
วารสารสังคมศาสตร์วชิาการ 
ปีท่ี 12 ฉบบัท่ี 3 กนัยายน–ธนัวาคม 2562 

364 

 

การจัดการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
Knowledge Management of Electrical Power Staffs in Bangkok and Vicinity 

 
ไพรัตน์  ตน้สิน1* ปรีชา หงษไ์กรเลิศ2 

Pairatch Toensin1* and Preecha Hongkrailert2   

 

บทคัดย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันการจัดการของพนักงานการไฟฟ้า และการจัดการความรู้ของ

พนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการวิจยัแบบผสม เก็บขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 400 คน ท่ีเป็นพนักงานและ ผูบ้ริหารของเขตการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 18 เขต เก็บขอ้มูล  
เชิงคุณภาพดว้ยการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร และพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 
8 คน สถิติ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์พหุคูณถดถอย 
 ผลการวิจัย ด้านสภาพปัจจุบันการจัดการของพนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า                      
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นการจดับุคลากร (Χ =3.87) รองลงมา คือ  ดา้นการจดัองคก์ร (Χ =3.73) 
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือการอ านวยการ ( Χ =3.59) ส่วนด้านการจัดการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือการประยุกต์ใช้ความรู้ถูกตอ้ง
เท่ียงตรง (Χ =3.75) รองลงมาคือการสร้างความรู้ (Χ =3.74) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือการจดัเก็บความรู้ (Χ =3.49)  
ค าส าคญั:  การจดัการความรู้  การไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

Abstract  
 The purposes of this research were to examine the current management conditions of employees of Electricity 

Authorities, and to investigate the knowledge management of employees of Electricity Authorities in Bangkok and its vicinity. 
The mixed method was used to collect quantitative data by means of questionnaire distribution for 400 samples who were 
employees and executives of 18 Electricity Authorities in Bangkok and its vicinity. The qualitative data was collected by 
interviewing 8 key informants that involved executives and employees of Electricity Authorities in Bangkok and its surrounding 
provinces. The statistics used for data analysis were mean, standard deviation, and multiple regression. 

 The results revealed that the current management conditions of employees  of Electricity Authorities, in overall, was 
ranked at the high level. The aspect showing the highest mean was personnel management ( Χ = 3.87), followed by organization 
management (Χ  = 3.73, while the aspect showing the lowest mean was directing ( Χ  = 3.59). The knowledge management of 
employees of Electricity Authorities in Bangkok and its vicinity, in overall, was rated at the high level. The aspect showing the 
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highest mean was applying accurate knowledge ( Χ = 3.75), followed by knowledge creation (Χ  = 3.74), while the aspect 
showing the lowest mean was knowledge storage ( Χ = 3.49). 
Keywords: Knowledge Management  and Electricity Authorities in Bangkok Vicinity 
 

บทน า  
 การจดัการความรู้เป็นศาสตร์ท่ีมีประโยชน์และมีความส าคญัต่อการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในการ
เสริมใหเ้กิดความรู้จนน าไปสู่การประดิษฐ์คิดคน้และพฒันาเทคโนโลย ีนวตักรรม ซ่ึงไดส้อดคลอ้งกบั ประเทศไทยไดเ้ขา้สู่ยคุแห่ง
อาเซียน พ.ศ. 2558 กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อนัเป็นวสิัยทศัน์ของอาเซียน ค.ศ. 2020 โดยให้ความส าคญักบั การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในการใหมี้โอกาสเขา้ถึงแหล่งการศึกษา การเรียนรู้ตลอดชีวติ การอบรม การประกนัสุขภาพในสถานประกอบการ 
การใช้เทคโนโลยี  การวิจยัและนวตักรรม ภายใตค้วามร่วมมือของประชาคมอาเซียน (Building an ASEAN Association, 2015) 
ดงันั้นการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรขององคก์ร ดา้นการเรียนรู้ให้มีความต่อเน่ือง 
เพ่ือน าความรู้ของบุคลากรมาประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติังาน ตลอดจนใหค้วามรู้แก่ชุมชน และองคก์รต่างๆ ใหท้ราบถึงปัญหาในการ
ด าเนินกิจกรรมของการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล Woraphat (2006 : 137) กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็นเทคนิค 
หรือหวัใจส าคญัในการขดุคน้ ความรู้ต่างๆ ออกมาแลว้บริหารจดัการ รักษาไวอ้ยา่ใหห้าย โดยน าไปถ่ายทอด เปรียบเทียบ เหมือนวา่
จดัเก็บอยูใ่นห้องสมุด เป็นแหล่งสืบคน้เรียนรู้ โดยให้ยึดผูเ้รียนเป็นส าคญั และจากการศึกษาขอ้มูลบนัทึกการใชพ้ลงังานของการ
ไฟฟ้า พบวา่ การไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีปริมาณการใชไ้ฟฟ้าท่ีเพ่ิมสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในส่วนของการใช้
พลงังานไฟฟ้า เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานนั้น  จ าเป็นตอ้งมีการจดัการความรู้ เน่ืองจากมีส่วนส าคญัในการเป็น
แบบอยา่งในทุกดา้นโดยเฉพาะดา้นการจดัการความรู้กบัองคก์ารอ่ืนๆ ในสังคม ส่งเสริมการจดัการความรู้ของการไฟฟ้าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในการใชค้วามรู้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

วตัถุประสงค์  
 1.  เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัการจดัการของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ผูว้ิจยัศึกษาสภาพปัจจุบนัการจดัการความรู้ของพนักงานไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีประชากร  คือ กลุ่ม
บุคคลประกอบไปด้วย เจ้าหน้าท่ีระดับปฏิบัติการในองค์การ พนักงาน วิศวกร ผูบ้ริหารระดับสูง พนักงานการไฟฟ้าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ ง 18 เขต มีจ านวนทั้ งหมด 4,212 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973)                   
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 จากการค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 400 คน วิธีวิจยัเชิงปริมาณ 
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามข้ึนอาศยัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพ้ืนฐาน ทั้งน้ีไดแ้ยก
แบบสอบถามออก เป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพ้ืนฐานส่วนบุคคล โดยขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการท างาน 

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ท่ีผูว้จิยัสร้างแบบสอบถามข้ึนโดยอาศยัแนวคิดทฤษฎี
กระบวนการบริหารจดัการ POSDCoRB ของ (Gulick & Urwick, 1956) 
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 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ท่ีผูว้จิยัสร้างแบบสอบถามข้ึนโดยอาศยัแนวคิดทฤษฎี      
การจดัการความรู้ของ Marquardt (Marquardt, 2002) 

 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายปิด เพ่ือเปิดโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  

 วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพได้น าเขา้มาเสริมเพ่ือให้การวิจยัในคร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือยิ่งข้ึนโดยมีการศึกษาเอกสารท่ีสร้าง
แบบการสัมภาษณ์เชิงลึกให้ครอบคลุมถึงเน้ือหาเพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีถูกตอ้งของผูป้ฏิบัติงานจริง โดยการศึกษาทบทวน
วรรณกรรมในแนวคิดหลกัการ และทฤษฎีของการบริหารจดัการความรู้ ทั้ งเอกสารวิชาการ และงานวิจยัทั้ งภายในประเทศและ
ต่างประเทศเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารขององค์กร โดยด าเนินการเก็บขอ้มูล ระหว่างเดือน 
พฤษภาคม - สิงหาคม 2559  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามนั้น เร่ิมดว้ยการน าแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ท่ีรวบรวมไดม้าตรวจสอบ
ขอ้มูล โดยผูว้จิยัจะท าการตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก พร้อมทั้ง                 
แจกแบบสอบถามเพ่ิมเติม และท าการตรวจสอบจนกระทั่งได้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 400 ชุดครบตามจ านวน การ
ประมวลผลโดยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  SPSS for Window (Statistical Package for the Social Science) เพื่อท าการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์อันได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequencey) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Standard Deviation) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  การวเิคราะห์พหุคูณถดถอยและสถิติเชิงพรรณนา 

 

ผลการวจัิย 
 ผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า พนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 มีอายุระหว่าง 32 - 37 ปี 
จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ  25.50 วุฒิการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่จบระดับปริญญาตรี  จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00 
สถานภาพของบุคลากรเป็นขา้ราชการรัฐวิสาหกิจระดบั 10 จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ  14.75 รองลงมาเป็นขา้ราชการรัฐวิสาหกิจ
ระดบั 5 จ านวน 53 คน    คิดเป็นร้อยละ 13.25 และอ่ืนๆ  จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ  25.25 รายได ้พนกังานส่วนใหญ่ มีค่าจา้งและ
เงินเดือนอยูใ่นระหวา่ง 40,001 - 50,000 บาท จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ  22.50 และมีรายไดเ้งินประจ าต าแหน่งและรายไดอ่ื้น ๆ 
ต่อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 321 คน คิดเป็นร้อยละ  80.25 
 สภาพปัจจุบนัการจดัการของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 1.  ดา้นการวางแผน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ =3.72, S.D.=0.92) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รมีการก าหนด
บทบาทตามความช านาญไวอ้ย่างชัดเจน ( Χ =4.02, S.D.=0.83) รองลงมา  บุคลากรเข้าใจการเรียนรู้คือ การพฒันาคนแล้วให้               
คนพฒันา ผลิตภณัฑ์ (Χ =3.90, S.D.=0.88) การวางแผนท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัผลก าไรท่ีสูงข้ึนขององคก์ร  (Χ =3.77, S.D.=0.99) 
ตามล าดบั 

 2.  ดา้นการจดัองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ =3.73, S.D.=0.89) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ องคก์รมีการจดั
สายบงัคบั บญัชาจากบริหารสูงสุดลงมาถึงผูป้ฎิบติัระดบัล่างตามภารกิจอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม (Χ =3.90, S.D=0.87) รองลงมา 
องค์กรมีการก าหนดต าแหน่งงานตามการจดัองค์กรไวอ้ย่างชัดเจน ( Χ =3.90, S.D.=0.87) และองค์กรมีการรวบรวมอ านาจและ             
กระจายอ านาจ ไวอ้ยา่งชดัเจน (Χ =3.87, S.D.=0.87) ตามล าดบั 

 3.  ด้านการจัดบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.87, S.D.=.086)  ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ องค์กร                            
มีแนวนโยบายในการคดัเลือกสรรหาไวอ้ยา่งชดัเจน (Χ =3.95, S.D=0.89) รองลงมา คือ องคก์รไดก้ าหนดคุณสมบติัตามต าแหน่งไว้
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อย่างเหมาะสมและชัดเจน ( Χ =3.95, S.D=0.87) และองค์กรก าหนดอัตราว่าจ้าง ตามระบุต าแหน่งไวอ้ย่างเหมาะสม ( Χ =
3.87, S.D.=0.87) ตามล าดบั 

 4.  ด้านการอ านวยการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.59, S.D.=0.92) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กร                       
มีการอ านวยการเพื่อใช้ภาวะผูน้ าในการปฏิบัติงานและอ านวยการ (Χ =3.86, S.D=0.88) รองลงมา คือ องค์กรมีการอ านวยการ                 
ในภารกิจหนา้ท่ีอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม (Χ =3.78, S.D.=1.0)  และผูบ้ริหาสร้างเครือข่ายความร่วมมือกบัองคก์รภายนอกให้เกิด
การแลกเปล่ียนความรู้กนั (Χ =3.61, S.D.=0.99) ตามล าดบั 

 5.  ดา้นการประสานงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Χ =3.68, S.D.=0.91) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรมีความ
ร่วมมือผกูพนั มีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั มีการประสานงานซ่ึงกนัและกนัเสมอ (Χ =3.89, S.D=0.87) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารงานไดอ้ธิบาย
รายละเอียดของงาน เป้าหมายของลักษณะงาน ผลงานท่ีดี การตอบแทนท่ีดี ( Χ =3.86, S.D.=0.81) และการประสานงานท่ีดี                   
ลดขั้นตอนและขอ้ผิดพลาดในการท างานเสมอ (Χ =3.85, S.D.=0.86) ตามล าดบั 

 6.  ด้านการรายงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.63, S.D.=0.92) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การรายงานใน
องค์กรอยู่ใน รูปแบบอย่างเป็นทางการเสมอความร่วมมือกับองค์กรภายนอกให้ เกิดการแลกเป ล่ียนความรู้กัน  ( Χ =
3.89, S.D=0.90) รองลงมา คือ  การรายงานในองคก์รมีความชดัเจน และเนน้จุดส าคญัเป็นพิเศษ  ( Χ =3.86, S.D.=0.88) และขอ้มูลท่ี
ได ้หรือจากสถิติต่าง ๆ คือผลท่ีไดจ้ากการด าเนินงานจริงเหมาะสม (Χ =3.66, S.D.=0.98) ตามล าดบั 

 การจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ 
 1.   การหาความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ =3.59, S.D.=1.0) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือบุคลากรมีการเรียนรู้

เทคโนโลยีร่วมกัน  ( Χ =3.74, S.D.=0.90) รองลงมา บุ คลากรได้ร่วมแสดงวิสัยทัศน์ เป็นองค์กรแห่ งการเรียน รู้  ( Χ =
3.72, S.D.=1.01) และบุคลากรมีการเรียนรู้ขอ้มูลในการแกปั้ญหาร่วมกนั (Χ =3.57, S.D.=  1.06) ตามล าดบั  

 2.  การสร้างความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (Χ =3.74, S.D.=0.86) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรมีความสนใจ                
ในการศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีและการบริหารงานองค์กร ทั้ งในประเทศและต่างประเทศ (Χ =3.96, S.D.=0.73) รองลงมา  
บุคลากรได้รับการส่งเสริม องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Χ =3.89, S.D.=0.88) บุคลากรมีการแสวงหาความรู้อย่างมีคุณภาพ การ
บริหารงานองคก์ารทั้งในประเทศและต่างประเทศ  (Χ =3.81, S.D.=0.95) ตามล าดบั 

 3.  การจัดเก็บความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.49, S.D.=0.86) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ สามารถเข้าถึง
แหล่งข้อมูลได้ทางส่ือออนไลน์ ได้เสมอ  ( Χ =3.94, S.D.=0.85) รองลงมา  เทคโนโลยีคือแหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ ( Χ =
3.93, S.D.=0.81) บุคลากรมีการจดัเก็บความรู้ท่ีรวดเร็ว (Χ =3.81, S.D.=0.91) ตามล าดบั 

 4.  การวิเคราะห์การจัดท าเหมืองความรู้  โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ =3.71, S.D.=0.89) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ องคก์รใหบ้ริการความรู้แก่ชุมชนมาก เพียงใด ในเร่ืองการประหยดัพลงังานไฟฟ้า (Χ =3.98, S.D.=0.78) และรองลงมา บุคลากร
เข้าใจการเรียนรู้ คือ การพฒันาคนเพื่อให้คนพฒันาผลิตภัณฑ์  (Χ =3.92, S.D.=0.90) การไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการวเิคราะห์ความรู้ก่อนน าไปประยกุตใ์ช ้(Χ =3.87, S.D.=0.93)  ตามล าดบั  

 5. การถ่ายทอดความรู้การแจกจ่ายความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.72, S.D.=0.88) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  คือ บุคลากรมีการแบ่งปันความรู้ประสบการณ์และ สร้างมิตรภาพ (Χ =3.92, S.D.=0.88) รองลงมา  บุคลากรสามารถ
ถ่ายทอดความรู้และแจกจ่ายความรู้โดยผ่านช่องทางส่ือออนไลน์ (Χ =3.88, S.D.=0.81) มีอุปกรณ์เทคโนโลยีในการบริการท่ี
ทนัสมยั    (Χ =3.86, S.D.=0.95) ตามล าดบั 
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 6.  การประยุกต์ใช้ความรู้ถูกต้องเท่ียงตรง  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ =3.75, S.D.=0.85) ด้านท่ี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการเรียนรู้เพ่ืออนุรักษ์พลงังานและผลกัดันให้เป็นประสบความส าเร็จ (Χ =3.94 S.D.=0.85) 
รองลงมา  บุคลากรมีความสามารถใชเ้ทคโนโลยีอยา่งเหมาะสม (Χ =3.85, S.D.=0.81) บุคลากรสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ถูกตอ้ง
เท่ียงตรง กบักลยทุธ์ต่าง ๆ ขององคก์ร  (Χ =3.73, S.D.=0.85) ตามล าดบั 
 

สรุปและอภิปรายผล  
 จากขอ้คน้พบดา้นสภาพปัจจุบนัการจดัการของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล น ามาอภิปราย

ในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 การวางแผน (Planning) มีอ านาจในการพยากรณ์ต่อตวัแปรตาม คือการจดัการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการวางแผนท่ีมีผลและสามารถพยากรณ์การจดัการความรู้ได ้ยอ่ม
เป็นไปตามแนวคิดทฤษฏี POSDCoRB อีกทั้งเม่ือพิจารณาจาก แนวคิดทฤษฏีการจดัการความรู้จะเห็นไดว้่ามีความสัมพนัธ์กนัใน
ลกัษณะส่งผลเชิงบวก หรือไม่ผกผนั จากผลการศึกษาค้นพบว่า “การวางแผน” เป็นปัจจัยน าไปสู่กระบวนการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ศักยภาพของการวางแผน เพ่ือให้เกิดความรวดเร็ว ลดขั้นตอนและความซ ้ าซ้อนในการท างาน ท าให้ประหยดั
ค่าใชจ่้าย มีการใชท้รัพยากร ท่ีอยู่อย่างจ ากดัอย่างคุม้ค่า มีการก าหนดแผนงานและตวับุคคลท่ีมีหน้าท่ีในการรับผิดชอบตรงตาม
ต าแหน่งงาน มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานไม่เกิดการเสียหาย การวางแผนท่ีดีจ าเป็นตอ้งก าหนดแผนแม่บทในแต่ส่วนออกมา
เพ่ือให้เป็นแผนท่ีทุกส่วนหรือเขตไดด้ าเนินงานตามแผนในแต่ละปี 5 ปี หรือ 10 ปี เป็นการวางเคา้โครงกิจกรรม  สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Payom (2009) ไดก้ล่าววา่ การวางแผนท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารฝ่ายจะก าหนดบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการวางแผน
ก าลงัพล ซ่ึงตอ้งจดัตามความรู้ หรือตามประสบการณ์ของงาน ทั้งน้ีเพ่ือท่ีองคก์รไม่ตอ้งประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Sucharit (1997) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัการวางแผนวา่ ในการวางแผนควรก าหนดวิธีการต่างๆ ท่ีใชเ้พ่ือการตรวจสอบว่า
แผนดงักล่าวมีการวางแผนท่ีดีและมีการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง 
 ดา้นการจดับุคลากร (Staffing) มีอ านาจในการพยากรณ์ต่อตวัแปรตาม คือการจดัการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจดับุคลากรท่ีมีผลและสามารถพยากรณ์การจดัการความรู้ได ้                    
ยอ่มเป็นไปตามแนวคิดทฤษฏี POSDCoRB อีกทั้งเม่ือพิจารณาจาก แนวคิดทฤษฏีการจดัการความรู้จะเห็นไดว้า่มีความสมัพนัธ์กนั              
ในลกัษณะส่งผลเชิงบวก หรือไม่ผกผนั จากผลการศึกษาคน้พบวา่ “การจดับุคลากร” เป็นปัจจยัหลกัท่ีส าคญัมีความเหมาะสมเป็นอยา่ง
ยิง่คือการจดัการบุคลากรไม่มากจนเกินไป ในการบริหารจดัการของฝ่ายบริหารเพ่ือก าหนดหรือวางแผนในการจดัหาบุคลากรของแต่ละ
ฝ่าย   มีจ านวนเท่าไรเพ่ือให้เพียงพอต่อการด าเนินงานขององค์กรทั้งน้ีเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบในการบริหารจดัการงานในอนาคตเป็น
การก าหนดโครงสร้างขององค์กร โดยพิจารณาให้เหมาะสมกบังานองค์กรจะประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ตอ้งอาศัย
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการด าเนินงาน และเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน บุคลากรช่วยพฒันาองคก์รใหเ้จริญเติบโต ช่วยในการ
เป็นส่ือกลางในการประสานงานต่าง ๆ ทั้งภายในองคก์รและนอกองคก์ร ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ขอ้คน้พบดงักล่าว จึงสะทอ้น
ใหเ้ห็นความส าคญัของการจดับุคลากร ในแง่ท่ีเป็นองคป์ระกอบการบริหารจดัการ ดา้นการจดับุคลากรหรือเป็นปัจจยัท่ีเป็นแนวคิด
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึง “การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย”์ เก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารเพ่ือให้เกิดความสามารถในการขบัเคล่ือนบุคคลของ
องคก์รให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์และธ ารงรักษาอยา่งมีประสิทธิภาพคู่กบัองคก์รการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
ขอ้คน้พบ จากการศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Pongkorn (2003) พบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั มี 4 ดา้น คือ ดา้นส่วนบุคคล  ดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นประสบการณ์จากการท างาน และสรุป
ไดว้า่  การจดับุคลากร ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลหมายถึง กระบวนการสรร
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หาการคดัเลือก การอบรม การจ่ายค่าผลตอบแทน การรักษาไว ้และร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะประสบการณ์ในการด าเนินงาน หรือ
ปฏิบติังาน เพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามเป้าหมายขององคก์รหรือวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
         ดา้นการอ านวยการ (Directing) มีอ านาจในการพยากรณ์ต่อตวัแปรตาม คือการจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั การอ านวยการ ท่ีมีผลและสามารถพยากรณ์การจดัการความรู้ได ้              
ยอ่มเป็นไปตามแนวคิดทฤษฏี POSDCoRB อีกทั้งเม่ือพิจารณาจาก แนวคิดทฤษฏีการจดัการความรู้จะเห็นไดว้า่มีความสมัพนัธ์กนั           
ในลกัษณะส่งผลเชิงบวก หรือไม่ผกผนั จากผลการศึกษาคน้พบวา่ “การอ านวยการ” มีความเหมาะสมในการบริหารงานตอ้งมีชั้น
เชิงในการท างาน มีกลยทุธ์ หรือมีเทคนิคในการบริหารงานในการประสานงานร่วมมือโดยมีคุณธรรมใชก้ารปรับทฤษฎีภาวะผูน้ า                 
ตามสถานการณ์ หรือผูท่ี้มีความสามารถหรือศิลปะจูงใจใหผู้อ่ื้นคิดตามหรือปฏิบติัตาม ซ่ึงก็คือ กระบวนการจูงใจ และการตดัสินใจ            
มีมนุษยส์ัมพนัธ์ให้กลุ่มหรือองค์กรปฏิบติัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือขององค์กร ขอ้คน้พบดงักล่าว จึงสะทอ้นให้เห็น
ความส าคัญของการอ านวยการ ในแง่ท่ีเป็นองค์ประกอบการบริหารจัดการ ด้านการอ านวยการหรือเป็นปัจจัยท่ีอธิบายถึง                   
“การอ านวยการ” เก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารท่ีตอ้งมอบหมายงานให้มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เพ่ือให้เกิดความยินดีทั้งผูส้ั่งการ 
และผู ้ปฏิบัติการ ท าให้องค์กรการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลบรรลุตามวตัถุประสงค์ ได้อย่างมีอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ Marisa (2005) ไดก้ล่าวว่า การอ านวยการหรือสั่งการ เป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหาร องคก์รชั้นน าท่ีประสบผลส าเร็จนั้น ลว้นแลว้แต่การอ านวยการ การรับรู้ท่ีเป็นทิศทาง 
 ดา้นการประสานงาน (Coordinating) มีอ านาจในการพยากรณ์ต่อตวัแปรตาม คือการจัดการความรู้ของพนักงานการ
ไฟฟ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยั การประสานงาน ท่ีมีผลและสามารถพยากรณ์การจดัการ
ความรู้ได้ ย่อมเป็นไปตามแนวคิดทฤษฏี POSDCoRB อีกทั้ งเม่ือพิจารณาจาก แนวคิดทฤษฏีการจัดการความรู้จะเห็นได้ว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะส่งผลเชิงบวก หรือไม่ผกผนั จากผลการศึกษาคน้พบว่า “การประสานงาน” มีความส าคญัต่อความ
สอดคล้องกับนโยบาย  ขององค์กรเพ่ือเป็นการประสานให้ส่วนต่าง ๆ ของกระบวนการท างานมีความต่อเน่ืองกัน เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย และราบร่ืนเพ่ือให้องคก์รด าเนินงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งจึงมีการวางแผนท่ีดี โดยก าหนดให้เป็น 
นโยบาย ในการประสานงาน ก าหนดผูท่ี้รับผิดชอบ ก าหนดวนัเวลาแลว้เสร็จ ก าหนดสถานท่ีท่ีแน่นอน เพ่ือความสะดวกแก่ทุกฝ่าย
ให้ท างานได้ง่ายข้ึนและตรงตามเป้าหมาย ขอ้คน้พบดังกล่าว สะท้อนให้เห็นถึงความส าคญัของการประสานงานในแง่ท่ีเป็น
องคป์ระกอบการบริหารจดัการ ดา้นการประสานงานหรือเป็นปัจจยัท่ีอธิบายถึง “การประสานงาน” เก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อ
บุคคลในองคก์รเกิดการร่วมมือกนัในระหวา่งหน่ายงาน ให้มีความสอดคลอ้งกนั ตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ี โดยผูบ้ริหารสามารถ
ติดต่อส่ือสารกบับุคคลทุกระดบั ทุกส่วนท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งเพ่ือสร้างความเขา้ใจทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ท าให้การจดัการความรู้
ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เกิดผลส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค ์ไดอ้ยา่งมีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Suda (2003) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการท างานของกลุ่มบุคคล หรือของหน่วยงานท่ีท างานดว้ยความร่วมมือ 
ร่วมแรงร่วมใจกนัในการท างาน เพ่ือใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวแ้ละระยะเวลาท่ีตอ้งการ 
 ในดา้นการจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีประเด็นส าคญัท่ีน ามาอภิปราย 
ไดแ้ก่ 
 การประยุกต์ใช้ความรู้ถูกตอ้งเท่ียงตรง  พบว่าการจดัการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีความคิดเห็นต่อการประยุกต์ใชค้วามรู้ถูกตอ้งเท่ียงตรง ในระดบัความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ พบว่า การ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ถูกตอ้งเท่ียงตรง จะให้เกิดผลสัมฤทธ์ินั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีมีความ
หลากหลาย อาทิเช่น  การมีความรู้ทางดา้นการเงินการคลงั ดา้นการก่อสร้าง ดา้นการผลิตภณัฑ ์ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือช่วย
ในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ นอกจากน้ีตอ้งเขา้ใจในหลกัการประเมินผลความรู้ มีการใชค้วามรู้อยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความรับผิดชอบ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Feliciano (2008) พบว่า เทคโนโลยีและผูส้นับสนุนองค์กร เป็นส่ิงท่ีท าให้ระบบการจดัการความรู้มี
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ประสิทธิผลมากท่ีสุด และมีการกระตุน้ผูป้ฏิบัติงานดว้ยความรู้ (knowledge worker) ให้มีปฏิสัมพนัธ์กบัฐานความรู้มากกว่างาน                 
ท่ีท าประจ า 

 การสร้างความรู้ พบวา่การจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความคิดเห็นต่อ
การสร้างความรู้ ในระดบัความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวฒิุพบวา่ การสร้างความรู้ จะมีผลสัมฤทธ์ินั้น ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีความสามารถในการมองเห็นถึงความส าคญั แลว้น ามาปรับปรุง ทดสอบ เพ่ือพฒันาเป็นความรู้ใหม่ปรับใชใ้นองคก์รเพ่ือสร้าง 
นวตักรรม สร้างมูลค่าให้กบัองคก์รการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลต่อไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Chang et al., 
(2003) พบวา่ การเรียนรู้จากการปฏิบติั เป็นการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติัท่ีรวมถึงการใหผู้ท่ี้มีส่วนร่วมในการสะทอ้นบนประสบการณ์
ของตนเอง  

 การถ่ายทอดความรู้การแจกจ่ายความรู้ พบว่า การจดัการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลมีความคิดเห็นต่อการถ่ายทอดแจกจ่ายความรู้ในระดับความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ พบว่า                   
การถ่ายทอดความรู้การแจกจ่ายความรู้ จะมีผลสมัฤทธ์ินั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการส่งผา่นความรู้ จากบุคคลหน่ึงไปสู่อีก
หลาย ๆ บุคคล หรือจากหน่วยงานหน่ึงไปสู่อีกหลาย ๆ หน่วยงาน โดยเทคนิค วิธีการ เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงจะเป็นส่ือใน                 
การส่งผ่านความรู้ อยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้งและมีความรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Wijarn (2003) พบวา่ การสร้างบรรยากาศ           
การแลกเปล่ียนความรู้ในกลุ่มบุคลากร ควรสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดกวา้งในการเรียนรู้ เม่ือมีการแลกเปล่ียนความรู้กนัระหวา่ง
บุคคลท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศในแขนงต่าง ๆ ก็จะส่งผลใหก้ารถ่ายทอดความรู้การแจกจ่ายความรู้ มีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

 การวิเคราะห์การจดัท าเหมืองความรู้  พบว่า  การจัดการความรู้ของพนักงานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีความคิดเห็นต่อ การวิเคราะห์การจดัท าเหมืองความรู้ร่วมในระดบัความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวฒิุ 
พบว่า การวิเคราะห์การจดัท าเหมืองความรู้นั้น คือรูปแบบ กระบวนการต่าง ๆ เพ่ือน าเอาความรู้ท่ีไดม้าไปวิเคราะห์ ตรวจสอบ
ความถูกตอ้งแม่นย  าก่อนจะเอาความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ให้กบัองคก์รจากผลการสัมภาษณ์ดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ  Piyanat (2008) ไดว้จิยัการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ของสถานศึกษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) องคป์ระกอบของ
การจัดการความรู้ในสถานศึกษา 2) รูปแบบการจัดการความรู้ของสถานศึกษา โดยใช้ Factor Analysis ผลการวิจัย พบว่า 
องค์ประกอบของการจดัการความรู้ของสถานศึกษาประกอบดว้ย 9 องค์ประกอบ คือ 1) การเตรียมการตามกระบวนการจดัการ
ความรู้ 2) การนิเทศติดตามผล 3) การแบ่งบนัและแลกเปล่ียน ความรู้ 4) การจดัเก็บความรู้ 5) การเปล่ียนค่านิยมและพฤติกรรมใน
การท างานของบุคลากร 6) การวางแผน  7) การติดต่อส่ือสาร 8) การสร้างความรู้ และ 9) การยกย่องชมเชยและการให้รางวลั 2) 
รูปแบบการจดัการความรู้ของสถานศึกษามีความถูกตอ้งและน ามาใชป้ระโยชน์  
 การหาความรู้ พบวา่  การจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  มีความคิดเห็นต่อ           
การหาความรู้ในระดับความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ พบว่า การหาความรู้ มีอยู่หลายทางเลือก อาทิเช่น               
การหาความรู้จากแหล่งภายใน และจากแหล่งภายนอก แต่ตอ้งมีความเหมาะสมกบัภารกิจ เป้าหมายขององค์กร เพ่ือตอบสนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์ร แลว้มาปรับปรุงและสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั โดยอาศยัขอ้มูลทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็น
หลกัส าคัญในการหาความรู้ หรือจากวารสาร บทความวิจยั หรือส่ิงตีพิมพ์อ่ืน ๆ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Trapp (1999) เป็น
กระบวนการท่ีประกอบด้วยงาน จ านวนมากซ่ึงมีการบริหารจัดการในลกัษณะของการบูรณาการ ( Integrated) เกิดประโยชน์                           
ท่ีคาดหวงัไวก้ารจดัการความรู้จึง แนวคิดองค์รวมท่ีจะจดัการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีเป็นความรู้ในองค์กร เป็นศิลปะของการ
สร้างคุณค่าจากทรัพยสิ์นท่ีแตะตอ้งไม่ได ้(Intangible)  

 การจดัเก็บความรู้ พบวา่  การจดัการความรู้ของพนกังานการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีความคิดเห็น                
ต่อการจดัเก็บความรู้ในระดบัความเป็นจริงมาก โดยจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ พบว่า การจดัเก็บความรู้นั้นเป็นกระบวนการ                 
ท่ีผูบ้ริหารหรือบุคลากรขององคก์รการไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีหนา้ท่ีจดัเก็บฐานขอ้มูลอาจอยูใ่นรูป เอกสาร หรือ
บนัทึกไวใ้นคอมพิวเตอร์ มีการจ าแนกหมวดหมู่ เพ่ือง่ายต่อการน ามาใชท่ี้มีความสะดวกรวดเร็ว และอยูบ่นพ้ืนฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง                
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มีความสอดคล้องกับงานวิจัย Sveiby (2001) การจัดการความรู้เป็นศิลปะของการสร้างคุณค่าจากทรัพย์สินท่ีแตะต้องไม่ได ้
(Intangible Assets) ขององคก์ร  
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