
 
 

 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 
 

ประเทศไทยตองเผชิญกับบริบทการเปล่ียนแปลงของโลกในหลายดานท่ีสําคัญ อันมี
ผลกระทบท้ังท่ีเปนโอกาสและขอจํากัดตอการพัฒนาประเทศเปนอยางมาก เห็นไดจากการประเมิน
สถานะของคนและสังคมไทย ประกอบกบับริบทการเปล่ียนแปลงท่ีจะมีผลกระทบตอการพัฒนาใน
อนาคต ดังจะเห็นไดวาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 10 ไดมีการกําหนดใหมี
ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู โดยสงเสริม
ใหคนไทยเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ท้ังการจัดการองคความรู ท้ังภูมิปญญาทองถ่ินและ 
องคความรูสมัยใหมต้ังแตระดับชุมชนถึงประเทศ ใหสามารถนําไปใชในการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2549: ระบบออนไลน) ซ่ึง
จะเห็นไดวาในหลายประเทศน้ันไดปรับเปล่ียนแนวทางในการพัฒนาไปสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู 
(Knowledge-based Economy) 

เม่ือความรูเปนรากฐานสําคัญของการพัฒนา จึงเกิดความสนใจเกีย่วกบัการจัดการความรู 
(Knowledge Management) เร่ิมต้ังแตประมาณกลางทศวรรษ 1980 และไดพัฒนามาจนกระท่ัง
ทศวรรษท่ี 1990 โดยมองเร่ืองนี้วาเปนกลยุทธท่ีสามารถนําไปใชไดจริง และมีการกลาวถึงอยาง
กวางขวางมากข้ึน ทําใหแนวคิดดานการจัดการความรูกลายเปนสวนหน่ึงท่ีสําคัญของกลยุทธดาน
ความรูในหลายองคกร โดยการเร่ิมตนจากแนวคิดของ Ikujiro Nonaka ชาวญ่ีปุน ท่ีเขียนบทความ
วิชาการ ช่ือ “The Knowledge Creating Company” ลงใน Harvard Business Review เม่ือปลายป 
ค.ศ.1991 และไดรับการตีพมิพเปนหนังสือเม่ือ ค.ศ.1995 แนวคิดนีไ้ดรับความนยิมอยางสูงในป 
ค.ศ.1995-1996 สงผลใหผูนําทางธุรกจิ ผูเช่ียวชาญและนักวชิาการจํานวนมากตระหนักถึง
ความสําคัญของการจัดการความรู (จิรประภา อัครบวร, 2549: 85) จนกระท่ังปจจุบัน แนวคิด
เกี่ยวกับการจดัการความรู (Knowledge Management: KM) ไดเขามามีอิทธิพลมากในการบริหาร
องคกรตางๆไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน และนอกจากน้ีสําหรับบริบทการบริหารองคกร 
Ikujiro Nonaka ไดเสนอแบบจําลองการจดัการความรูท่ีมีช่ือวา “วงจรความรู (Knowledge Spiral)” 
หรือท่ีเรียกกันวา SECI Model และกลาวถึงความสําคัญของความรูไววา “ในสภาพของธุรกิจ ส่ิงท่ี
ไมแนนอนคือความแนนอน แหลงสุดทายท่ีจะทําใหเกดิการไดเปรียบในการแขงขันคือ ความรู” 
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(ภราดร จินดาวงศ, 2549:10-13) ดังนั้น การจัดการกับความไมแนนอนทางการบริหารในปจจุบัน 
ทุกองคกรตองทําความรูจักกบัการจัดการความรู และหาแนวทางท่ีเหมาะสมกับการพฒันาไปสูการ
เปนองคกรท่ีมีการขับเคล่ือนดวยความรู 

ขณะท่ีแนวคิดเกี่ยวกับการจดัการความรูเกดิข้ึนนั้น ก็ไดเกิดแนวคิดเกีย่วกับองคการแหง
การเรียนรูของนักวิชาการหลายทาน อาทิเชน Peter Senge (1990: 3) ท่ีรูจักกันแพรหลายในฐานะผู
จุดประกายใหเกดิความสนใจดานองคการแหงการเรียนรู ไดใหคําจํากัดความขององคการแหงการ
เรียนรู ไววา เปนองคการทีส่มาชิกมีการขยายความสามารถของตนอยางตอเนื่องเพ่ือสรางผลงานท่ี
ตองการ ดวยการขยายแนวคิดใหมๆ สรางความหวังรวมกัน และเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ท้ังนี้
ความแตกตางขององคการแหงการเรียนรูกับการจัดการความรู นั่นคือ องคการแหงการเรียนรูเปน
สถานท่ีซ่ึงผูคนขยายขีดความสามารถเพื่อท่ีจะบรรลุในส่ิงท่ีตองการอยางแทจริงและตอเนื่อง เปน
สถานท่ีท่ีสนับสนุนระบบทางความคิดใหม ระบบความคิดนอกกรอบและการขยายตัวทางความคิด 
อีกท้ังเปนสถานท่ีๆ ผูคนไดเรียนรูไปดวยกนัอยางตอเนื่อง รูจักนําความรูไปใชอยางเหมาะสม และ
ไดเรียนรูท่ีตรงกับสมรรถนะหลักหรือภารกิจหลักดวยการจัดการความรู พรอมกับบูรณาการเขากับ
การทํางาน ดังคํากลาววา “Knowledge Management (KM) is connective tissue of a Learning 
Organization (LO)” เปรียบเสมือนองคการแหงการเรียนรู (LO) เปนท่ีนา และการจัดการความรู 
(KM) เปนเหมือนตนขาว รวงขาวเปนผลลัพธ ขาวเปลือกเปนผลผลิต และขาวสารเปนผลกระทบ 
เพราะปลายทางส่ิงท่ีตองการ คือ ขาวสาร (วจิารณ พานิช, 2551: ระบบออนไลน) 
  เนื่องจากสภาพการดําเนนิงานในองคกรท่ีเพิ่มความซับซอนกวาเดิม ความรูตางๆ จึงเปน
ส่ิงท่ีจําเปนสําหรับการแกปญหา (ดวงเดือน จันทรเจริญ, 2549: 257)   การจัดการความรูตางๆ ท่ีมี
อยูในองคกรจงึเปนส่ิงท่ีสําคัญอยางยิ่ง โดยเร่ิมจากการจัดการบนฐานความรู (Knowledge-based 
Management) เพื่อใหทุกคนในองคกรนําองคความรูมาแบงกันใชงาน (Knowledge Sharing) รวมถึง
ทําการตอยอดภูมิปญญาเหลานั้นจนนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู(Learning Organization) 
โดยท่ีสมาชิกขององคกรเปนบุคคลท่ีเรียนรู (Learning Person) ในท่ีสุด (สมศักดิ ์ภิญโญธรรมากร, 
2548: 3)  ดังนั้น องคกรตางๆ จึงควรหนัมาใหความสาํคัญกับการจัดการองคความรูใหมากยิ่งข้ึน 
ดวยการลงทุนในการพัฒนา “ระบบการจดัการความรู (Knowledge Management System)” ท่ีจะ
ชวยใหสามารถจัดการกับองคความรูท่ีมีอยูไดเปนอยางด ี นอกเหนือจากเร่ืองระบบการจัดการแลว 
ควรมีการกระตุนใหบุคลากรในองคกรเหน็ความสําคัญในสวนนี้ดวย (กิตติ ภักดวีฒันะกูล, 2546: 
179) เนื่องจากระบบการจดัการองคความรูตองใชพนักงานท่ีมีท้ังความรู ความชํานาญ และความ
เช่ียวชาญในลักษณะงานวิชาชีพ (Professional) เปนจาํนวนมาก จงึเหมาะสมกับองคกรท่ีมีการ
ดําเนินธุรกจิ หรือการปฏิบัติภารกิจขององคกรอยางเชน ธุรกิจเกี่ยวกับเทคโนโลยช้ัีนสูง ธุรกิจ
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เกี่ยวกับดานการออกแบบหรืองานท่ีตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมถึงสถาบันการศึกษาและ
โรงพยาบาล (ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน, 2549: 39-41) 
       เม่ือกลาวถึงสถาบันอุดมศึกษานัน้ถือวา เปนตัวจกัรสําคัญในการเสริมสรางศักยภาพเพื่อ
การพัฒนาของประเทศ รวมท้ังเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศท่ัวโลก ท้ังนี้ การ
พัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาจึงถือเปนส่ิงจําเปน เนื่องจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542 และฉบับแกไขเพิม่เติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 ไดกําหนดความมุงหมายและหลักการจดั
การศึกษาไวในมาตรา 6 วา การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ
ท้ังรางกาย จติใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวติ 
สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545: 3-5)  
ดังนั้น การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจขององคกรจึงควรเปนไปเพื่อการเรียนรูท่ีสมบูรณ โดยเร่ิมจาก
การเรียนรูภายในองคกร นัน่คือ การสรางระบบการจัดการความรูท่ีเหมาะสม เพื่อความเปนเลิศใน
งานท่ีรับผิดชอบอยู โดยการจัดการความรู (Knowledge Management) นั้น สามารถเปนเคร่ืองมือใน
การบรรลุเปาหมายอยางนอย 3 ประการไปพรอมๆกัน ไดแก การบรรลุเปาหมายของงาน บรรลุ
เปาหมายพัฒนาคน และบรรลุเปาหมายพัฒนาองคกรไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
(สนิท    สัตโยภาส,2549: 4)   
                 เม่ือพิจารณาถึงบริบทของสถาบันการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย จะเห็นไดวาการจัดการ
ความรูเปนกลยุทธท่ีนํามาปฏิบัติในองคกรไดเชนเดียวกบัองคกรธุรกิจ และมหาวิทยาลัยนั้นเปน
องคการที่เปนแหลงรวมของผูท่ีมีความรูระดับสูงหลากหลาย ท่ีสรางความรูเชิงวิชาการจากชีวิตจริง
หรือการปฏิบัติจริง รวมท้ังเปนผูนําพลังแหงความคิดเปนองคการฉลาดและสรางสรรค ซ่ึงตอง
ตอบสนองความหวังและความตองการของสังคม ดวยการใหบริการความรูท่ีเปนประโยชนอยาง
แทจริงแกสังคมและใชความรูท่ีชํานาญช้ีนําสังคมในทิศทางท่ีถูกตองอยางชาญฉลาด (Stewart,1997 
อางใน ปทมาวรรณ สิงหศรี, 2551: 21) ซ่ึงเม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมของมหาวิทยาลัยปจจุบันจะ
พบวาตองมีการจัดการท่ีประกอบดวย 3 สวน ไดแก บุคลากร เทคโนโลยี และความรู โดยมีการ
จัดการความรู (KM) เปนตัวเช่ือมท้ังสามสวนเขาดวยกัน ดังแผนภาพ 1.1 
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แผนภาพท่ี 1.1 สภาพแวดลอมในมหาวิทยาลัย 
ท่ีมา: ศศิธร พูนเพิ่มสิริ, 2550: 2 

   

      นอกจากนี้มหาวิทยาลัยปจจุบันตองเผชิญกับปจจัยตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการบริหาร
มหาวิทยาลัย และสงผลใหมหาวิทยาลัยตองปรับตัวโดยการนําระบบจดัการความรูมาใช อันไดแก 
 

ปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน 
- สังคมโลกเปล่ียนแปลงเร็วข้ึน กาวไปสู
สังคมฐานความรู (Knowledge – based  
Society)  

- ผูใชบริการตองการส่ิงใหมๆ   (นวัตกรรม) 
ความรวดเร็ว และความทันสมัย 

- สังคมคาดหวังบทบาทของมหาวิทยาลัยใน
เร่ืองการเปนแหลงความรู และแหลงรวมผูรู  

- มีแหลงความรูจํานวนมากท่ีอยูกระจัด
กระจาย และตองนํามาจัดการเพ่ือใหสามารถ
นําความรูมาใชประโยชนตอการทํางาน การ
เรียนรู และสังคม 

- การทํางานมีความซับซอนมากข้ึน 
- คนท่ีมีความรู หรือประสบการณยังไมมีการ
จัดการความรูหรือแลกเปล่ียนความรูใหแก
ผูอ่ืน 

- มีการลาออก (Turn Over) สูง บุคลากรใหม
ตองเสียเวลาในการเรียนรูมาก และความรู
ในการทํางานหายไปพรอมกับคนท่ีออกไป 
ไมมีการถายทอดไปสูคนใหม 

- ความผิดพลาดซํ้าๆ ของผูปฏิบัติงาน งาน
ขาดประสิทธิภาพ  

- เม่ือผูเช่ียวชาญเกษียณหรือ ลาออก ความรู
ในการปฏิบัติงานน้ันกห็ายไปดวย 

- ขาดการนําระบบ ICT มาเปนเคร่ืองมือใน
การแลกเปล่ียนความรู 

ตารางท่ี 1.1 ปจจัยตางๆท่ีสงผลใหเกิดการนําการจัดการความรูมาใชในมหาวิทยาลัย 
ท่ีมา : ศศิธร พูนเพิ่มสิริ, เพิ่งอาง: 4-5 

เทคโนโลยี 

ความรู บุคลากร 

KM 
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จากความจําเปนของการจัดการความรูในมหาวิทยาลัยดังกลาว หลายมหาวิทยาลัยไดเร่ิม
ดําเนินการจัดการความรู เพือ่มุงเนนการพฒันามหาวิทยาลัยใหสามารถปรับตัวไดทันตอกระแสแหง
ความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน เนื่องจากความรูเปนกระบวนการหนึ่งท่ีมนุษยสามารถ
นํามาใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาและสรางสรรคส่ิงใหมๆ หากองคกรใดสามารถจัดการความรูท่ี
มีอยูไดจากบุคลากรในทุกระดับขององคกร และจากทรัพยากรที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ความรู
ท่ีผานกระบวนการจัดการมาแลวนั้นก็จะกลายเปนเคร่ืองมือสําคัญท่ีชวยใหองคกรนัน้ๆ ไดเกดิการ
ปรับปรุงและสรางสรรคนวัตกรรมหรือส่ิงใหมๆ ท่ีมีประโยชนและคุมคาตอการพัฒนาองคกร ซ่ึง
จะชวยใหองคกรนั้นสามารถเติบโตทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยนื รวมท้ังมีศักยภาพ
ในการแขงขันระดับโลก (Asian Productivity Organization, 2002: 4) 

     ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจยัมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับผลการดําเนินการจัดการความรูของ
มหาวิทยาลัยในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงถือเปนจังหวัดท่ีเปนศูนยกลางทางการศึกษาของภาคเหนือ อันมี
การกอต้ังมหาวิทยาลัยถึง 9 แหง แตผูวจิัยไดเลือกศึกษาโดยทําการเปรียบเทียบผลการดําเนนิการ
จัดการความรูและปจจยัท่ีมีผลตอผลการดําเนินการจัดการความรู โดยกําหนดกรณีศึกษา อันไดแก   
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมและมหาวิทยาลัยพายัพ จังหวัดเชียงใหม ดวยเหตุผล ดังนี้ 

1. สถานะของมหาวทิยาลัยราชภัฎเชียงใหมและมหาวิทยาลัยพายัพมีความแตกตางกัน 
นั่นคือ มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหมมีสถานะเปนมหาวทิยาลัยรัฐ และมหาวิทยาลัยพายัพมีสถานะ
เปนมหาวิทยาลัยเอกชน ซ่ึงมีความแตกตางกันทางโครงสรางการบริหารงาน 

2. มหาวิทยาลัยพายัพและมหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหม ตางก็เห็นความสําคัญของการ
จัดการความรู ดังจะเห็นไดจากมีการดําเนินการเกี่ยวกบัการจัดการความรูผานหนวยงานกลางท่ีทํา
หนาท่ีเปนผูสนับสนุนรวมท้ังประสานงานใหการจดัการความรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ทางมหาวิทยาลัยพายัพ ไดกําหนดใหมีผูรับผิดชอบไดแก สํานักงานทรัพยากรมนุษย สวนทาง
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมนั้นไดมีการจัดต้ังศูนยประสานการจัดการความรูเพื่อพฒันา
มหาวิทยาลัย ในสังกัดสถาบันวิจยัและพัฒนามหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหม 

3. ท้ังมหาวิทยาลัยพายพัและมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม ไดจัดใหมีกิจกรรมการแลก 
เปล่ียนความรูระหวางหนวยงานและฝายงานตางๆ ผานกลไกประกันคุณภาพการศึกษา ตลอดจนมี
การสงเสริมใหมีการนําความรูท่ีไดไปใชเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนาการสอน  

4. จากการดําเนินงานท่ีผานมาของท้ังสองมหาวิทยาลัยนั้นยังไมไดมีการประเมินผล
การดําเนนิการจัดการความรูอยางเปนทางการ ดังนั้นจึงสมควรมีการประเมินผลเกีย่วกับการจัดการ
ความรูเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาเกี่ยวกับการดําเนนิการจัดการความรูตอไป 
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ท้ังนี้ การดําเนนิการจัดการความรูท่ีผานมาของท้ังสองมหาวิทยาลัย สามารถสรุปไดดังนี้ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมนั้น ไดกําหนดใหทุกหนวยงานใชการจดัการความรูในการพัฒนางาน 
พัฒนาคน และพัฒนาหนวยงานของตนสูหนวยงานแหงการเรียนรูเพื่อความเปนเลิศ ในงานท่ี
รับผิดชอบพรอมกับมอบให “สถาบันวิจัยและพัฒนา” เปนศูนยประสานงานการจดัการความรูเพือ่
พัฒนามหาวิทยาลัย ซ่ึงเร่ิมดําเนินการต้ังแตตนป พ.ศ.2549 โดยไดรับความรวมมือจากสถาบัน
สงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สนิท สัตโยภาส, 2549: 4)  ซ่ึงหลังจากท่ีไดเขารวมการอบรม
เชิงปฏิบัติการ “ตลาดนัดการจัดการเรียนรูสูความเปนเลิศของผูเรียนและชุมชน” กับเครือขาย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 13 แหง เม่ือวันท่ี 9 – 11 ตุลาคม 2548 พรอมกนันี้ไดจัดต้ังคณะทํางาน เพือ่
มุงเนนใหคณาจารยและบุคลากรสามารถนําเอากระบวนการจัดการความรูไปใชเพื่อพฒันาการเรียน
การสอนและการทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและสรางคุณภาพในการจัดการศึกษา จากการ
ดําเนินงานท่ีผานมาไดมีการกําหนดตัวอยาง Best Practice ของการนําการจัดการความรูสูการเรียน
การสอนท่ีดําเนินการอยางเปนรูปธรรม ไดแก คณะเทคโนโลยีการเกษตร และคณะครุศาสตร ท้ังนี้
ในสวนของการวิจัย ทางสถาบันวิจยัและพัฒนาก็ไดนําเร่ืองการจัดการความรูสูงานวิจัยเพื่อพัฒนา
นักวจิัยดวย (ประชัน รักพงษ, 2549: 1 - 4) 
     สวนมหาวิทยาลัยพายัพ ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยเอกชน ก็ไดมีการปรับปรุงกลยทุธของ
สถาบันใหมีความสอดคลองกับความเปล่ียนแปลง (ปทมาวรรณ สิงหศรี, 2550: 6-7) อันรวมถึงการ
สรางกลไกการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคคล หนวยงาน และฝายงานตางๆ และในปจจุบันมีการ
แลกเปล่ียนความรู โดยมีการตรวจประเมินอยางตอเนื่องและมีการสงเสริมใหมีการนําความรูท่ีได
ไปใชเพื่อพัฒนาตนเอง โดยไดจัดทําแผนการจัดการความรู ประจําปการศึกษา 2550 – 2554 (ฉบับ
ราง) (คณะกรรมการดานการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยพายัพ, 2550: 1 - 3) เพือ่พัฒนาระบบ
การบริหารจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพ ผานการพัฒนาระบบการจดัการความรู โดยมีการกําหนดใหมี
ฝายงานการจดัการความรู สังกัดสํานักงานทรัพยากรบุคคล นอกจากน้ีมหาวทิยาลัยพายัพยงัมี
นโยบายท่ีจะพัฒนามหาวิทยาลัย และวางแผนการจัดการความรูข้ึนในองคกรอยางเปนระบบ โดย
ไดรับคําแนะนําจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(สมศ.) 

จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ทําใหผูศึกษามีความสนใจท่ีจะศึกษาเกีย่วกับผลการดําเนิน 
การจัดการความรูและปจจยัทางดานองคประกอบท่ีมีผลตอการดําเนนิการจัดการความรูของมหา 
วิทยาลัยพายัพและมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม ซ่ึงขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคร้ังนี้จะเปนประโยชน
ตอการวางแผนเพ่ือพัฒนาระบบการจดัการความรูสําหรับสถาบันอุดมศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และ 
สามารถบริหารงานภายใตสภาพการแขงขันในปจจุบัน อันนําไปสูการพัฒนาระบบการศึกษาของ
ประเทศตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
   1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลการดําเนินการจัดการความรูของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม และมหาวิทยาลัยพายัพ  
   2. เพื่อเปรียบเทียบปจจยัทางดานองคประกอบท่ีมีผลตอการดําเนินการจัดการความรู 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมและมหาวิทยาลัยพายัพ 
   3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ีพยากรณผลการดําเนนิการจัดการความรูระหวาง

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมและมหาวิทยาลัยพายัพ  
 
1.3  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
   1. สามารถนําขอมูลท่ีไดไปใชสําหรับเปนแนวทางในการพัฒนาเกี่ยวกับการจัดการ

ความรูในองคกรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม และมหาวิทยาลัยพายัพ จังหวดัเชียงใหม   
   2. เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนนิงานเก่ียวกับการจัดการความรูของสถาบัน 

การศึกษาอ่ืนท่ีสนใจท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 
 

1.4  ขอบเขตการศึกษา  
 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเปรียบเทียบผลการดําเนนิการจัดการความรูระหวาง

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม และมหาวทิยาลัยพายัพ จังหวดัเชียงใหม และไดกําหนดขอบเขตใน
การวิจยัไวสองสวน ไดแก การศึกษาเกีย่วกับปจจยัทางดานองคประกอบท่ีมีอิทธิพล ตอผลการ
ดําเนินการจัดการความรูนั้นจะศึกษาจาก 9 ปจจัย ไดแก 1)ดานผูนําองคกร 2)ดานการสรางความ
รวมมือระหวางสถาบันการศึกษาและชุมชน 3)ดานวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธ 4)ดานการ
แลกเปล่ียนเรียนรู  5) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสรางพื้นฐาน 6) ดานบุคลากรท่ีใชความรู 
7) ดานโครงสรางองคกร 8) ดานวัฒนธรรมองคกร และ 9) ดานความรู ทักษะในการใชเทคโนโลยี 

   สวนการศึกษาผลการดําเนินการจดัการความรูของจะแบงเปน 5 สวน ไดแก 1) ระดับของ
การนําการจดัการความรูไปปฏิบัติ 2) แผนงาน โครงสรางและบทบาทของบุคลากรในการจัดการ
ความรู 3) โครงสรางขององคกรจัดการความรู 4) การประเมินกลยุทธในการจัดการความรู 5) 
กระบวนการและกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู 
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1.5  นิยามศัพทท่ัวไป 
 

   การจัดการความรู หมายถึง เคร่ืองมือในการจดัการสารสนเทศและจัดการคน เพื่อ
ยกระดับมหาวทิยาลัยดวยความรู ท้ังในสวนท่ีเปนความรูมองเห็น (Explicit Knowledge) และ
ความรูท่ีมองไมเห็น (Tacit Knowledge) นอกจากนี้ยงัเปนเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเปาหมาย อัน
ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายของการพัฒนาคน บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกร
ไปเปนองคกรเรียนรู  

   ผลการดําเนนิการจัดการความรู หมายถึง ระดับของการนําการจัดการความรูไปปฏิบัติใน
องคกร รวมถึงส่ิงท่ีไดจากกระบวนการจัดการความรูท่ีดําเนินงานในมหาวิทยาลัย โดยประเมินผล
จากมุมมองดานแผนงาน กลยุทธ โครงสรางองคกร กระบวนการและกจิกรรม รวมถึงการวางแผน
และการพัฒนาบุคลากรในการจัดการความรู 

 
1.6 สมมติฐานการศึกษา 
 
    สมมติฐานท่ี 1 ผลการดําเนนิการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงใหมและมหา 
วิทยาลัยพายัพมีความแตกตางกัน 

   สมมติฐานท่ี 2 ปจจยัทางดานองคประกอบมีผลตอผลการดําเนินการจัดการความรูของ
มหา วิทยาลัยราชภฏัเชียงใหมและมหาวทิยาลัยพายัพ 

   สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับผลการดําเนินการจัดการความรูของ
มหา วิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมและมหาวทิยาลัยพายัพ 

 
 


