความสําคญัต่อองคก์รเป็นอย่างยิ่งเพราะการพฒันาทุนมนุษยมี์ส่วนช่วยให้องคก์รประสบ

ความ สําเร็จในด้านต่างๆ หรือเรียกอีกนัยหน่ึงว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นกําลังสําคัญท่ีมีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีได้ตั้งไวก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาในทุกๆ ดา้น ตั้งแต่องค์กรสังคมไป

ถึงการพัฒนาประเทศ [5] ในองคก์รสมัยใหม่ จึงให้ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการนําแนวคิดด้าน

สมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร [6] แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทคือ สมรรถนะหลกัของ

องค์กรเป็นส่ิงท่ีองคก์รทาํได้ดีท่ีสุดเพื่อตอบสนองเป้าหมายทางยุทธศาสตร์และเป็นแนวทางในการศึกษากระบวนการ

ทาํงานต่างๆ ท่ีทาํให้องคก์รมีความได้เปรียบในการแข่งขนั และสมรรถนะของบุคคลสําหรับตาํแหน่งเป็นส่ิงท่ีทาํให้

บุคคลทาํงานในตาํแหน่งท่ีตนรับผิดชอบไดดี้กว่าผูอ้ื่น [7] หน่ึงในปัจจยัแห่งความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือบุคลากร

ในองค์กรต้องเป็นผู ้มีความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือสําคญัเพื่อช่วยให้องค์กร

สามารถดาํรงอยู่ได้ภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา [8] การจดัการความรู้ เป็นการนาํสินทรัพย์

ความรู้ (Knowledge Assets) ไปสร้างคุณค่า (Value Creation) หรือเพิ่มผลิตภาพองค์กร (Productivity) เพื่อสนับสนุน

เป้าหมายหรือตอบสนองการดาํเนินการขององคก์ร [9] โดยในหน่วยงานภาครัฐไดใ้ห้ความสําคญัอย่างมาก ท่ีจะใชเ้ป็น

กระบวนการในการผลกัดนัให้เกิดการพฒันาประเทศ โดยการขบัเคลื่อนตามนโยบายการพฒันาประเทศ ท่ีมีกระแสการ
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เป ลี่ ยน แ ป ล งท่ี เกิ ด ข้ึ น อ ยู่ต ล อ ด เว ล า  โ ด ยค ณ ะ แ พ ท ยศ าส ตร์  เป็ น ห น่ ว ยงาน ท่ี มีฐ าน ะ เป็ น ค ณ ะ ภ ายใ ต้

มหาวิทยาลยัขอนแก่นมีสถานภาพเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ โดยมี สํานักงานคณบดี นบัเป็นสายงานหน่ึงใน

คณะแพทยศาสตร์ ท่ีมีบุคลากรสายสนับสนุนเป็นหน่วยงานสนับสนุนการบริหารจัดการภายในองค์กรซ่ึงมีความ

ตระหนกัและตอ้งการให้มีการจดัการความรู้ข้ึนในหน่วยงาน [10] ซ่ึงกระบวนการจดัการความรู้ เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วย

ให้เกิดการพฒันาตนเอง พฒันางานให้มีประสิทธิภาพ และพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงต้อง

อาศัยการขับเคลื่อนกระบวนการ [11-12] โดยบุคลากรภายในองค์กรเป็นผู ้ดาํเนินการในการใช้จัดการความรู้เป็น

กระบวนการในการพฒันาโดยจดัการความรู้ภายในองคก์น ซ่ึงมีความหลากหลายทั้งท่ีอยู่ในตวับุคคลหรืออยู่ในรูปแบบ

เอกสาร นํามาพฒันาให้เป็นระบบท่ีบุคลากรสาขาเข้าถึงความรู้ท่ีสําคญัได้ง่าย และการนําการจัดการความรู้ไปใช้ใน

องค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ [13] สู่การพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร (competency) ซ่ึงประกอบไปด้วยกลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes or Personal Characteristics) ท่ีจะนําพาองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง (Knowledge 

for Change Management) [14] โดยการมุ่งเน้นปัจจัยส่ิงแวดล้อมภายในองค์กรท่ีจะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้จะเป็นกระบวนการซ่ึงอาจนําไปพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรท่ีมีอยู่ภายในตัวบุคคลซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือสําคญัท่ีช่วยให้บุคลากรไดพ้ฒันาศกัยภาพตนเองให้เกิดการพฒันาตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคลสู่กบัพฒันาระดับ

องค์กรจนเกิดการนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงในอนาคต อนัจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ดงันั้น จากความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของการจัดการ

ความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากรในสํานักงานคณบดีคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ซ่ึงจะศึกษา

กระบวนการการจัดการความรู้และสมรรถนะของบุคคลากรในแต่ละหน่วยงานท่ีสังกัดสํานกังานคณบดี หากพิจารณา

นาํกระบวนการจดัการความรู้มาใช้เป็นแนวคิดในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าท่ีต่างๆ จะทาํให้

องคก์รเกิดประสิทธิภาพในการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนหรือไม่ ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์สามารถประยุกต์ใชเ้ป็น

ขอ้มูล ประกอบการพิจารณากาํหนดแนวทางในการจดัการความรู้เพื่อเสริมสร้างและพฒันาสมรรถนะของบุคลากรคณะ

แพทยศาสตร์ให้มีความพร้อมปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จตามเกณฑ์มาตรฐาน บรรลุตามวิสัยทัศน์ และพนัธกิจของ

องคก์ร 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. กระบวนการจัดการความรู้และสมรรถนะของบุคลากรในสํานักงานคณ บดี คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

2.  ค ว า มสั ม พัน ธ์ ปั จ จัย ก าร จัด ก าร ค ว าม รู้ กับ ส ม ร ร ถ น ะ ข อ งบุ ค ค ล าก ร ใ น สํ านั ก งาน ค ณ บ ดี                                

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

3.  ปัจจัยการจัดการความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคคลากรในสํานักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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วิธีการวิจัย 

การวิจยัครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (correlational research) เป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

การจดัการความรู้กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ทาํการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกบักระบวนการจดัการความรู้และ

สมรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร จากเอกสารงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

2.  ประชากรเป้าหมายและกลุ่มตวัอย่าง 

ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informants)  คือ ผูท่ี้เกี่ยวขอ้งในการจดัการความรู้ของสํานกังานคณบดี จาํนวน 13 คน 

ป ร ะ ช าก ร ท่ี ศึ ก ษ า  คื อ  บุ ค ล า ก ร ท่ี ป ฏิ บั ติ ง าน สั งกั ด สํ า นั ก งา น ค ณ บ ดี  ค ณ ะ แ พ ท ย ศ า ส ต ร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น ซ่ึงจากขอ้มูลปี 2561 มีจาํนวน 645 คน การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Simple size) โดยการใช้

สูตรของทาโร ยามาเน่ จาํนวน  247  คน  

     n =   

เม่ือ    n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ 

     N = ขนาดของประชากร 

     e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรับได ้

3. วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ผูใ้ห้ข้อมูลหลกั(key informants)  คือ บุคคลท่ีสามารถให้ข้อมูลเร่ืองการจัดการความรู้ (key informants) 

ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น จาํนวน 13 คน และประชากรเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น 

(Probability sampling) ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจับสลากจากรายช่ือประชากร

ทั้งหมดแบบไม่ใส่คืน จนไดจ้าํนวนตวัอย่างครบ 247 คน  

4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

ชุดท่ี 1 แบบสัมภาษณ์ (interview) ซ่ึงเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์กบักลุ่มตัวอย่างเป็นผูใ้ห้ข้อมูลสําคญั 

(key informants) มีทั้งหมด 6 ส่วน ประกอบด้วย 1) ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับบริบทองค์กร จาํนวน 5 ข้อ 2) ข้อมูลเกี่ยวกับการ

จัดการความรู้ จ ํานวน 6 ข้อ 3) ปัญหาอุปสรรค จํานวน 1 ข้อ 4) เง่ือนไขท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ จาํนวน 5 ข้อ                     

5) กระบวนการจดัการความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร และ 6) ขอ้เสนอแนะ 

ชุดท่ี 2 แบบสอบถาม (Questionnaires) ผู ้วิจัยได้ออกแบบเลือกลักษณะเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยมีมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท่ีผูว้ิจัยไดส้ร้างข้ึนมา โดยแบ่งออกเป็นทั้งหมด 4 

ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2  ปัจจยัการจดัการความรู้ ส่วนท่ี 3 สมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงส่วนท่ี 

2 ถึงส่วนท่ี 4 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) และส่วนท่ี 4 เป็น

ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงจะถามรวมถึงปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ  

5.  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

1. นําเคร่ืองมือท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงของเน้ือหา (Content validity) ด้วยการนํา

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู ้เช่ียวชาญ                

จาํนวน 3 ท่าน เพื่อไดต้รวจสอบความครอบคลุมของเคร่ืองมือในด้านเน้ือหา (Content Validity) ดา้นโครงสร้างและ

รูปแบบ (Structure and Format) ดา้นการใชภ้าษา (Wording) ซ่ึงจะเป็นการประเมินความเหมาะสมและความครอบคลุม

เชิงเน้ือหาของการวดัตวัแปรแต่ละตวั โดยมีค่า IOC เท่ากบั 0.92 ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตรงอยู่ในเกณฑ์ท่ีใชไ้ด ้  
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2.  ดาํเนินการทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ท่ีเป็นพื้นท่ี

ใกลเ้คียงกบัพื้นท่ีศึกษา จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าหาความเช่ือมั่นของขอ้มูล (reliability) ของแบบสอบถามทั้ง

ฉบบัโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของคอนบาค โดยการกาํหนดค่าแอลฟาไวไ้ม่น้อยกว่า 0.60 ซ่ึง

ไดค่้าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือการวิจยั เท่ากบั 0.969 

6. การเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บระหว่างเดือนมิถุนายน 2561 ถึงเดือนกนัยายน 2561 ดงัน้ี 

1. ดาํเนินการโดยวิธีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-dept Interview) ตามแนวทางการสัมภาษณ์ เพื่อนาํขอ้มูลมา

ทาํการวิเคราะห์หาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั  

2.  นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ นาํไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 247 คน  

7.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ชุดท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น และผู ้ท่ี

เกี่ยวขอ้งดา้นการจดัการความรู้ (key informants) 

ชุดท่ี 2 วิเคราะห์ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพื่อนํา

ข้อมูลท่ีได้มาสนับสนุนหรือเพิ่มเติมให้ข้อมูลเชิงคุณภาพสมบูรณ์หรือน่าเช่ือถือยิ่งข้ึน ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ได้แก่  สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน  ในการหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการจัดการความรู้และสมรรถนะของบุคลากร และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบว่าตวัแปรอิสระทุกตวัจะไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง 

8.  การแปลผล  

การแปลผลคะแนนระดับอิทธิพลของการจัดการความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากรในสํานักงาน

คณบดีคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยการนํามาจัดระดับ 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย              

น้อยท่ีสุด ซ่ึงได้จากการแบ่งช่วงคะแนนเฉลี่ยดังน้ี ระดับมากท่ีสุด (4.21 – 5.00 คะแนน) ระดับมาก (3.41 – 4.20 

คะแนน) ระดับปานกลาง (2.61 – 3.40  คะแนน) ระดับน้อย (1.81 – 2.60 คะแนน) ระดับน้อยท่ีสุด (1.00 – 1.80 

คะแนน) สําหรับเกณฑ์การแบ่งระดับความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง +1 แบ่งระดับ 

ดังน้ี  r = 0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ (No Relationship) r = ±0.01 ถึง ±0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ตํ่า (Weak 

Relationship) r = ±0.31 ถึง ± 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ปานกลาง (Moderate Relationship) r = ±0.71 ถึง ± 0.99 

หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง (Strong Relationship) r = ±1 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันโดยสมบูรณ์  (Perfect 

Relationship) 

 

ผลการวิจัย 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

การจดัการความรู้ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น มีการดาํเนินการมาอย่างต่อเน่ือง โดยเร่ิมแรก

ยงัไม่มีแบบแผนแนวปฏิบติัท่ีมีความชดัเจน แต่ก็มีวิธีในการดาํเนินการจัดการความรู้โดยได้ใช้วิธีการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงานหรือพฒันางานอย่างเป็นประจาํ เช่น การประชุมพูดคุย เล่าเร่ือง พี่สอนน้อง วิเคราะห์การทาํงานก่อนทาํและ

หลงัทาํ ถ่ายทอดบทเรียนจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง การทบทวนผลการปฏิบติังาน รวมถึงการระดมความคิดเห็นเพื่อปรับปรุง

ระบบการปฏิบติังาน  พร้อมทั้งการจัดทาํคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นตน้ คือจุดเร่ิมต้นของการจัดการความรู้ และจากการ
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ปฏิรูประบบราชกาภาครัฐมีการออก [15] พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

พ.ศ.2546   ในหมวด 3 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ  มาตรา 11 ส่วนราชการมีหน้าท่ี

พฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร

และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและ

เหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรบัเปลี่ยนทศันคติ

ของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั และ [14] ตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา

เพื่อการดําเนินการท่ี เป็นเลิศ  (The Education Criteria for Performance Excellence: EdPEx) เป็นเคร่ืองมือพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการการศึกษาท่ีได้รับการยอมรับในระดับสากลว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันา

องค์กรสู่ความเป็นเลิศ มีท่ีมาจากรางวลัคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา The Malcolm Baldrige National Quality 

Award โดย The National Institute of Standards and Technology (NIST) ซ่ึงประเทศไทยได้นํามาปรับใช้กบัภาคธุรกิจ

และภาครัฐคือรางวลัคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award: TQA)  สําหรับด้านการศึกษา NIST 

ยงัได้พฒันาเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดาํเนินการท่ีเป็นเลิศข้ึน [16] เน่ืองจากภาคธุรกิจต่างเห็นตรงกันว่าภาค

การศึกษามีความสําคัญเป็นอย่างยิ่งต่อกระบวนการสร้างความเป็นเลิศให้เกิดข้ึน และได้ประกาศใช้ในปี ค.ศ.

1998  ดงันั้นสํานกังานคณะกรรมการอุดมศึกษาจึงไดน้ําเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดาํเนินการท่ีเป็นเลิศน้ีมาปรับ

ใช้เพื่อเป็นกรอบการดําเนินงานบริหารจัดการการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาให้มีคุณภาพพฒันาสู่ความเป็นเลิศท่ี

สามารถเทียบได้ในระดับสากล อย่างก้าวกระโดดและยัง่ยืน [14-15] ในเกณฑ์ดังกล่าวมีการกล่าวถึงในหมวด 4 การ

วดัผล การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ ซ่ึงขอ้ 4.2 การจดัการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้

การรวบรวมและ ถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร ผู ้เกี่ยวข้อง ภายนอก นําไปดาํเนินการ และสร้างนวตักรรมและการ

วางแผนเชิงกลยุทธ์ขององคก์ร พร้อมทั้งให้เกิดการเรียนรู้ฝังลึกลงในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบั  

โดยมุมมองเกี่ยวกบักระบวนการจดัการความรู้ของสํานักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ประกอบดว้ย 6 ประเด็น สรุปไดด้งัน้ี 

ประเด็นมุมมองเกี่ยวกับบริบทองคก์ร สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารไดใ้ห้ความสําคญักับการจดัการความรู้ โดยไดมี้การ

แต่งตั้งคณะกรรการดาํเนินงานการจดัการความรู้ ซ่ึงมีการกาํหนดวิสัยทัศน์การจดัการความรู้คือ “เป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ท่ีสามารถเพิ่มผลิตภาพแก่องค์กรสู่นวัตกรรมท่ีเติบโตอย่างย ัง่ยืน” และเป้าหมายการจัดการความรู้ใน              

พนัธกิจการบริหารจัดการ พร้อมทั้งมอบนโยบายการจดัการความรู้ในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงาน

คณบดี จาํนวน 12 งาน ให้ดาํเนินการทุกหน่วยงานๆ ละ 1 เร่ือง ท่ีเป็นองคค์วามรู้ท่ีสําคญัและมีผลกระทบต่อองค์กร  

และมีการกับกับ ติดตาม กาํหนดทิศทาง เป้าหมายการจัดการความรู้ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์คณะแพทยศาสตร์เป็น 

“โรงเรียนแพทย์ระดับโลกท่ีมีคุณค่าต่อสังคมไทยและมวลมนุษยชาติ” สอดคล้องค่านิยมหลัก (Core value) คือ                  

Act AMART ของบุคลากร อีกทั้งกลยุทธ์การจัดการความรู้ของสํานักงานคณบดี ได้ให้ความสําคญักับกระบวนการ

ถ่ายทอดความรู้ เพื่อมุ่งเน้นท่ีการพฒันาความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานของแต่ละคนโดยถ่ายทอดความรู้

ระหว่างบุคคล ซ่ึงสามารถส่ือสารแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรด้วยกันได ้การทาํงานเป็นทีม เน้นการใช้ประโยชน์จาก

ความรู้ท่ีฝังอยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ถ่ายทอดออกมาเป็นองค์ความรู้ท่ีชัดเจน (Explicit Knowledge) เพื่อให้

เกิดปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมสําหรับการแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดองคค์วามรู้ท่ีสําคญัโดยตรงระหว่างบุคคล 

ประเด็นมุมมองเกี่ยวกับการจัดการความรู้ สรุปไดว้่า ในปัจจุบันภาระงานของบุคลากรสายสนบัสนุนสังกัด

สํานกังานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น เป็นงานท่ีสนบัสนุนการบริหารงานของผูบ้ริหาร ดงันั้น การ

จัดการความรู้ในสํานักงานคณบดี [17-18]  จึงดาํเนินการ 1) การกาํหนดความรู้ 2) การสร้าง/แสวงหาความรู้ 3) การ
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จดัเก็บความรู้ 4) การกลัน่กรองความรู้ 5) การแลกเปลี่ยนความรู้ 6) การเรียนรู้ โดยการเลือกจากปัญหาท่ีพบเจอจากการ

ปฏิบติังานนาํมากาํหนดเป็นองคค์วามรู้ท่ีสําคญั โดยโดยผ่านการประชุมปรึกษาหารือเพื่อหาแนวทางปฏิบติัร่วมกัน ซ่ึง

จะเป็นประโยชน์อย่างมากในการปฏิบติังานให้เกิดความสําเร็จ และให้แต่ละหน่วยงานดาํเนินการค้นหาองคค์วามรู้ท่ี

สําคญัของหน่วยงานท่ีต้องการดาํเนินการพฒันา  ท่ีเอื้อต่อการพฒันา และการสร้างวฒันธรรมเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ท่ีสามารถเพิ่มผลิตภาพแก่องคก์รสู่การเป็นนวตักรรมท่ีเติมโตอย่างย ัง่ยืน และคณะฯ มีการจัดงานประชุมวิชาการการ

จดัการความรู ้Share and Learn เป็นประจาํทุกปี เพื่อสร้างบรรยากาศในการมีส่วนร่วมให้กบับุคลากรไดเ้สนอผลงาน

การจดัการความรู้แต่ละหน่วยงานมาเผยแพร่แลกเปลี่ยนซ่ึงกนัและกนั  

ประเด็นมุมมองเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ในสํานักงานคณบดี มีอุปสรรคหลาย

ประการ คือ บุคลากรบางส่วนยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบัการจดัการความรู้ อีกทั้งในเร่ืองของทัศนคติท่ียงัมองว่า

การจัดการความรู้เป็นภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนจากงานประจํา และไม่ได้ให้ความสําคัญเท่าท่ีควร โดยไม่ได้มองว่าเป็น

เคร่ืองมือในการพฒันาตนเอง พฒันางาน และเน่ืองจากปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ทาํให้เวลาท่ีจะมาดาํเนินการจดัการ

ความรู้มีน้อยลง อีกทั้งขั้นตอน ภารกิจงาน ระบบงานท่ีเพิ่มข้ึน ทาํให้บุคลากรไม่ความสนใจและไม่มีเวลา เน่ืองจาก

ปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ทาํให้เวลาท่ีจะมาดาํเนินการจัดการความรู้ท่ีสําคญัของหน่วยงานน้อยลง อีกทั้งขั้นตอนการ

ทาํงาน ระบบการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน ทาํให้บุคลากรมีเวลาในการพฒันางานน้อยลง 

ประเด็นมุมมองเกีย่วกบัเง่ือนไขท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ สรุปไดว้่า ปัจจยัต่างๆ มีส่วนสําคญัอย่างยิ่งในการ

สนับสนุนให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้ของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรมองคก์ร ผูน้ํา การพฒันา/การฝึกอบรม 

โครงสร้างพื้นฐานการจดัการความรู้ และการวดัและประเมินผล  เป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็นปัจจยัในการจดัการความรู้ รวมทั้ง

การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาในองคก์ร เน่ืองจากบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัอย่างมากท่ีจะช่วยขบัเคลื่อนการจดัการ

ความรู้ในองคก์ร โดยการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการจดัการความรู้เป็นกลยุทธ์ในการท่ีจะทาํให้คนได้รับความรู้

ท่ีต้องการภายในเวลาท่ีเหมาะสม รวมทั้งช่วยทําให้เกิดการแลกเปลี่ยน และนําความรู้ไปปฏิบัติเพื่อยกระดับและ

ปรับปรุงการดาํเนินงานขององคก์ร 

ประเด็นมุมมองเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร สรุปได้ว่า การจัดการ

ความรู้นั้นทําให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ีจะนํามาช่วยในการพัฒนางาน บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการทํางาน

เน่ืองจากมีการนําการจัดการความรู้ไปใช้ในการประเมินสมรรถนะบุคลากรทุกปี ซ่ึงการจัดการความรู้มีผลทําให้

ประหยดัเวลาในการเรียนรู้การทาํงานในเร่ืองต่างๆ ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ยงัส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะ

บุคลากรทั้ง 5 ด้าน ไม่ว่าจะเป็น มีการทาํงานเป็นทีมแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบติังานขา้มสายงานในเร่ืองท่ีเกี่ยวขอ้ง 

พร้อมทั้ง เก็บเกี่ยวประสบการณ์จากความสําเร็จและความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิมีความตั้งใจ

ปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายท่ีหัวหน้างานกาํหนด พร้อมทั้งทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ให้งานเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด   และมีการคน้ควา้ ข้อมูล ศึกษาระเบียบ แนวทางปฏิบัติ เพื่อเป็นขอ้มูลในการให้บริการกับผูท่ี้มาติดต่อ โดยการ

ยึดมัน่ในความถูกตอ้ง มีจรรยาบรรณต่อการปฏิบติังาน  

ประเด็นมุมมองเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ สรุปได้ดังน้ี (1) ควรมีการให้ความรู้โดยการจดัฝึกอบรมเพื่อเรียนรู้ใน

เร่ืองการจัดการความรู้ ให้เป็นแรงจูงใจในการดําเนินการจัดการความรู้ท่ีเกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง (2) 

ส่งเสริมการนําความรู้ท่ีมีการถอดบทเรียนไว ้นําไปใช้ประโยชน์เพื่อต่อยอดให้เกิดเป็นนวตักรรม ท่ีสามารถนําไป

พฒันางานได ้(3) สร้างวิธีการจดัการความรู้ให้เป็นเร่ืองง่าย สามารถเขา้ใจและนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง (4) จดัเวทีแลกเปลี่ยน

องค์ความรู้เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อให้บุคลากรท่ีมีแนวคิดการทาํงานท่ีคล้ายคลึงกันได้แลกเปลี่ยนเทคนิค 

วิธีการปฏิบัติไดเ้ขา้ใจในอนัเดียวกัน (5) สร้างบรรยากาศการเรียนรู้และการจูงใจให้มีการจัดการความรู้อย่างต่อเน่ือง
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และยกระดับการนําเสนอผลงานแลกเปลี่ยนความรู้ในระดบัสากล (5) ควรมีการจัดตั้งชุมชนนกัปฏิบัติ (Community of 

Practice: CoPs) ตามกลุ่มภารกิจการปฏิบติังาน (Job family) 

ข้อมูลเชิงปริมาณ 

1. คุณสมบัติส่วนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 เป็นเพศชาย จาํนวน 168 คน 

คิดเป็นร้อยละ 28.1 โดยมีอายุเฉลี่ย 41.07 ปี (S.D = 10.60 ปี) อายุตํ่าสุด 24 ปี และอายุสูงสุด 60 ปี ส่วนใหญ่สําเร็จ

การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.8 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั คิดเป็นร้อยละ 51.6 สังกัดงาน

คลงั คิดเป็นร้อยละ 20.2 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานน้อยกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.3  

2. ระดับปัจจัยการจัดการความรู้ 

ปัจจัยการจัดการความรู้ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄  =3.57, S.D. = 0.77) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.49 – 3.78 เรียงลาํดับคะแนนจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ในการ

วิเคราะห์และแปลผลขอ้มูล ซ่ึงดา้นท่ีเป็นปัจจัยมากท่ีสุดคือ ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (อนัดบั 1) ดา้น

ความผูกพนัต่อองค์กร (อนัดับ 2) ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน (อนัดับ 3)  ด้านการสนับสนุนของผู ้นําในองค์กร 

(อนัดบั 4) ตามลาํดับ และเม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจัยก็อยู่ในระดับมากเช่นกนั ซ่ึงจะเห็นได้ว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ

จดัการความรู้มากท่ีสุดคือ ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (x̄  =3.78, S.D. = 0.77) รองลงมาเป็นดา้นความ

ผูกพนัต่อองค์กร (x̄  =3.76, S.D. = 0.77)  ดา้นสภาพแวดล้อมการทาํงาน (x̄  =3.68, S.D. = 0.71)  ดา้นการสนับสนุน

ของผูน้าํในองค์กร (x̄  =3.63, S.D. = 0.76) ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์ร (x̄  =3.56, S.D. = 0.79) ดา้นแรงจูงใจ 

(x̄  =3.52, S.D. = 0.79) ดา้นความรู้เกี่ยวกับการจดัการความรู้ (x̄  =3.50, S.D. = 0.75) ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 

ทกัษะดา้นการจดัการความรู้  (x̄ =3.49, S.D. = 0.72)  

3.  ระดับสมรรถนะของบุคลากรในสํานักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีสมรรถนะ อยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.09, S.D. = 0.70) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.96 – 4.19 เรียงลาํดับคะแนนจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ในการ

วิเคราะห์และแปลผลขอ้มูล ซ่ึงด้านท่ีเป็นปัจจัยมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านการทาํงานเป็นทีม (อนัดับ 1) ด้านการยึดมั่นใน

ความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจริยธรรม (อนัดบั 2) ดา้นบริการท่ีดี (อนัดบั 3)  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(อนัดับ 4) และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (อนัดับ 5) ตามลาํดบั และเม่ือพจิารณาในแต่ละด้านก็อยู่ในระดบัมากเช่นกัน ซ่ึง

จะเห็นได้ว่าสมรรถนะของบุคลากรในสํานักงานคณบดี มากท่ีสุดคือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม (x̄  = 4.19, S.D. = 0.66) 

รองลงมาเป็นด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจริยธรรม (x̄  = 4.14 , S.D. = 0.69) ดา้นบริการท่ีดี (x̄  = 

4.10, S.D. = 0.72)  ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (x̄  = 4.05, S.D. = 0.73) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    (x̄  = 3.96, S.D. = 0.72) 

 

สรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษา พบว่า ภาพรวมของปัจจัยการจัดการความรู้มีความสัมพนัธ์ระดับปัจจัยการจัดการความรู้กับ

สมรรถนะของบุคลากร ในสํานกังานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น พบว่า ตวัแปรปัจจยัท่ีการจดัการ

ความรู้ ได้แก่ แรงจูงใจ ความรู้ ทกัษะ ความผูกพนัต่อองคก์ร วฒันธรรมดา้นการเรียนรู ้สภาพแวดล้อม การสนับสนุน

ของผูน้ํา เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับสมรรถนะของบุคลากรในทุกด้านอย่างมี
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นยัสําคญัทางสถิติ (r = .544, p-value<0.001)  โดยดา้นความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของบุคลากร

ในระดับปานกลาง (r = .452, p-value<0.001) รองลงมาคือด้านความรู้มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากรใน

ระดบัปานกลาง (r = .413, p-value<0.001) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ

บุคลากรในระดับปานกลาง (r = .405, p-value<0.001) และด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของ

บุคลากรในระดับปานกลาง (r = .400, p-value<0.001) หากบุคลากรมีปัจจัยการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสมตามความจาํ

เป็นแลว้ จะส่งผลให้บุคลากรมีสมรรถนะในการดาํเนินงานอย่างเต็มความสามารถ  

อิทธิพ ล การจัดก ารค วามรู้ ท่ี มีผลต่อส มรรถน ะบุคล ากรใน สํานัก งาน คณ บดี  ค ณ ะแพ ท ยศ าสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น มีความสัมพนัธ์เชิงพหุคูณกับสมรรถนะของบุคลากร โดยตวัแปรปัจจยัการจัดการความรู้ท่ีถูก

นําเข้าในสมการเพื่อทํานายท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ ความผูกพันต่อองค์กร 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และความรู้ พบว่าปัจจัยการจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์เชิงพหุคูณ กับ

สมรรถนะของบุคลากร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  เท่ากับ 0.330 

หมายความว่าปัจจยัการจดัการความรู้สามารถพยากรณ์สมรรถนะของบุคลากรได้ถูกตอ้ง 33 เปอร์เซ็นต์ ช้ีให้เห็นว่ามิติ

ด้านความผูกพันต่อองค์กร [19] หากบุคลากรความผูกพันต่อองค์กรนับเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัต่อความเติบโตของ

องค์กร โดยองค์กรใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูงยอมนําพาให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ มิติด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นส่ิงท่ีเอื้อให้การจดัการความรู้ประสบความสําเร็จ  ประกอบกบัความกา้วหน้า

ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ต ช่วยในการแสวงหาความรู้จากแหล่งใหม่ๆ  [20] 

ทาํให้เกิดการเข้าถึงความรู้ มีการจดัเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ นอกจากน้ีการมีระบบฐานข้อมูลท่ีทันสมัยก็มีส่วนช่วย

ให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการจัดการความรู้เป็นการมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์การแสวงหา 

ประมวล เผยแพร่ แลกเปลี่ยน และใช้ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีนั้นๆ [18] เพื่อให้งานบรรลุ

ตามเป้าหมาย นาํไปสู่การพฒันาสมรรถนะของตนเองในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน การ

ทบทวนแนวคิดทฤษฎีพบว่า การจัดการความรู้เป็นปัจจัยท่ีมีความสําคญัอย่างมากต่อการเพิ่มขีดความสามารถของ

บุคลากร องค์กรจาํนวนมากได้มีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้พร้อมต่อการดาํเนินงาน การ

เสริมสร้างความรู้ผ่านการเรียนรู้และการศึกษา องค์กรมีความสําคัญและจาํเป็นมากยิ่งข้ึนในปัจจุบัน [21] เน่ืองจาก

ความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าและสามารถนํามาใช้ได้อย่างเหมาะสมโดยไม่มีวนัหมดส้ิน การพฒันาส่ิงต่าง ๆ ของ

องคก์รล้วนเกิดข้ึนจากการใชค้วามรู้เป็นฐานแห่งการพฒันาและนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงกระบวนการดาํเนินงานและ

การปฏิบติัเพื่อสร้างคุณประโยชน์และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร การจดัการความรูส้ามารถ กล่าวไดอ้ย่างชดัเจนคือ การ

ท่ีบุคลากรทุกคนมีการแลกเปลี่ยนความรู้  ถ่ายทอดความรู้จากภายในของตนเอง  [22] เพื่อเกิดแนวทางการทํางานท่ี

เหมาะสม มีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาความรู้ของตนเองจนกลายเป็นความชํานาญและเพื่อให้องค์กรประสบ

ความสําเร็จอย่างท่ีสุดจะตอ้งมีการแลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้เหล่านั้นไปยงับุคลากรคนอื่นๆ ในองคก์ร [23]  นอกจากน้ี

หากองคก์รมีการสนบัสนุนให้บุคลากรไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือพฒันาสมรรถนะเพือ่ให้เกิดความเช่ียวชาญตามภาระ

งานท่ีรับผิดชอบ ย่อมส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้ผลการวิจัยในครั้ งน้ีสอดคล้องกับ

การศึกษาท่ีผ่านมา พบว่า การจัดการความรู้สามารถพยากรณ์สมรรถนะของบุคลากร สํานักงานคณบดี คณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ไดแ้ก่ ปัจจยัการจดัการความรู้มิติความผูกพนัต่อองคก์ร มิติเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการส่ือสาร และมิติความรู้  หากหน่วยงานมีบริบทขององคก์รหรือหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั ย่อมส่งผลให้ปัจจัยการ

จัดการความรู้ท่ีแตกต่างกันไปตามบริบท เม่ือปัจจัยการจัดการความรู้มีความแปรผันย่อมส่งผลให้การพยากรณ์
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สมรรถนะของบุคลากรแตกต่างออกไป โดยทั้ง 3 มิติ หมายความว่าปัจจยัการจดัการความรู้สามารถพยากรณ์สมรรถนะ

ของบุคลากรไดถู้กตอ้ง 33 เปอร์เซ็นต์ 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลการจัดการความรู้ท่ี มีผลต่อสมรรถนะบุคลากรในสํานักงานคณบดี             

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ในการนาํการจัดการความรู้ไปใชใ้น

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 

1.  ควรใช้การจัดการความรู้ให้เป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการปฏิบัติงานและเป็นวัฒนธรรมองค์กร เพื่อ

นาํไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

2.  เพื่อให้การจดัการความรู้ของสํานกังานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่นมีประสิทธิผลมาก

ยิ่งข้ึนและเกิดความย ัง่ยืน ควรจดัสรรงบประมาณและสนบัสนุนส่ิงอาํนวยความสะดวกในการดาํเนินการจัดการความรู้

ตามโครงการท่ีสําคญั 

3.  ผูบ้ริหารควรวางแผนและจดัทาํระบบฐานข้อมูลการจัดการ ความรู้ให้มีระบบการถอดบทเรียนเป็นองค์

ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจริงจากการแบ่งปันความรู้มาสู่มาตรฐาน ของระบบงาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อองคก์ร 

4.  ผูบ้ริหารควรวางกลยุทธ์ในการบริหารดา้นการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากรให้มีความชดัเจน

ของบุคลากรให้เหมาะสม มีการประสานงานหน่วยงานต้นสังกัดในการสนับสนุนการจัดการความรู้ ควรดาํเนินงาน

อย่างต่อเน่ืองจริงจงัและมีการวดัผล ประเมินผลการดาํเนินงานในรอบดา้น แลในทุกขั้นตอนอย่างชดัเจนแล้วปรับปรุง

พฒันาอยู่ตลอดเวลา 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังต่อไป 

1.  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผลการจัดการความรู้ในภาพรวมของคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบอิทธิพลการจัดการความรู้ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร ของ

หน่วยงานภาครัฐกบัภาคเอกชน 

3.  ควรศึกษาและพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ท่ีเหมาะสมของสํานักงานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)   

4.  ควรศึกษาปัจจยัอื่นๆ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร 

5.  ควรศึกษาการนาํองคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากกระบวนการจดัการความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ตารางที่ 1 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ของปัจจยัการจดัการความรู้กบัสมรรถนะของบุคลากร ในสํานกังานคณบดี  

 คณะแพทยศาสตร์ หาวิทยาลยัขอนแก่น 

ปัจจัยการจัดการความรู้ สมรรถนะของบุคลากร 

ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ (r) 

Sig 

(P-Value) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง

ความสัมพันธ์ 

แรงจูงใจ  .361** .000 ปานกลาง ทางบวก 

ความรู้  .413** .000 ปานกลาง ทางบวก 

ทกัษะ  .391** .000 ปานกลาง ทางบวก 

ความผูกพนัต่อองคก์ร  .452** .000 ปานกลาง ทางบวก 

วฒันธรรมดา้นการเรียนรู ้ .322** .000 ปานกลาง ทางบวก 

สภาพแวดลอ้ม  .400** .000 ปานกลาง ทางบวก 

การสนบัสนุนของผูน้าํ  .344** .000 ปานกลาง ทางบวก 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร .405** .000 ปานกลาง ทางบวก 

ปัจจยัการจดัการความรู้  .544** .000 ปานกลาง ทางบวก 
 

ตารางที่ 2 วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise) ระหว่างตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัการจดัการความรู้กบั 

 ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะของบุคลากร ในสํานกังานคณบดี คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 

Regression 15.629 3 5.210 37.088 0.000 

Residual 33.432 238   .140   

total 49.062 241    

R = 0.564  R2 = 0.319  
  

ตารางที่ 3 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยวธีิ stepwise เพื่อพยากรณ์สมรรถนะของบุคลากร 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) 1.970 0.202  9.747 .000 

ความผูกพนัต่อองคก์ร (X4) 0.243 0.048 0.301 5.107 .000 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (X8) 0.168 0.041 0.240 4.104 .000 

ความรู้ (X2) 0.162 0.048 0.206 3.395 .001 

*pd 0.05 

  


