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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

สุภาพร สรสิทธิรัตน์ : การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน  (DEVELOPMENT OF A KNOWLEDGE MANAGEMENT MODEL 
FOR NETWORKED COMMUNITIES OF PROFESSIONALS USING SOCIAL MEDIA TO 
ENHANCE PROFESSIONAL EXPERTISE COMPETENCY OF CIVIL OFFICERS) อ .ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ดร.ธีร
วดี ถังคบุตร{, 456 หน้า. 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของ
ข้าราชการพลเรือน ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนประเภทวิชาการและประเภทปฏิบัติการจ านวน 333 
คน และข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น จ านวน 85 คน กลุ่มตัวอย่างที่ทดลองตามรูปแบบที่
ผู้วิจัยพัฒนา ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนประเภทวิชาการและประเภทปฏิบัติการ จ านวน 12 คน 
ด าเนินกิจกรรมตามแผนก ากับกิจกรรมในแต่ละโมดูล เป็นระยะเวลา 6 สัปดาห์ เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย ประกอบด้วย แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แบบประเมินการ
สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม แบบสังเกตผลงานการ
เรียนรู้ร่วมกัน และแบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ความถี ่ร้อย
ละ  ค่ า เฉลี่ ย  ส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน  t-test, ANOVA-Measure Repeated, และ  Multiple 
Regression Analysis ผลการวิจัย พบว่า 1) องค์ประกอบของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่าย
ชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี 
เครือข่าย และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ 2) ขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ ปฐมนิเทศ การฝึกเชิงปฏิบัติการ การจัดการความรู้
ของตนเอง ด้วยตนเอง การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน การจัดการความรู้แบบคู่ การจัดการ
ความรู้แบบกลุ่ม การประเมินผลงานองค์ความรู้ 3) ผลการทดลองใช้รูปแบบฯ พบว่า ข้าราชการพล
เรือนมีคะแนนเฉลี่ยผลการสะท้อนการปฏิบัติงานของตนเองและผลการประเมินตนเองหลังการทดล
องสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5484475027 : MAJOR EDUCATIONAL TECHNOLOGY AND COMMUNICATIONS 
KEYWORDS: KNOWLEDGE MANAGEMENT/PROFESSIONAL EXPERTISE/SOCIAL MEDIA/ 
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SUPHAPHON SORASITTIRAT: DEVELOPMENT OF A KNOWLEDGE MANAGEMENT 
MODEL FOR NETWORKED COMMUNITIES OF PROFESSIONALS USING SOCIAL 
MEDIA TO ENHANCE PROFESSIONAL EXPERTISE COMPETENCY OF CIVIL 
OFFICERS. ADVISOR: ASSOC. PROF. ONJAREE NATAKUATOONG, Ph.D., CO-
ADVISOR: THEERAVADEE THANGKABUTRA, Ph.D. {, 456 pp. 

The purpose of this research was to develop a KM model for networked 
communities of professionals using social media to enhance professional expertise 
competency of civil officers. Three hundred thirty-three civil officers, knowledge and 
operation type and eighty-five management type were surveyed opinions on state, 
needs, and problem of development of professional expertise competency, and SM 
behavior of civil officers. Twelve civil officers, knowledge and operation type were 
participated in the study. They were divided into groups and performed the activities 
based on learning methods for six weeks. The instruments consisted of self-assessment 
questionnaire, a criterion of reflection evaluation form, SM behavior data form and 
evaluation formula, co-production observation form, co-production value evaluation 
form. The data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, 
t-test, ANOVA-Measure Repeated, and Multiple Regression Analysis. The research 
results indicated that: 1) The five components of KM model for NCP were personnel, 
process, technology, network, and professional community culture. 2) The seven steps 
of KM model for NCP were orientation, workshop, KM manually, KM one to many, KM 
dyad, KM group, and KM evaluation. 3) There were significant differences between civil 
officers’ pre-test and post-test in reflection scores and self-assessment scores at the 
.05 level.  
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) เป็นสมรรถนะหลัก 1 ใน 5 ของโมเดล

สมรรถนะ (Competency Model) ของข้าราชการพลเรือน โดยส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่ง
และค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2552ข) ให้ค าจ ากัดความว่า หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ เป็นขอบเขตของการบริหารจัดการพัฒนาของข้าราชการพลเรือน สืบเนื่องมาจากการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหารราชการภายใต้แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ตั้งแต่ปี 2542 ส านักงาน ก.พ. 
ผู้มีหน้าที่หลักในการดูแลรับผิดชอบการวางแผนการพัฒนาก าลังคนของข้าราชการพลเรือน ได้น า
เครื่องมือและเทคนิคในการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช้ในหน่วยราชการ เพ่ือเป็นกลไกและแนวทาง
ในการพัฒนาระบบราชการ โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพของข้าราชการในระดับบุคคล 
พบว่า ความส าเร็จและคุณภาพของหน่วยราชการมาจากการพัฒนาสมรรถนะระดับบุคลากร ปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้หน่วยงานต่างๆ ประสบความส าเร็จที่โดดเด่น คือ การเพ่ิมผลผลิตของหน่วยงานที่เกิด
ในระดับบุคลากร (Productivity through People) การให้ความส าคัญกับความรู้ ความสามารถ 
และคุณค่าในบุคลากร (Peters & Waterman, 1982) สอดคล้องกับจากการศึกษาของ McClelland 
(1973) พบว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่แสดงออก เป็นพฤติกรรมที่สามารถใช้ท านายความส าเร็จ
ในการท างานได้ดีกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการท านายแบบดั้งเดิมที่พิจารณาความสามารถของ
บุคคลจากระดับการศึกษาเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ค ากล่าวของ Hoffman (1996) ที่ว่า การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หรือ Expertise นั้นเป็นภววิสัยในระดับบุคคล (Subjectivity of 
Individual) โดยมีคุณลักษณะทั้งด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมนิยม และมีลักษณะเป็นเชาว์ปัญญา 
(Intelligence) ในแบบดั้งเดิมที่สามารถน าไปท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance) 
และเป็นทักษะความช านาญที่เป็นไปตามมาตรฐาน  นอกจากนี้ Guskey (2000) กล่าวว่า การพัฒนา
ความเป็นมืออาชีพเป็นการพัฒนาโดยท างานด้วยความตั้งใจ ( Intentional) มีความต่อเนื่อง 
(Ongoing) และเป็นกระบวนการเชิงระบบ (Systemic Process) ท าให้เกิดการพัฒนาคุณลักษณะ
ความเป็นมืออาชีพภายในตนเอง พัฒนาและสั่งสมความสามารถขึ้นทีละน้อยโดยจะเพ่ิมขึ้นตามความ
ตระหนักในความเป็นมืออาชีพของแต่ละบุคคล รวมถึงผลการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
Hamel and Prahalad (1994) ได้ท าการเปรียบเทียบผลประกอบการของบริษัทขนาดใหญ่ในยุค 
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1980 พบว่า บริษัทมีอัตราการเติบโตเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วมีสาเหตุมาจากความเชี่ยวชาญเฉพาะของ
บุคลากรในองค์กร และส่งผลให้ต้นทุนของเงินทุนต่ าในทุกด้าน  

ในการพัฒนาก าลังคนของระบบราชการของไทย ส านักงาน ก. พ. มีนโยบายสนับสนุนให้เกิด
การพัฒนาสมรรถนะให้กับข้าราชการอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี 2549 และในปี 2551 คณะรัฐมนตรีมีมติ
เห็นชอบยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 เป้าประสงค์เพ่ือพัฒนาและ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เกิด
ผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่า เป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน โดยก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพ
ข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ เป้าหมาย คือ ข้าราชการในส่วนราชการต่างๆ 
ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า กลุ่มงานตาม
ความจ าเป็นและคุ้มค่า ในขณะที่ ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. 
(2557) ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2557 – 2561 โดยมีมาตรการ
บริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ทีเ่น้นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลและพัฒนาก าลังคนอย่าง
เป็นระบบแบบองค์รวม แบ่งออกเป็น 3 ยุทธศาสตร์ คือ การวางแผนบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์
สูงสุด การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ และการดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มี
คุณภาพในภาครัฐ โดยในด้านการพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ ก าหนดให้ก าลังคน
ภาครัฐได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ส่วนราชการมี
ก าลังคนคุณภาพเพียงพอส าหรับการเป็นผู้น าขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ มีความพร้อมรับ
การสูญเสียอัตราก าลังจากการเกษียณอายุ ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมี
สมรรถนะในการเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ โดยมีแผนการศึกษาและเตรียมการเรื่องส่งเสริมการ
จัดท าเส้นทางและวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐ ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ที่สอดคล้องกับความจ าเป็น เน้นการพัฒนา
ผลงาน สมรรถนะ ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม และรวมถึงเพ่ิมเติมในเรื่องการวางระบบติดตาม
และประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (Return of 
Investment: ROI) 

นับตั้งแต่เริ่มต้นแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ พบข้อมูลที่บ่งบอกถึงปัญหาการพัฒนา
ก าลังคน จากรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของราชการพลเรือน ประจ าปี 2551 ของ ส านักวิจัย
และพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2552) พบว่า ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่
สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จที่ก าหนดไว้ กรมที่มีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับ
มาตรฐานความส าเร็จระดับมากมีเพียง 3 แห่ง จาก 97 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 3.1  โดยมีสาเหตุมาจาก
การด าเนินการไม่เป็นระบบ ขาดการวางแผนที่ดี หรือมีการวางแผนแต่ขาดการน าไปปฏิบัติ รวมถึง
การขาดการติดตามประเมินผล การขาดการน าผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาการด าเนินการอย่าง
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ต่อเนื่อง ในด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์กับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การ
พัฒนาข้าราชการไม่เป็นระบบตั้งแต่ช่วงการเริ่มต้นการเข้ารับราชการจนตลอดช่วงอายุราชการอย่าง
ต่อเนื่อง ไม่มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ไม่มีการหมุนเวียนการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ไม่มีการ
วางระบบมาตรการการพัฒนาข้าราชการในกลุ่มต าแหน่งที่ระบุว่ามีความจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย
พันธกิจ ข้าราชการขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องสมรรถนะหลักของต าแหน่งงานในหน่วยที่สังกัด  และ
ยังเป็นปัญหาอย่างต่อเนื่องดูได้จากรายงานของส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 
ส านักงาน ก.พ. (2557) รายงานปัญหาการด าเนินการตามมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
พบว่า ขาดการวางแผนการติดตามการใช้ก าลังคนอย่างเป็นระบบ ปัญหาเกี่ยวกับคุณลักษณะและขีด
ความสามารถของก าลังคนภาครัฐ ความไม่สมดุลของก าลังคนรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ ปัญหาเกี่ยวกับขีด
สมรรถนะของก าลังคนไม่เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนไป  ท าให้ก าลังคนภาครัฐต้องปรับความรู้ ทักษะ
และสมรรถนะ  หรือความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้ระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการเปลี่ยนไป 
มีผลกระทบให้ก าลังคนภาครัฐบางส่วน ไม่สามารถปรับทักษะได้ทันท่วงที  

นอกจากนี้ผู้วิจัยพบข้อมูลของ ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2554) 
ได้ระบุในรายงานไว้ว่า แนวโน้มของผู้ที่อยู่ในต าแหน่งงานนั้นๆ จะมีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ตนรวมกับความฉลาดของตนเองส่งผลดีต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ เช่นเดียวกับ
ประสบการณ์ในการท างานและการศึกษาจะสั่งสมเป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะตน ในขณะเดียวกัน
สมรรถภาพที่เกิดจากการท างานในต าแหน่งงานนั้นๆ จ าเป็นต้องมีการถ่ายทอดความรู้หรือความ
เชี่ยวชาญส่งต่อไปยังผู้ที่ท างานร่วมกัน ภายในสภาพแวดล้อมการท างานเดียวกัน ตามวัตถุประสงค์
ของสมรรถนะหลักนี้ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของตนมีความส าคัญ ช่วยสนับสนุนให้เกิด
การพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา แต่ในทางปฏิบัติในสภาพปัจจุบันการพัฒนาข้าราชการของสถาบัน
พัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ก, 2553ข) มีการด าเนินการส่วนของการพัฒนา
สมรรถนะหลักให้กับข้าราชการพลเรือน ด้วยการจัดท าหลักสูตรชุดการฝึกอบรมออนไลน์ผ่านระบบ 
e-Learning และก าหนดให้ผู้ที่เริ่มต้นเข้าบรรจุเป็นข้าราชการเรียนรู้ผ่านระบบ e-Learning ศึกษา
ด้วยตนเอง เมื่อผ่านการอบรมแล้วข้าราชการพลเรือนได้รับการปรับระดับสมรรถนะเพ่ิมขึ้น โดย
ข้าราชการพลเรือนจะมีสมรรถนะหลักตามต าแหน่งงาน นอกเหนือจากการพัฒนาวิธีการดังกล่าว 
ข้าราชการต้องเข้าร่วมกิจกรรมอบรมนอกสถานที่ 1 ครั้งมีระยะเวลาเพียง 1-2 วัน เพ่ือมีกิจกรรมกลุ่ม
รวมกันข้าราชการพลเรือนให้มีความสามารถในการศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้และความ
เชี่ยวชาญในงานมากยิ่งขึ้น แต่กิจกรรมดังกล่าวยังไม่เพียงพอสามารถท าให้การพัฒนาข้าราชการบรรลุ
ตามยุทธศาสตร์ได้ โดยดูจากรายงานของส านักงาน ก.พ. พบว่า อุปสรรคที่เกิดขัดขวางการพัฒนาการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ การขาดแรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ และความสามารถของ
ตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น ตลอดจนการขาดแรงจูงใจการพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ
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ของตนเอง เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เช่น ในด้านความรู้ ขาดความรู้ที่จ าเป็นในงานหรือ
ผลงานไม่บรรลุเป้าหมาย ในด้านทักษะ ขาดทักษะและความเชี่ยวชาญในงานที่ด าเนินอยู่ในปัจจุบัน 
ไม่สามารถน าความรู้และทักษะต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ขาดทักษะใน
การศึกษาติดตามองค์ความรู้ เทคโนโลยีวิทยาการใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน  รวมถึงการมองตนเองว่า
เป็นเพียงผู้ตามและมีหน้าที่เพียงท างานตามที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น มีความพอใจกับความรู้และ
แนวทางปฏิบัติแบบดั้งเดิม ไม่ชอบศึกษาและติดตามองค์ความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ ที่เก่ียวกับงาน ไม่
มีความกระตือรือร้นสร้างสรรค์ผลงานและผลสัมฤทธิ์ให้เกิดประโยชน์  

อีกทั้ง จากรายงานของ สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ข); ส านัก
พัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2552ก) ; ส านักวิจัยและพัฒนา
ระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2552, 2554) พบว่า ข้าราชการพลเรือน 4 กลุ่ม คือ ประเภททั่วไป 
ระดับช านาญงาน (O2) และระดับอาวุโส (O3) ประเภทวิชาการ (K1) ระดับปฏิบัติการ และระดับ
ช านาญการ (K2) ที่เป็นข้าราชการพลเรือนในระดับซี 5-7 เดิม และเป็นข้าราชการพลเรือนกลุ่มใหญ่
ที่สุดที่มีปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในการเลื่อนระดับความ
เชี่ยวชาญของตนจากระดับที่ 2 ไปเป็นระดับที่ 3 (ระดับช านาญการ-Proficiency) มีปัญหาคอขวดใน
การเลื่อนต าแหน่งราชการจนเกษียณในต าแหน่งเดิม และมีปัญหาคอขวดการพัฒนาสมรรถนะที่ไม่
เป็นระบบ การพัฒนาสมรรถนะที่ไม่มีความต่อเนื่อง และขาดการประเมินผลและติดตามผล ซึ่งการ
พัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะท าให้ข้าราชการพลเรือนกลุ่มนี้สามารถ
พัฒนาตนเอง และปรับปรุงและพัฒนาระบบงานของตนเอง เพ่ือให้บริการประชาชนและหน่วยงาน
อ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได ้

นอกเหนือจากการอบรมพัฒนาคุณภาพข้าราชการที่กล่าวมา การรักษาความรู้หรือการเตรียม
รับการสูญเสียอัตราก าลังจากการเกษียณอายุ เพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ส านักงาน 
ก.พ. จึงสนับสนุนให้หน่วยงานสร้างวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู้ เพ่ือแก้ปัญหาการสูญเสียจากการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและความหลากหลาย ด้วยการวางระบบการขยายปรับเปลี่ยนอายุเกษียณ
และพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลังการเกษียณอายุในต าแหน่งหรือสายงานที่จ าเป็นหรือขาดแคลน 
ด้วยการวางระบบการจัดการความรู้ ให้พร้อมกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องไม่ขาดช่วง เนื่องจากการ
จัดการความรู้จะถอดความรู้จากบุคลากรออกมาใช้ประโยชน์ โดยเฉพาะความรู้ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานจริงที่เป็นความรู้ในลักษณะทักษะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ดังนั้น การจัดการ
ความรู้จึงเน้นจากการปฏิบัติเป็นส าคัญที่ต้องแนบแน่นอยู่กับการท างานประจ า โดยให้ความส าคัญกับ
ผู้ปฏิบัติงานมากกว่านักทฤษฏีเท่านั้น เนื่องจากการใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือนั้นจะท าให้
ข้าราชการผู้ซึ่งเป็นนักปฏิบัติสามารถประยุกต์ ใช้ไปตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม และใน
ขณะเดียวกันการจัดการความรู้ยังเป็นเครื่องมือในช่วยให้ข้าราชการเกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
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งานอาชีพของตน รวมถึงการน าพาองค์กรให้พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ( Learning 
Organization) ทีแ่ท้จริงได้อีกด้วย สอดคล้องกับ วิจารณ์ พานิช (2548) อธิบายถึง การจัดการความรู้
ว่าเป็นเครื่องมือในการรักษาความรู้ความเชี่ยวชาญที่อาจสูญหายไปพร้อมบุคลากร รวมทั้งสนับสนุน
ให้เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรด้วยวิธีการเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากนี้ Engeström 
(1995) กล่าวว่า ความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นมาใหม่ คือ การฝึกความเชี่ยวชาญในระดับบุคคลนั่น เอง ดังนั้น
การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการจัดการองค์กรให้บรรลุเป้าหมายของงาน ซึ่งจะท าให้สามารถ
พัฒนาบุคลากรไปพร้อมๆ กัน รวมถึงเมื่อบรรลุเป้าหมายทั้งสองแล้ว ก็จะน าพาไปสู่การพัฒนาองค์กร
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อีกด้วย  

ในทางปฏิบัติยังมีผู้พบว่าการจัดการความรู้ที่น ามาปฏิบัติกันนั้นยังมีข้อบกพร่องที่ต้องน ามา
พิจารณา เช่น การศึกษาของ Polanyi (2009) และ Majewski and Usoro (2011) กล่าวถึง วิธีการ
แบ่งปันในกระบวนการจัดการความรู้ว่าแม้จะเป็นวิธีง่ายๆ ในการแลกเปลี่ยนความรู้ในกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน การจัดกิจกรรมและโครงการการแบ่งปันผลงาน เผยแพร่ผลงานที่ประสบความส าเร็จในวง
กว้าง ยังพบว่าไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร เพราะส่วนใหญ่ผลงานที่ปรากฏมักจะเป็นเพียงเอกสาร
เฉพาะสายงานหลัก ท าให้ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) ไม่ปรากฏเพ่ือน าไปพัฒนาได้อย่าง
แท้จริง โดยปัญหาที่ส าคัญอีกประการ คือ การขาดแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในกระบวนการการ
จัดการความรู้ โดยในสภาพปัจจุบัน Bray (2007) กล่าวว่า องค์กรต้องเผชิญหน้ากับความรู้ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซับซ้อน การรวบรวมเชาว์ปัญญา เพ่ือตอบสนองต่อองค์กร ให้สามารถ
ปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ ดังนั้นการปรับสภาพแวดล้อมจะเน้นด้าน
ปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญในการจัดการความรู้ นอกจากนี้แม้เทคโนโลยีจะอ านวย
ความสะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้และให้โอกาสในการแบ่งปันความรู้ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของ
มนุษย์ แต่ในทางกลับกันมีอิทธิพลทางด้านลบต่อพฤติกรรมและกระบวนการการแลกเปลี่ยนความรู้
เช่นกัน เช่น บุคคลไม่พยายามที่จะแลกเปลี่ยนความรู้และการท างานร่วมกันเพราะเชื่อว่าตนเอง
สามารถหาความรู้ได้ด้วยตนเองผ่านทางเครือข่ายอินเทอร์เน็ตแทน สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Davenport and Prusak (2000), Collison and Parcell (2002), Daniel, Mccalla, and Schwier 
(2008), และ Bell (2011) กล่าวว่า สาเหตุของการจัดการความรู้ที่ไม่ประสบความส าเร็จ บุคคลขาด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ขาดการมีปฏิสัมพันธ์ และขาดการสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กร ขาด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ดังนั้นกระบวนการจัดการความรู้ถือว่าเป็นฟันเฟืองหลักท าให้การจัดการความรู้ให้ประสบ
การความส าเร็จ การมีกลวิธีที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันของผู้ร่วมงาน และการสร้าง
แรงจูงใจเพ่ือเกิดการสร้างความรู้รวมกันให้กับองค์กร ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงประเด็นดังกล่ าว พบ 
การศึกษาของ Brown and Duguid (1991) และ Lave and Wenger (1991) กล่าวถึง เครือข่าย



6 

 

ทางสังคมมีส่วนสนับสนุนการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันผ่านระบบ หรือใช้เป็นฐานส าหรับชุมชนนัก
ปฏิบัติ ท าหน้าที่เป็นฐานส าหรับการจัดการความรู้ ท าให้เครือข่ายทางสังคมได้รับความสนใจเพ่ิมขึ้น 
เนื่องจากสื่อสังคมเป็นกระบวนการที่ไม่ค่อยเป็นทางการ หรืออาจจะกล่าวเพ่ิมเติมได้ว่า สิ่งที่ส าคัญ
ของการจัดการความรู้ คือ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคน ไม่ใช่ เพียงเป็นการรวบรวมข้อมูล
ขึ้นมาเท่านั้น  (KM is not “Collecting Data” but “Connecting People”) องค์กรควรสร้าง
ค่านิยมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นพ้ืนฐาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความคิดให้สามารถเริ่มต้นคิด
สร้างสรรค์และลุกขึ้นมาท าสิ่งใหม่ได้ จะเห็นได้ว่านักวิชาการให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มคนก่อนการรวบรวมข้อมูลในการจัดการความรู้ นอกจากนี้ Trentin (2006) กล่าวว่า 
เครือข่ายการเรียนรู้เป็นกระบวนการที่สนับสนุนเครือข่ายของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใน
กระบวนการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย ผู้เรียน ผู้สอนและผู้เชี่ยวชาญ สอดคล้องกับ Cohen (1984), 
Daniel et al. (2008), Sloep and Berlanga (2011) และ Bell (2011) กล่าวว่า ผลลัพธ์จากการมี
ปฏิสัมพันธ์และการเรียนรู้ร่วมกันจะเพ่ิมพันธะสัญญาที่มีต่อกระบวนการเรียนรู้ เป็นแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือเชื่อมต่อกับความรู้ที่อยู่ในฐานข้อมูลกับบุคลากรในบริบทที่ถูกต้อง และยกระดับ
การเรียนรู้ในระดับบุคคล (Leverage) เกิดการพัฒนาพลวัตการเรียนรู้แบบเครือข่าย และแบบกลุ่ม
เพ่ือน (Peer-support) หรือการมีส่วนร่วมในเครือข่าย ต่อมา Trentin (2010) พัฒนาการศึกษา
ค้นพบและสร้างค าว่า เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked Communities of Professionals) ที่
เป็นรูปแบบหนึ่งของชุมชนนักปฏิบัติที่เน้นการใช้เทคนิคการแบ่งกลุ่มผู้เรียนเป็นแบบคู่ กลุ่มย่อย กลุ่ม
ใหญ ่และการออกแบบการสื่อสารเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เช่น แบบหนึ่งต่อหนึ่ง แบบหนึ่งต่อหลาย
คน หรือหลายคนต่อหลายคน เ พ่ือ พัฒนาปฏิสั ม พันธ์  ( Interaction)  การ เรี ยนรู้ ร่ วมกัน 
(Collaborative) การผลิตผลงานร่วมกัน (Co-Production) โดยมีกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
(Ongoing Process) มีผลให้เกิดยกระดับความรู้และทักษะของผู้ เรียนให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญ 
Trentin (2010, p. 61) ได้กล่าวเพ่ิมเติม กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning) มีส่วน
ส าคัญในการพัฒนาความเชี่ยวชาญ เพราะเป็นกระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และการสร้างความรู้
โดยนัย โดยที่บุคคลสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากผู้อ่ืนผ่านการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืน ด้วย
การสังเกตซึ่งกันและกัน และอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน (Bell, 2011; Billingham, 2007; 
Sloep & Berlanga, 2011) 

สิ่งส าคัญของกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม คือ ประสบการณ์ เกิดจากการเรียนรู้โดยการ
สังเกต การเลียนแบบ และการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ (Macionis & Gerber, 2011) รวมถึงการ
สะท้อนกลับที่เป็นส่วนส าคัญในการสร้างความรู้ในองค์กร ตามหลักการสร้างพุทธิปัญญาทางสังคม 
(Social Cognitive) ที่เน้นเรื่องการถ่ายทอดความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการก ากับตนเอง เพ่ือไม่ให้
บุคคลละทิ้งโอกาสในการใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่ได้สะสมมา ความเชื่อมั่นในความสามารถ
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แห่งตนส่งผลเกื้อกูลต่อเจตนารมณ์ และความมุ่งมั่นในทางบวก รวมทั้งการสนับสนุนแหล่งข้อมูลที่
สะท้อนให้บุคคลรับรู้ในความสามารถแห่งตน การเรียนรู้จะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนได้ประมวลความรู้ ข้อมูล 
ข่าวสารที่ได้รับมาจากสภาพแวดล้อม ซึ่งบุคคลจะท าการส ารวจ ท าความเข้าใจ และถูกผลักดันด้วย
แรงจูงใจภายในบุคคลให้เกิดเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการค้นพบด้วยตนเอง 
(Bruner, 1966) ความรู้จึงเกิดจากปฏิสัมพันธ์ 3 ส่วน คือ บุคคล (Individual) เป้าหมาย (Object) 
ชุมชน (Community) โดยจะแสดงออกมาเป็นผลลัพธ์ (Engeström, 1995) สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Jonassen, Howland, Moore, and Marra (2003) กล่าวว่า การเรียนรู้แบบเครือข่ายท าให้
ความรู้ถูกสร้างขึ้นหลังจากเกิดการสนทนา การยอมรับซึ่งกันและกัน การเรียนรู้ร่วมกัน และการ
สะท้อนกลับระหว่างกัน และ Drexler (2010) กล่าวเพ่ิมเติมอีกว่า การเรียนรู้แบบเครือข่าย สามารถ
พัฒนาทักษะการใช้เครือข่ายเพ่ือการเรียนรู้และสร้างเป็นความรู้ของตนเอง ดังนั้นจากการศึกษาที่
กล่าวมา ผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญของการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพเป็นกระบวนการในการเพ่ิม
แรงจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้มากขึ้น เอ้ือให้เกิดโอกาสในการ เรียนรู้และ
แสวงหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นองค์ความรู้ที่
แข็งแกร่งขององค์กร และใช้งานได้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับ
ที่ Senge (1990) กล่าวว่า องค์กรที่มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์กร จะท าให้องค์กรสามารถสร้างผลลัพธ์ที่ต้องการได้อย่างแท้จริง กลายเป็นองค์กรที่
บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแตกแขนงทางความคิด ได้รับการยอมรับและความสนใจ เอาใจ
ใส่ สะท้อนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์กร จนเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ไปทั่วทั้งองค์กร 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยพบว่า เครื่องมือที่ทันสมัยและเอ้ือให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์เกิดขึ้นภายใน
หน่วยงานในปัจจุบัน ได้แก่ สื่อสังคม ซึ่งถือว่าเป็นเครื่องมือที่น่าสนใจ เนื่องจากสามารถที่ใช้ในการ
สร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว ไม่มีขั้นตอนที่ซ้ าซ้อน และเป็นที่นิยมใช้กัน
อย่างกว้างขวาง ดังนั้น การเลือกสื่อสังคมเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพสามารถท าได้ง่าย โดยจะไม่รู้สึกว่ามีการบังคับอยู่กับหน้าจอคอมพิวเตอร์หรือ
ห้องฝึกอบรม สามารถที่จะใช้อุปกรณ์สื่อสารทุกชนิดที่มีอยู่และเข้าศึกษาข้อมูลต่างๆ ได้ตลอดเวลา 
เมื่อความสะดวกและง่ายมีมากขึ้นสามารถตอบสนองความอยากรู้อยากเห็น ท าให้เกิดการกระตื้อรือ
ร้นที่จะขวนขวายหาความรู้มาแลกเปลี่ยนกัน สร้างเป็นพฤติกรรมท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง อีกท้ังสมาชิกยัง
เกิดทัศนคติที่ดีต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ท าให้สมาชิกเกิดสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญและสามารถน าเทคนิคไปปรับใช้กับการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ 
Richardson and Mancabelli (2011) สนับสนุนว่าสื่อสังคมมีความส าคัญต่อการพัฒนาชุมชน
เครือข่ายมืออาชีพ ประกอบด้วย (1) การเข้าถึงข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การสร้างความรู้ซึ่ง
ผู้สอนสามารถสื่อสารโดยใช้บล็อก ในการโพสต์ข้อความหรือทวีต การบันทึกในวิกิส์ การอภิปรายแบบ
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กลุ่ม และการส่งข้อความเพ่ือสร้างความเข้าใจให้ผู้เรียนในเนื้อหาได้อย่างลึกซึ้ง และผู้เรียนสามารถ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลดิจิตอล การปรับเนื้อหาและการแบ่งปันเนื้อหาด้วยกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
(2) ช่วยผู้สอนในการแก้ปัญหาการฝึกปฏิบัติและพัฒนาทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิตของผู้เรียน โดยใช้
เครื่องมือสื่อสารในการตั้งค าถามเพ่ือช่วยผู้เรียนแก้ปัญหาและการฝึกปฏิบัติให้เข้าใจในหลักการอย่าง
ลึกซึ้ง อีกทั้งช่วยเพ่ิมความรู้และประสบการณ์ในการแก้ปัญหาหรือส ารวจประเด็นที่น่าสนใจโดยใช้
เครือข่ายในการเรียนรู้ร่วมกัน  

Kaplan and Haenlein (2010) และ Kietzmann, Hermkens, McCarthy, and Silvestre 
(2011) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งของสื่อสังคม คือ สนับสนุนผู้ใช้สื่อสังคมสร้างเนื้อหา
ขึ้นด้วยตนเอง ท าให้เกิดการแบ่งปันความคิดเห็น แบ่งปันข้อมูลเชิงลึก แบ่งปันความรู้ และเนื้อหา
อ่ืนๆ ที่ผู้ใช้สื่อสังคมสร้างขึ้น สอดคล้องกับ ปราโมทย์ พรหมขันธ์ (2553) กล่าวว่า สื่อสังคมเป็นทั้ง
เครื่องมือในการติดต่อสื่อสาร เครื่องมือเผยแพร่และแลกเปลี่ยน รวมถึงเครื่องมือสืบค้นอีกด้วย สื่อ
สังคมจึงเป็นช่องทางเผยแพร่เนื้อหา ข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น Lee and Ma (2012) กล่าว
ว่า สื่อสังคมท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม เพราะสื่อสังคมสร้างพ้ืนที่ให้บุคคลมีปฏิสัมพันธ์ 
สร้างความสัมพันธ์ และกระชับความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอ่ืนๆ อีกท้ังเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
เป็นแรงจูงใจในการเข้าใช้สื่อสังคม และ Kietzmann et al. (2011) กล่าวเพ่ิมเติมว่า ผู้ใช้สามารถ
สร้างชุมชนและชุมชนย่อยเพ่ิมมากขึ้นกลายเป็นเครือข่ายสังคมกลุ่มใหญ่ และท าให้เกิดพุทธิปัญญา
ทางสังคมจากประสบการณ์ในการใช้ การสร้างความรู้ การแบ่งปัน หรือสารสนเทศ ส่งผลให้ผู้ใช้มีส่วน
ร่วมในการสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเองอีกด้วย สุดท้ายนี้ งานวิจัยของ Joksimovic, Gasevic, 
Loughin, Kovanovic, and Hatala (2015) และ Kovanovic, Gasevic, Joksimovic, Hatala, and 
Adesope (2015) พบว่า สื่อสังคมยังมีส่วนช่วยให้สมาชิกสามารถสะท้อนกลับเนื้อหาที่เป็นความรู้
ความเชี่ยวชาญของตน สะท้อนกลับกับเพ่ือสมาชิก และสะท้อนกลับกับผู้สอนในการเรียนรู้แบบ
เครือข่ายและยังช่วยสนับสนุนการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพให้กับสมาชิกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากอีกด้วย 

จากความเป็นมาที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ด้วยกระบวนการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  เพ่ือเป็นต้นแบบในการพัฒนาบุคลากรในหน่วย
ราชการสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการได้อย่างเป็นระบบ สร้างแรงจูงใจให้มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการให้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ จัดการความรู้ทั้งในระดับตนเองและองค์กร 
ลดช่องว่าง เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานให้มีได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น 
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ค าถามในการวิจัย 
1. สภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพของข้าราชการพลเรือนในปัจจุบันเป็นอย่างไร และพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพล
เรือนเป็นอย่างไร 

2. รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน สามารถพัฒนาสมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือนได้หรือไม่ 

3. องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน
มีอะไรบ้าง 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
วัตถุประสงค์ทั่วไป 
เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ

ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
วัตถุประสงค์เฉพาะ 
1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหา

การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

2. เพ่ือสร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

3. เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการ

ระดับต้นที่มีต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะฯ มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
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ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีผลการประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญงานอาชีพสูงกว่าก่อน
การใช้รูปแบบอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ประกอบด้วยสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

2.1 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
ก่อนการใช้รูปแบบอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

2.2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนาแตกต่างกัน
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานที่ 3 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมแตกต่างกันก่อนการใช้รูป
แบบอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 4 การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือนมีความสัมพันธ์กับจ านวน
ข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวม
ทั้งหมดอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05  

สมมติฐานที่ 5 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันสูงกว่าก่อนการใช้รูป
แบบอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  

5.1 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานหลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการ
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

5.2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกหลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการ
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

5.3 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
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อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน 
หลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 

5.4 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้หลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อน
การพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1. รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  ผู้วิจัยศึกษาเฉพาะ
ข้าราชการพลเรือนเพ่ือพัฒนาระดับความเชี่ยวชาญจากระดับที่ 2 ขึ้นระดับท่ี 3 เท่านั้น 

2. รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษา
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือนให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร 

3. การวิจัยนี้ใช้เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพล
เรือนน าเสนอในรูปแบบของโมดูล 

ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 
1.1.1 ข้าราชการพลเรือนสามัญ บรรจุและแต่งตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
1.1.2 ผู้เชี่ยวชาญรับรองรูปแบบ 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
1.2.1 ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นขึ้นไป (ระดับ 7-8 เดิม) ในกลุ่ม

บริหารงานบุคคล ส านักบริหารกลางของส่วนราชการฝ่ายพลเรือน ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

1.2.2 ข้าราชการพลเรือนประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน (O2) และระดับอาวุโส 
(O3) ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับช านาญการ (K2) หรือเทียบเท่า (ระดับซี 5-7 เดิม)  

1.2.3 ผู้เชี่ยวชาญรับรองรูปแบบ 
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ขอบเขตด้านตัวแปร 
1. ตัวแปรที่ศึกษา  

1.2 ตัวแปรต้น ได้แก่ รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม  

1.3 ตัวแปรตาม ได้แก่ สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการ
พลเรือน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ค าอธิบายกรอบแนวคิดในการวิจัย 
รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีกรอบแนวคิดที่น ามาใช้
ในการวิจัย ประกอบด้วย (1) กระบวนการจัดการความรู้  (2) กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม  
(3) เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ และ (4) สื่อสังคม  

1. กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  
Marquardt (1999), Trapp (1999), Probst, Raub, and Romhardt (2000), Kucza 

(2001) และ Turban and Aronson (2001), โกศล ดีศีลธรรม (2546), บดินทร์ วิจารณ์ (2547), 
วิจารณ์ พานิช (2548), ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  และสถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ (2550) 

องค์ประกอบของการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
1. บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทในการจัดการความรู้ ช่วยในการส่งเสริมและ

สนับสนุนการด าเนินกิจกรรมตามกระบวนการ ได้แก่ ผู้น ากลุ่ม ผู้เชี่ยวชาญ และกลุ่มเพ่ือน 
2. กระบวนการ หมายถึง รูปแบบ วิธีการด าเนินการหรือท ากิจกรรมจัดการความรู้เป็นล าดับ

ขั้นตอนเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิดการปรับปรุง สร้างการไหลเวียนของความรู้ที่
เอ้ืออ านวยให้เกิดความส าเร็จของงานยิ่งขึ้นและน าไปสู่ผลงาน  

3. เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็น
ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากร ตามรูปแบบที่บุคลากรต้องการ ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการ
ติดต่อสื่อสาร เทคโนโลยีสนับสนุนการท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีส าหรับการจัดเก็บ 

4. เครือข่าย คือ รูปแบบการประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือองค์กรที่มีแหล่งทรัพยากรเป็น
ของตนเอง มีเป้าหมาย มีวิธีการท างาน และมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง หรือการรวมตัวของเครือข่าย
ขนาดเล็กที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน เครือข่ายที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ 
ได้แก่ เครือข่ายบุคลากร เครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

5. วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ หมายถึง วัฒนธรรมด้านความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ ความ
ไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพ่ือสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกันที่มีพ้ืนฐานจากการแลกเปลี่ยนและ
ถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก 

ขั้นตอนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การก าหนดความรู้ เป็นการพิจารณาวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายองค์กร และ

เพ่ือด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย ความต้องการจ าเป็นที่จะใช้ความรู้  ความรู้ที่มีอยู่เดิม ลักษณะของ
สินทรัพย์ทางปัญญา 
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2. การแสวงหาความรู้ เป็นการน าข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ที่มีอยู่ภายในและภายนอก
องค์กร เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบัติ  

3. การสร้างความรู้ เป็นการน าความรู้มากลั่นกรองและสร้างคุณค่า สร้างเป็นความรู้ใหม่ 
พัฒนาให้เกิดคุณค่า สร้างเป็นแนวคิดทฤษฎีใหม่ เช่น สร้างองค์ความรู้หรือการคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ 

4. การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการจัดเก็บความรู้ไว้เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึง 
สืบค้นได้ตามความต้องการ โดยค านึงถึงวิธีการจัดเก็บ การบันทึกเป็นฐานข้อมูล หรือเป็นลายลักษณ์
อักษร มีการจัดหมวดหมู่ให้สมาชิกสามารถเข้าถึงความรู้ที่ต้องการเพ่ือการตัดสินใจการแก้ปัญหา การ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 

5. การถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นการแลกเปลี่ยนแบ่งปันการเผยแพร่  
การถ่ายโอนความรู้  สามารถจัดท าได้หลายวิธี  เช่น การจัดท าความรู้ที่ชัดแจ้งให้เป็นเอกสาร 
ฐานความรู้ สารสนเทศ หรือการถอดความรู้โดยนัย สร้างชุมชนการเรียนรู้  การสร้างเครือข่าย การ
หมุนเวียนงาน การข้ามสายงาน เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ การประชุม อบรมสัมมนา 

6. การน าความรู้ไปใช้ เป็นการประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือการตัดสินใจ การแก้ปัญหาและการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. การประเมินผลความรู้ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของการจัดการความรู้  ซึ่งเป็น
กระบวนการของการจัดการความรู้ตามขั้นตอนต่างๆ และน าผลที่ได้มาปรับปรุงกระบวนการให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning)  
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม มีทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 ทฤษฎีการเรียนรู้ทาง

สังคม (Social Learning Theory) ประกอบด้วย Bruner (1966), Erikson (1968), Piaget (1971), 
Moreland and Levine (1982), Bandura (1977) และกลุ่มที่ 2 ทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) 
ประกอบด้วย Vygotsky (1978a, 1978b), Leont'ev (1978), Engeström (1995), Bryant, Forte, 
and Bruckman (2005)  

กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมในงานวิจัยนี้ หมายถึง กระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และ
การสร้างความรู้โดยนัย โดยที่สมาชิกสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากการเข้ากลุ่ม มีการสังเกต
วิธีการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ภายในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ร่วมกัน  

3. เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked Communities of Professionals) 
แนวคิ ด เกี่ ย วกับ เครื อข่ ายชุมชนมื ออาชีพ ของ  Harasim (1990),  Bruffee (1999) 

Daradoumis and Marqueès (2000), Department of Education Iowa State University 
(2009), Trentin (2010) 
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เครือข่ายชุมชนมืออาชีพในงานวิจัยนี้ หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายด้วยกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมสนับสนุนให้เกิดการสะท้อนกลับ
และปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตนเองด้วยกระบวนการอย่างต่อเนื่อง และร่วมกันผลิตผล
งานร่วมกัน 

องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
1. การสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตน เป็นการเรียนรู้จากการท าความเข้าใจการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้เกิดการแก้ปัญหาหรือการปรับการปฏิบัติงานของตนเอง และทบทวนท า
ความเข้าใจการปฏิบัติงานของตนเองอีกครั้ง  

2. การปฏิสัมพันธ์ ประกอบด้วย การมีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน และ
การมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพ่ือน โดยปฏิสัมพันธ์ทั้งหมดส่งผลให้เกิดเป็นประสบการณ์ของสมาชิกเกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน สร้างเป้าหมายในระดับบุคคลและกลุ่ม เพ่ิมระดับของความเป็นสมาชิกในกลุ่ม โดย
ใช้การอธิบาย การโต้แย้ง การเจรจาต่อรอง  

3. กลุ่มเพ่ือน เป็นบุคคลที่รวมตัวกันเป็นกลุ่ม โดยสร้างความรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์หรือการมี
ส่วนร่วม พลวัตรทางสังคม บทบาทและการพัฒนาความสัมพันธ์ในสมาชิกในกลุ่ม  

4. กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการท าซ้ าเพ่ือหาสิ่งที่ต้องปรับปรุง และสร้าง
เป็นความรู้ขึ้นใหม่ เพ่ือยกระดับความรู้และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญ โดยใช้วิธีการ
สร้างโครงสร้างทางพุทธิปัญญาซ้ าหลายครั้ง ท าให้เกิดการบรรจบกันทางปัญญา และใช้แนวคิดการ
เรียนรู้ทางสังคม เช่น การประนีประนอม การสร้างฉันทามติ ด้วยวิธีการอภิปรายเป็นหลัก เพ่ือ
สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของสมาชิกที่มีความแตกต่างกัน เพ่ือแบ่งปันและท าความเข้าใจภายใน
กลุ่ม โดยเริ่มจากการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ ่ 

5. ผลงานการท างานร่วมกัน เป็นผลงานที่เกิดขึ้นจริงจากการท างานร่วมกัน และจากการ
เรียนรู้ในสถานการณ์จริงของกลุ่ม โดยมีขั้นตอนของการท างานร่วมกันกับกลุ่มเพ่ือน ประกอบด้วย 
สมาชิกต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในการวางแผน การแจกจ่ายงาน การอธิบาย การชี้แจง การให้ข้อมูลและ
ความคิดเห็น การประเมินและน าไปสู่รายละเอียดของประเด็นปัญหา การสร้ างและการจัดการงาน
เป็นเอกสาร  

การสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ประกอบด้วย 5 โมดูล 
ได้แก่  

โมดูลที่ 1 ค้นหาความรู้ด้วยตนเอง สมาชิกจะได้รับการมอบหมายงานจากผู้สอน โดยเป็น
ลักษณะงานเดี่ยว สมาชิกต้องค้นหาข้อมูล ค าตอบได้อย่างอิสระทั้ งที่เป็นเอกสารและสื่ออ่ืนๆ ตาม
หัวข้อที่ก าหนด โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งระหว่างผู้สอนกับสมาชิก 



17 

 

โมดูลที่ 2 สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง สมาชิกสามารถขอความช่วยเหลือจากกลุ่ม
เพ่ือน ผู้สอนเป็นผู้สังเกตและจะแทรกแซงเฉพาะเมื่อกลุ่มเพ่ือนไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาของสมาชิก
แต่ละคนได้ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคน  

โมดูลที่ 3 แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองภายในกลุ่ม เป็นกิจกรรมการ
จับคู่ แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองให้กับคู่  ผู้สอนสังเกตและแทรกแซงเมื่อมีการ
ขอความช่วยเหลือที่ชัดเจน โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งระหว่างสมาชิกกับสมาชิก  

โมดูลที่ 4 เรียนรู้ทางสังคม กิจกรรมแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 แบ่งกลุ่มย่อย ให้สมาชิก
น าผลงานจากโมดูลที่ 3 มาน าเสนอ และขอความคิดเห็นของกลุ่ม ระยะที่ 2 แบ่งกลุ่มใหญ่ ให้สมาชิก
น าผลงานจากระยะที่ 1 มาน าเสนอ และลงคะแนนเลือกผลงานมาสร้างเป็นผลงานร่วมกันของกลุ่ม  
โดยทั้ง 2 ระยะ มีการติดต่อสื่อสาร แบบหลายคนต่อหลายคน ผู้สอนสังเกตและตอบค าถามของกลุ่ม
ผ่านทางหัวหน้ากลุ่ม เมื่อกลุ่มไม่สามารถท่ีจะแก้ปัญหาของกลุ่มได้  

โมดูลที่ 5 ประเมินผล เป็นกิจกรรมที่สมาชิกน าเสนอผลงานของกลุ่มที่ช่วยกันผลิต โดยใน
รอบแรกให้สมาชิกเป็นผู้ด าเนินรายการ และอภิปรายผลงานการท างานร่วมกัน จากนั้นผู้สอนเปลี่ยน
บทบาทเป็นผู้ด าเนินรายการอภิปรายงานของกลุ่มสมาชิกเพ่ือน าไปแก้ไข 

4. สื่อสังคม (Social Media) 
สื่อสังคมเป็นเครื่องมือสร้างเครือข่ายหรือเทคโนโลยีที่เน้นด้านสังคมที่มีรูปแบบการใช้

อินเทอร์เน็ตเป็นช่องทางส าหรับการสื่อสารการท างานร่วมกัน แบ่งปัน และแสดงออกถึงความคิดผ่าน
เทคโนโลยีเว็บ 2.0 Kaplan and Haenlein (2010), Kim, Jeong, and Lee (2010), Kietzmann 
et al. (2011) 

สื่อสังคม สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม (Kaplan & Haenlein, 2010; ปราโมทย์ พรหมขันธ์, 
2553) ได้แก่  

กลุ่มที่ 1 กลุ่มการสื่อสาร (Communication) ใช้เป็นเครื่องมือสื่อสารแสดงผลรายการ
ตามล าดับเวลา มีลักษณะเป็นส่วนบุคคล ได้แก่ บล็อก (Blogs) กระทู้ (forums) ห้องสนทนา (Chat 
room) 

กลุ่มที่ 2 กลุ่มเครือข่ายทางสังคม (Social networking) เป็นการสร้างเครือข่าย โดยใช้การ
เขียนและอธิบายความสนใจและกิจกรรมที่ได้ปฏิบัติในกลุ่มเพ่ือน และสามารถจัดเก็บเนื้อหาในหน้า
เพจของตนได้  

กลุ่มที่ 3 กลุ่มชุมชนแบ่งปันเนื้อหา (Content communities) เป็นการแบ่งปันเนื้อหา
ระหว่างกัน ได้แก่ แบ่งปันความรู้ แบ่งปันรูป (Photo sharing) แบ่งปันวิดีโอ (Video sharing)  

คุณลักษณะของสื่อสังคม (Kietzmann et al., 2011) ประกอบด้วย  
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1. การสร้างเอกลักษณ์ (Identity) เปิดเผยข้อมูลของสมาชิก ความคิด ความรู้สึกชอบ ไม่
ชอบ เพื่อสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม 

2. การสนทนา (Conversations) เป็นการติดต่อสื่อสารระดับบุคคลและระดับกลุ่ม สร้าง
ความคิดโดยการตั้งประเด็น เช่น สภาพแวดล้อม การเมือง เศรษฐกิจ 

3. การแบ่งปัน (Sharing) คือ การแลกเปลี่ยน การกระจายและรับเนื้อหา เป็นสื่อกลางในการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

4. การแสดงตน (Presence) เป็นการแสดงให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ข้อมูลของสมาชิก เช่น การตั้ง
สถานะ (Set status) การแสดงตนทางภูมิศาสตร์ (Check in) 

5. การสร้างความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกรายอ่ืน 
เพ่ือเชื่อมโยงให้เกิดการพูดคุย พบปะ แลกเปลี่ยน แบ่งปันสื่อ  

6. การสร้างชื่อเสียง (Reputation)  เป็นการก าหนดเกณฑ์คุณภาพด้วยความไว้วางใจ หรือ
ความน่าเชื่อถือ โดยการวัดจ านวนผู้ชม จ านวนผู้ชื่นชอบ 

7. การสร้างกลุ่ม (Groups) เป็นการสร้างชุมชน ชุมชนย่อย ให้เพ่ิมมากขึ้น กลายเป็น
เครือข่ายสังคมกลุ่มใหญ่ รวมทั้งกลุ่มเพ่ือนและผู้ติดตาม 

ระดับปฏิสัมพันธ์ในการใช้สื่อสังคม (Dabbagh & Kitsantas, 2012; Dabbagh & Reo, 
2011a; Kitsantas & Dabbagh, 2010) ประกอบด้วย  

ระดับที่ 1 ระดับการจัดการสารสนเทศ เป็นการส่งเสริมให้สมาชิกสามารถใช้สื่อสังคม เพ่ือ
สร้างการมีส่วนร่วม สามารถควบคุมการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เช่น การสร้างเนื้อหา ใช้เนื้อหา ผลิตผล
งานได้ด้วยตนเอง 

ระดับท่ี 2 ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการใช้สื่อสังคมในการมีส่วน
ร่วมขั้นพ้ืนฐานของกิจกรรมการแบ่งปันและเรียนรู้ร่วมกัน และขยายพ้ืนที่การเรียนรู้จากระดับบุคคล
ไปเป็นพ้ืนที่การเรียนรู้ระดับสังคม โดยใช้การเรียนรู้ร่วมกัน แลกเปลี่ยน แบ่งปัน แสดงความคิดเห็น 
อภิปรายระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

ระดับที่ 3 ระดับการรวบรวมและจัดการสารสนเทศ เพ่ิมระดับการใช้สื่อสังคมโดยการ
สังเคราะห์ข้อมูลจากระดับที่ 1 และระดับที่ 2 เพ่ือสะท้อนกลับให้เห็นประสบการณ์การเรียนรู้ของ
ตนเองโดยรวม และรวมถึงส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินตนเองด้วยการสะท้อนกลับ
การปฏิบัติงานของตนเองของสมาชิก  
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
1. สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การแสวงหาและค้นคว้าความรู้

อย่างต่อเนื่อง ด้วยการสะท้อนกลับความคิดออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานและสามารถถ่ายโอน
ความรู้ระหว่างกันได้ 

2. กระบวนการจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคคลให้สามารถ ก าหนดความรู้ 
แสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ น า
ความรู้ไปใช้ และประเมินความรู้  

3. องค์ประกอบการจัดการความรู้ หมายถึง ปัจจัยความส าเร็จของการจัดการความรู้ เกิด
จากการผสมผสานการท างานระหว่าง บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย  และวัฒนธรรม
ชุมชนมืออาชีพ 

4. ขั้นตอนการจัดการความรู้ หมายถึง ขั้นตอนในการก าหนดความรู้ การแสวงหาความรู้ การ
สร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ การถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การน า
ความรู้ไปใช้ และการประเมินความรู้ 

5. กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม หมายถึง กระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และการสร้าง
ความรู้โดยนัย โดยที่สมาชิกสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากการเข้ากลุ่ม มีการสังเกตวิธีการ
ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ภายในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ร่วมกัน 

6. เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายด้วยกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมสนับสนุนให้เกิดการสะท้อนกลับ
และปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตนเองด้วยกระบวนการอย่างต่อเนื่อง และร่วมกันผลิตผล
งานร่วมกัน 

7. สื่อสังคม หมายถึง เป็นเครื่องมือสร้างเครือข่ายหรือเทคโนโลยีที่เน้นด้านสังคมที่มีรูปแบบ
การใช้อินเทอร์เน็ตเป็นช่องทางส าหรับการสื่อสารการท างานร่วมกัน แบ่งปัน และแสดงออกถึง
ความคิดผ่านเทคโนโลยีเว็บ 2.0 

8. สะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง หมายถึง สมาชิกทบทวนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของตนเองและสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองขึ้นใหม่ 

9. โมดูล หมายถึง หน่วยการเรียนรู้ที่ถูกจัดเตรียมเนื้อหาการเรียนรู้ตามหลักสูตรอย่างเป็น
ล าดับ โดยเน้นตรรกะของความรู้ ประกอบด้วย วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมและล าดับของกิจกรรมการ
ในการเรียนรู้ และการประเมินผล 

10. ขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐาน (Standard Operating Procedure: SOP) หมายถึง 
ขั้นตอนการท างานที่จ าแนกการท างานออกเป็นขั้นตอนย่อยๆ และสามารถน าไปใช้ปฏิบัติงานประจ า
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ได้จริง เพ่ือท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดเป็นผลลัพธ์ที่มีคุณภาพ และลดการสื่อสารที่ผิดพลาด
และปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่วางไว้ 

11. คะแนนการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงาน หมายถึง คะแนนที่วัดจากขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกที่เขียนในโมดูลที่ 3, 4, 5 และ 6.1 โดยประเมินจากเกณฑ์การสะท้อนกลับมี
คะแนนในช่วง 1-10 คะแนน  

12. ผลการประเมินตนเอง หมายถึง ผลการประเมินตนเองของสมาชิกเกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ในช่วงก่อนเข้ากิจกรรมการพัฒนาและหลังเสร็จสิ้น
กิจกรรมการพัฒนา 

13. คะแนนการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม หมายถึง ผลรวมของคะแนนที่ได้จากการสังเกตสมาชิก
ของผู้สอน เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลปฏิสัมพันธ์ของสมาชิก ใช้ทดสอบซ้ า 3 ครั้งในโมดูลที่ 4, 5 และ 6.1 
และน ามาค านวณการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของสมาชิก 

14. คะแนนเฉลี่ยผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน หมายถึง ผลการสังเกตพฤติกรรมของ
สมาชิกท่ีเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาด้วยสื่อสังคมในการผลิตผลงานการท างานร่วมกัน ใช้ทดสอบซ้ า 3 
ครั้งในโมดูลที่ 6.1, 6.2 และ 7 

15. คะแนนการประเมินคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน หมายถึง ผลการประเมินคุณค่าของ
ผลงานที่สมาชิกร่วมกันผลิตในกิจกรรมการพัฒนา ใช้ทดสอบในโมดูลที่ 7 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ได้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ไปประยุกต์ในการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มและองค์กร 

2. ได้แนวทางการออกแบบเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ 
การมีส่วนร่วม และการท างานร่วมกันระหว่างข้าราชการพลเรือน 

3. ได้แนวทางการด าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐได้น าไปใช้พัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษา เรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ผู้วิจัย
ด าเนินการศึกษา แนวคิด หลักการ ทฤษฏี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประมวลเป็นพ้ืน
ฐานความรู้และกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาที่ศึกษา ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับความรู้และการจัดการความรู้ 
1. แนวคิดเก่ียวกับความรู้ 
2. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ 

ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมและเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
1. แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
2. แนวคิดเก่ียวกับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 

ตอนที่ 3 แนวคิดเก่ียวกับสื่อสังคม (Social Media) 
1. ความหมายของสื่อสังคม 
2. ประเภทของสื่อสังคม 
3. คุณลักษณะของสื่อสังคม 
4. ระดับปฏิสัมพันธ์การใช้สื่อสังคม 
5. ปัจจัยหลักในการใช้สื่อสังคม 

ตอนที่ 4 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ และสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
1. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
2. แนวคิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ตอนที่ 5 ข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ตอนที่ 6 ผลการศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการจัดการ

ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
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ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับความรู้และการจัดการความรู้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความรู้ 
1.1 ความหมายของความรู้ 
Blanchard and Thacker (2013) ความรู้ คือ การจัดการแก่นของข้อเท็จจริง หลักการ 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานและสารสนเทศท่ีบุคคลได้รับมาอยู่ตลอดเวลา 
Drucker (1999) กล่าวว่า ความรู้ คือ สารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอย่างไปสู่การ

ปฏิบัติ หรือการท าให้คนหรือองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
Davenport and Prusak (1998) กล่าวว่า  ความรู้  คือ กรอบการท างานที่ ผสมผสาน

ประสบการณ์ ค่านิยม บริบท สารสนเทศ และการรู้คิดที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ ท าให้เกิดกรอบใน
การประเมินคุณค่าของการกระท าที่ได้ท าลงไปแล้ว และประสานประสบการณ์กับสารสนเทศใหม่ๆ ที่
เกิดข้ึนและถูกน าไปใช้เป็นโครงร่างทางจิตของผู้รู้  

Polanyi (1998) กล่าวว่า ความรู้เป็น “สิ่งที่เป็นที่รู้จักอย่างดี” นั่นคือ ความรู้ที่ถูกฝังอยู่ใน
บุคคล โดยมีสมมุติฐานว่า มีเพียงแต่บุคคลคนนั้นเท่านั้นที่สามารถรู้และแปลงสิ่งที่ตนรู้นั้นไปสู่การ
ปฏิบัติได้ ซึ่งคือวิธีการสร้างแผนผังความคิดที่สามารถแปลงข้อมูลเป็นความรู้และสร้างเป็นองค์ความรู้
ใหม่ได้ 

Nonaka (1994) กล่าวว่า ความรู้ คือ สิ่งมีชีวิต เพราะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และ
มีการถ่ายโอนผ่านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

Senge (1990) กล่าวว่า ความรู้ คือ ความสามารถที่น าไปสู่การกระท าที่มีประสิทธิภาพ 
Chomsky (1959, 1967, 1987) ความรู้ทั่วไป หมายถึง ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในงานแต่ละ

ชนิดที่มีความแตกต่างกันออกไป ข้อมูลที่สามารถเลือกใช้ให้เหมาะกับสถานการณ์และโอกาสในแต่ละ
งาน  

ชัชวาลย์ วงษ์ประเสริฐ (2548) ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้ คือ กรอบของการประสม
ประสานระหว่างสถานการณ์ ค่านิยม ความรู้ในบริบทและความรู้แจ้งอย่างชัดเจน ซึ่งโดยทั่วไปความรู้
จะอยู่ใกล้ชิดกับกิจกรรมมากกว่าข้อมูลและสารสนเทศ ท าให้บุคคลเกิดความตระหนักถึงความส าคัญ
ของความรู้ 

จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความรู้  หมายถึง สารสนเทศที่ผสมผสาน
ประสบการณ์ ค่านิยม บริบท สามารถเปลี่ยนเป็นการปฏิบัติ และท าให้ ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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1.2 ประเภทของความรู้ 
Chomsky (1959, 1967, 1987) แบ่งความรู้ออกเป็น 3 ชนิด คือ  
1. ความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริง (Declarative Knowledge) คือ ข้อมูล ข้อเท็จจริงต่างๆ เป็น

ความรู้ที่อธิบายว่าคืออะไร ซึ่ง Gagne and Driscoll (1988, p. 44) จะเรียกความรู้นี้ว่า ความรู้แบบ
ภาษาหรือค าพูด (Verbal Information) 

2. ความรู้เชิงปฏิบัติการ (Procedural Knowledge) คือ ความรู้ทีส่ามารถแสดงออกด้วยการ
กระท า หรือสาธิต และอธิบายได้ว่า มีวิธีการท าอย่างไร ความรู้ประเภทนี้ต้องล าดับการเรียนรู้อย่าง
ชัดเจน  

3. ความรู้ เชิงเงื่อนไข (Conditional Knowledge) คือ ความรู้ที่สามารถน าไปใช้หรือ
ประยุกต์ใช้ในเหตุการณ์ในงาน หรือโอกาสที่เหมาะสม เป็นความรู้ที่อธิบายว่าเมื่อไร และท าไม  

Anderson (1982, 1983) ศึกษาการเรียนรู้ในมุมมองของทักษะการได้มาซึ่งความรู้เพ่ือ
พัฒนาการทางพุทธิปัญญาของผู้เรียน 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

1. ความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริง (Declarative Knowledge) เป็นการได้มาซึ่งความรู้ที่มีลักษณะ
เป็นข้อเท็จจริงประกอบด้วยอะไร และมีขั้นตอนอะไรบ้าง ผู้เรียนจะเกิดการเรียนรู้องค์ประกอบของ
ความรู้นั้นๆ  

2. ความรู้เชิงปฏิบัติการ (Procedural Knowledge) เป็นทักษะของผู้เรียนในการได้มาซึ่ง
ความรู้จากการปฏิบัติจริง โดยผู้เรียนผสมผสานความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริงกับวิธีการที่ได้จากการปฏิบัติ
และท าให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ ผู้เรียนจะเกิดการเรียนรู้ถึงวิธีการน าไปใช้  

3. ความรู้ที่เกิดขึ้นเองอย่างอัตโนมัติ (Automatic Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดจากทักษะ
ที่ได้กระท าซ้ าไปซ้ ามาอย่างต่อเนื่องจนกระทั่งท าได้เองอย่างอัตโนมัติ ไม่ต้องใช้ความคิด เป็นทักษะที่
ถูกฝึกฝนจนท าได้อย่างคล่องแคล่วและท าได้ด้วยจิตใต้ส านึก เป็นความรู้ที่ผสมผสานความรู้ที่เป็น
ข้อเท็จจริงเข้ากับความรู้เชิงปฏิบัติการได้อย่างลงตัวแล้ว 

Anderson (1995) ประเภทความรู้ตามทฤษฎีพุทธิปัญญา ประกอบด้วย 
1. ความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริง (Declarative Knowledge) เป็นความรู้ที่บุคคลรับรู้และตระหนัก 

และสามารถบอกเล่าความรู้นั้นได้ หรือเรียกอีกอย่างว่า ความรู้ที่เปิดกว้าง (Anderson, 1995, p. 
234)  

2. ความรู้เชิงปฏิบัติการ (Procedural Knowledge) เป็นความรู้ที่ผู้เรียนเปลี่ยนความรู้ที่เป็น
ข้อเท็จจริงโดยประมวลความรู้ออกมาใหม่ ให้ตรงกับความต้องการที่จะใช้ความรู้นั้นมาปฏิบัติงานจริง
ได้ (Anderson, 1995, p. 204) หลังจากท่ีใช้ความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริงมาก่อนหน้าแล้ว ความรู้ประเภท
นี้จึงเกี่ยวข้องกับภาระงานโดยตรง (Task-related) หลังจากการปฏิบัติงานแล้ผู้เรียนจะสามารถสร้าง
เป็นแผนผังความคิดไว้ในใจของตนเองได้ และเป็นฐานความรู้เริ่มต้นของตนเอง ก่อนที่จะสั่งสมความรู้
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ใหม่ๆ เข้ามา ดังนั้นความรู้เชิงปฏิบัติการเป็นตัวควบคุมประสิทธิภาพในการท างาน ไม่ใช่ความรู้ที่เป็น
ข้อเท็จจริงควบคุม (Anderson, 1995, p. 274) 

Polanyi (1967) ผู้นิยาม Tacit Knowledge ไว้ว่า “สิ่งที่เรารู้และความรู้นั้นมากเกินที่เราจะ
บอกออกไปได้” ซึ่งหมายความว่า เป็นความสามารถในการรับรู้ถึงบางสิ่งบางอย่างที่ได้เผชิญหน้า 
แม้ว่าจะไม่สามารถอธิบายในแง่ของบริบทนั้นได้ก็ตามแต่ก็รู้อยู่ในใจตนเป็นอย่างดี (Context-
Independent Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถเรียนรู้ได้ และยากที่จะแปลความหมายอย่างชัด
แจ้งได้ ความรู้โดยนัยของ Polanyi จึงเป็นทักษะการวินิจฉัยในภาพรวมของประสบการณ์มนุษย์ ซึ่ง
จะขึ้นอยู่กับความรู้เชิงปฏิบัติการที่เต็มไปด้วยข้อมูล ข่าวสาร เนื้อหาที่ได้รับรู้มา ความรู้โดยนัยของ 
Polanyi (2009) ประกอบด้วย 2 แง่มุม คือ เป็นความรู้ในวิธีการและความรู้ถึงเหตุผล 

Johnson-Laird (1983) ความรู้โดยนัย เป็นรูปแบบทางจิต (Mental Models) ที่มนุษย์สร้าง
แบบจ าลองการท างานของโลกโดยการกระท าและการจัดการโดยเปรียบเทียบกับจิตใจของตน เป็น
รูปแบบจิต เช่น โครงร่างทางจิต (Schemata) กระบวนทัศน์ (Paradigms) มุมมอง (Perspectives) 
ความเชื่อ (Beliefs) และมุมมอง (Viewpoints) ที่ช่วยให้บุคคลรับรู้และนิยามโลกของตน 

Wagner and Sternberg (1985) กล่าวว่า ความรู้โดยนัย เป็นความรู้ที่มักจะไม่แสดงออกมา
หรือเป็นความรู้ที่ไม่เปิดเผย ไม่สามารถสั่งสอนได้โดยตรงด้วยการพูด ไม่ได้อยู่ในจิตส านึกของคน ซึ่ง
ตรงกันข้ามกับความรู้ที่สอนในห้องเรียน ความรู้โดยนัยเกิดจากการกระท าและวิถีตามธรรมชาติ  ซึ่งมี
ความซับซ้อนตามรูปแบบเงื่อนไขและการกระท าตามสถานการณ์  

Schon (1987) กล่าวว่า ความรู้ ประกอบด้วย 
1. ความรู้ในการด าเนินการ (Knowing in Action) เป็นความรู้ถึงวิธีการที่สามารถแสดงให้

เห็นได้ด้วยเชาวน์ปัญญาของตน เป็นความรู้ที่สามารถสังเกตเห็นได้และแสดงออกมาเป็นในรูปของ
ทักษะ และเป็นความรู้ที่ไม่สามารถบอกกล่าวออกมาได้อย่างชัดเจน เช่น การขี่จักรยาน (Schon, 
1987, p. 25) และเป็นความรู้ที่ใช้จัดการกับข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น (Error Problem) เนื่องจากความรู้
ในการด าเนินการจะเก็บข้อผิดพลาดมาเป็นประสบการณ์เพ่ือใช้เป็นความรู้ในการด าเนินการครั้งต่อไป 
กระบวนการได้มาซึ่งความรู้ในการด าเนินการ ประกอบด้วย (1) ความรู้ในการสะท้อนกลับด้วยการ
กระท า (Reflect in Action) และ (2) ความรู้ในการปฏิบัติ (Knowing in Practice) 

2. ความรู้ในการสะท้อนกลับด้วยการกระท า (Reflect in Action) เป็นการทบทวนความรู้ใน
การด าเนินการที่ได้กระท าไปแล้วว่าสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดแบบทันทีทันใดได้หรือไม่ 
(Surprise Problem) หรือความรู้ในการด าเนินการนั้นสร้างผลลัพธ์ที่ไม่ได้คาดหวังว่าจะเป็นอย่างไร
บ้าง (Unexpected Outcome) (Schon, 1987, p. 26) 

3. ความรู้ในการปฏิบัติ (Knowing in Practice) เป็นความรู้ในการด าเนินการที่ถูกน าไปใช้ใน
สังคมแล้วสะท้อนกลับมาสร้างเป็นความรู้ใหม่ของตน โดยเฉพาะในการน าไปใช้ในชุมชนนักปฏิบัติ 
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และการน าไปใช้ในการแก้ปัญหาประจ าวัน (Routine Problem) ที่เต็มไปด้วยกฎ ระเบียบ ข้อเท็จจริง 
(Schon, 1987, p. 33) 

Nonaka (1991, 1994) ความรู้แบ่งออกเป็น  ความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้ โดยนัย มี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ความรู้โดยนัย เป็นรากฐานที่ส าคัญในทฤษฎีการสร้างความรู้ขององค์กรและครอบคลุม
ความรู้ที่ไม่ชัดเจน และผูกติดอยู่กับความรู้สึก ทักษะการเคลื่อนไหว ประสบการณ์ การรู้ด้วย
สัญชาตญาณ ความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่มีลักษณะเชิงคุณภาพคล้ายระบบอนาล็อค มีการประมวลผล
แบบคู่ขนานที่ต่อเนื่องกันและมีตัวแปรที่ซับซ้อน เป็นความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์อย่างแท้จริง 
เพราะมีความเกี่ยวโยงระหว่างบุคคลกับวัตถุในสถานการณ์ที่อยู่เหนือการแยกวัตถุวิสัยออกจาก 
อัตวิสัยได้ ท าให้บุคคลตกผลึกความคิดออกมาในการแก้ปัญหา 

2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่เกิดจากการสกัดออกมาเป็นภาพหรืองานเขียน แสดงให้เห็น
ถึงลักษณะที่ไม่ต่อเนื่องเหมือนการประมวลผลแบบดิจิตอล ต้องผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยการ
ทดลองและน าไปใช้ ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์อีกต่อหนึ่ง 

Showers (1996) ความรู้แบ่งออกเป็น ความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้โดยนัย โดยความรู้ทั้งสอง
ประเภทเป็นความพยายามที่จะเข้าใจลักษณะ และจักรวาลของสภาพสังคม ณ จุดใดจุดหนึ่งที่แสดง
ถึงการประมาณการความรู้ที่ดีท่ีสุด (Best Estimate) ซึ่งจะได้รับการแก้ไขเม่ือพบหลักฐานเพิ่มเติม 

Raj (1996) ทฤษฎีความรู้ที่ว่าด้วยความรู้ในเชิงปรัชญา ได้แบ่งประเภทของความรู้เป็น 4 
ประเภท คือ 

1. ความรู้เชิงประจักษ์ (Empirical Knowledge) เป็นความรู้ที่อาศัยประสาทสัมผัสทั้งห้าที่
รับเอาความรู้เข้ามาและตีความความรู้นั้นให้สามารถน าไปจัดการได้ 

2. ความรู้เชิงวิเคราะห์ (Analytical Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดจากการใช้เหตุและผลใน
การอนุมานจากข้อมูลที่มีอยู่แล้วและแปลงเป็นความรู้อีกต่อหนึ่ง 

3. ความรู้เชิงทฤษฎี (Theoretical Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดจากการวิเคราะห์ความ
จริงตามธรรมชาติที่มี เป็นความจริงเชิงนามธรรมมาก โดยใช้ประสบการณ์ การหยั่งรู้  และ
สัญชาตญาณ ซ่ึงจะรู้ความจริงนั้นได้โดยอาศัยจิตที่ได้รับการฝึกฝน ทบทวน ทดลองอย่างสม่ าเสมอ 

4. ความรู้เชิงบรรทัดฐาน (Normative Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดจากการใช้กฎระเบียบ 
บรรทัดฐาน วัฒนธรรม และค่านิยมของสังคมเป็นตัวก าหนด โดยไม่สามารถใช้กระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์เป็นเครื่องมือในการก าหนดและสร้างเป็นความรู้ได้ 

Stewart (1997) กล่าวว่า ความรู้และความช านาญมักจะไม่สามารถจับต้องได้ ซึ่งบางส่วน
ซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคลโดยที่ตนเองไม่รู้ว่าตนเองรู้หรือมีความรู้นั้น เช่น ความรู้แฝงในรูปของกฎหมู่ 
ความคิดเห็น และความทรงจ าที่ยังไม่ได้รับการกระตุ้นเตือน ความรู้ภายในบุคคลบางครั้งก็มีความ
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ขัดแย้งกับความรู้ที่มีอยู่ภายนอก เช่น คุณธรรมที่ฝังอยู่ในตัวบุคคลกับความรู้ที่เป็นระเบียบข้อบังคับ
ปฏิบัติ  

Davenport and Prusak (1998) แบ่งประเภทของความรู้เป็น 2 ประเภท คือ 
1. ความรู้ที่ เข้ารหัส (Codification Knowledge) เป็นความรู้ที่ เดินทางมาถึงผู้รับแต่มี

ความหมายไม่ตรงกันกับความรู้ของผู้ส่งมีอยู่ โดยจุดที่ส าคัญ คือ ทางเลือกในการส่งผ่านสื่อไปเป็น
ช่องทางความรู้เรียกว่า การถ่ายโอนความรู้ 

2. ความรู้ที่น าไปใช้ (Application Knowledge) จากการเข้าถึงและถ่ายโอนความรู้ก็ไม่ท า
ให้ผู้ส่งแน่ใจได้ว่าความรู้นั้นจะถูกน าไปใช้ เนื่องจากการจัดการความรู้เป็นห่วงโ ซ่คุณค่าชนิดหนึ่งที่
สามารถเพ่ิมคุณค่าให้กับความรู้ได้ ความรู้ที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นความรู้ที่ถูกถ่ายโอนและถูกดูดซึมไป
เพ่ือสร้างแนวคิดใหม่ๆ หรือพฤติกรรมใหม่ๆ ซึ่งจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ต่อไป 

Rahman (2000) แบ่งประเภทของความรู้เป็น 2 ประเภท คือ 
1. ระบบความรู้เชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Knowledge System) เป็นรูปแบบที่ชัดเจน 

สามารถใช้ภาษาอย่างชัดแจ้ง ภาษาอย่างเป็นทางการรวมทั้งข้อความ ไวยากรณ์ เช่น สูตรทาง
คณิตศาสตร์ ข้อก าหนด คู่มือและอ่ืนๆ ชนิดของความรู้สามารถถ่ายโอน (Transmitted) ผ่านบุคคล
ได้อย่างเป็นทางการและง่ายดาย ส่วนใหญ่เป็นประเภทของความรู้ตามปรัชญาทางวิทยาศาสตร์ 

2. ระบบความรู้โดยนัย (Traditional Knowledge System) เป็นรูปแบบที่ไม่ชัดเจนและใช้
ภาษาที่ไม่เป็นทางการ ความรู้จะฝังอยู่ในประสบการณ์ของบุคคล และเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ไม่มีตัวตน
รวมทั้งความเชื่อ มุมมอง และระบบคุณค่า 

Nonaka and Takeuchi (2004) ได้แบ่งประเภทของความรู้เป็น 2 ประเภท คือ 
1. ความรู้ที่ชัดแจ้งหรือความรู้ที่ เป็นข้อเท็จจริง (Explicit Knowledge or Declarative 

Knowledge) คือ เป็นความรู้ที่บันทึกไว้ในสื่อบันทึกความรู้ต่างๆ ซึ่งสามารถน าออกไปใช้ประโยชน์ได้ 
เปลี่ยนสภาพได้ และจัดเก็บไว้ในสื่อบันทึกความรู้อื่นๆ ได้ เช่น สูตร สมการ กฎ ทฤษฎี และค าอธิบาย
กระบวน โดยจัดเก็บในสภาพตัวหนังสือ กราฟ ตาราง แผนภูมิ รูปภาพ เสียง และการสัมผัส 

2. ค ว าม รู้ โ ด ยนั ยห รื อ ค ว า ม รู้ เ ชิ ง ปฏิ บั ติ ก า ร  ( Tacit Knowledge or Procedural 
Knowledge) คือ ความรู้ที่ฝังอยู่ในบุคคล ซึ่งแสดงออกมาให้เห็นชัดเจนได้ยากกว่าความรู้ที่ชัดแจ้ง 
และบางส่วนไม่สามารถแปลงสภาพเพ่ือเก็บบันทึกไว้ในสื่อบันทึกความรู้ได้ ได้แก่ ประสบการณ์ ความ
ช านาญ มโนภาพแห่งตน ค่านิยม การหยั่งรู้ 

Cianciolo, Mathew, Sternberg, and Wagner (2006, pp. 615-616) ค ว า ม รู้  
ประกอบด้วย  

1. ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
สิ่งแวดล้อม (Person-environment Exchange) เป็นความรู้โดยนัยที่ไม่ชัดแจ้งและเกิดขึ้นโดยไม่
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ชัดเจน และเชื่อมโยงกับสิ่งเร้าที่แวดล้อมอยู่และคอยกระตุ้นให้เกิดเป็นประสบการณ์ของบุคคล อีกท้ัง
เป็นหลักการในการปฏิบัติของบุคคลที่กระท าออกมาโดยไม่รู้สึกตัว  

2. เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ (Practical Intelligence) เป็นความสามารถในการได้มาซึ่ง
ความรู้โดยนัยจากประสบการณ์ในชีวิตประจ าวัน และน าความรู้ที่ได้นั้นไปประยุกต์และจัดปัญหาที่
เกิดจากวิถีการปฏิบัติในชีวิตประจ าวัน โดยที่มีข้อมูลเป็นฐานการคิดที่ส าคัญในการตัดสินใจในการ
แก้ปัญหา แม้ว่าข้อมูลที่ได้รับมาจะไม่สมบูรณ์หรือเพียงพอก็ตาม 

Blanchard and Thacker (2013) ความรู้ ประกอบด้วย  
1. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Declarative Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นสารสนเทศแบบข้อเท็จจริง

ตามหัวข้อนั้นๆ ที่มนุษย์จัดเก็บไว้ 
2. ความรู้เชิงปฏิบัติ (Procedural Knowledge) เป็นความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการและ

ช่วงเวลาที่จะน าข้อเท็จจริงต่างๆ ที่เก็บไว้ออกมาใช้งานและเรียนรู้ไปกับสิ่งนั้น 
3. ความรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic Knowledge) เป็นความรู้ที่ใช้ในการวางแผน ก ากับดูแล 

และทบทวนเป้าหมายให้ตรงตามพฤติกรรมที่ได้ก าหนดไว้ 
จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ (1) ความรู้ที่

ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่สามารถบันทึก เปลี่ยนสภาพได้ สามารถน ามาใช้ได้ง่าย และ (2) ความรู้โดยนัย 
เป็นความรู้ที่ไม่ชัดเจน ฝังอยู่ในตัวบุคคล แสดงให้เห็นได้ยาก 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ทฤษฎีการสร้ า งความรู้ ข ององค์ ก ร  ( The Theory of Organizational Knowledge 

Creation) ตามหลักการของ Nonaka and Takeuchi (1995) เกิดจากวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งของคน
ญี่ปุ่นที่มีความรู้โดยนัยฝังลึกอยู่ในประสบการณ์ของคนญี่ปุ่น และคนญี่ปุ่นจะถ่ายทอดความรู้เฉพาะ
คนในตระกูลของตนเท่านั้น ในการท างานจึงต้องการความรู้ประเภทนี้จากบุคลากรอาวุโสที่มีเทคนิคที่
เป็นเคล็ดลับและเกร็ดเล็กเกร็ดน้อยในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ศาสตราจารย์ Nonaka จึง
คิดวิธีการสร้างความรู้ขององค์กรออกมาเพ่ือถอดความรู้โดยนัยเหล่านี้ ถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น น า
ความรู้ไปใช้ปฏิบัติ ทบทวนการใช้งาน และส่งผ่านความรู้ที่ถูกคิดที่ไตร่ตรองแล้วไปจนทั่วทั้งองค์กร 
จนเกิดเป็นความต่อเนื่องในการสร้างความรู้ใหม่ให้กับองค์กรในที่สุด 

ทฤษฎีนี้มีการเปลี่ยนแปลงทางความรู้ 4 ประเภท ผ่านกระบวนการทางสังคม กระบวนการ
ภายนอก กระบวนการผสมผสาน และกระบวนการภายใน เรียกว่า SECI Model ซึ่งสามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ของความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ที่
สลับไปมาจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ๆ ที่ไม่หยุดนิ่ง เป็นวงจรหมุนเวียนได้ตลอดเวลา (Spiral/Ba) 
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ทฤษฎี การสร้ า งความรู้ ข ององค์ ก ร  ( The Theory of Organizational Knowledge 
Creation) พัฒนาโดย Nonaka และคณะ เช่น งานของ Nonaka (1994) Nonaka, Byosiere, 
Borucki and Konno (1994) Nanaka and Takeguchi (1995) Nonaka, Konno and Toyama 
(2000, 2001a) Nonaka and Toyama (2003) ได้ศึกษาข้อมูลการสร้างสรรค์นวัตกรรมความรู้ของ
องค์กร ประกอบด้วย 2 มิติ คือ 

1.  มิติญาณวิทยา (Epistemological) เป็นการแสดงปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ( Social 
Interaction) ระหว่างความรู้โดยนัยและความรู้ที่ชัดแจ้งโดยแปลงจากความรู้ประเภทหนึ่งไปเป็น
ความรู้ที่สร้างขึ้นใหม่ (Nonaka et al., 1994, p. 338; Nonaka, 1994, p. 15) โดยความรู้ทั้ง 2 
ประเภทสามารถเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลา ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการภายในจะ
เกิดกระบวนการอย่างต่อเนื่องเป็นระดับใหม่มีลักษณะคล้ายเกลียวเพ่ือสร้างความรู้ (Spiral) (Nonaka 
& Takeuchi, 1995, pp. 71-72, 89) การแปลงสภาพความรู้ 4 ประเภท ประกอบด้วย 

(1) กระบวนการทางสังคม (Socialization) เป็นกระบวนการเปลี่ยนรูปความรู้ จาก
ความรู้ โดยนัยของผู้รู้ ไปเป็นความรู้โดยนัยของสมาชิกคนอ่ืน โดยผ่านกลไกการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ตรงระหว่างกัน (Interaction Mechanism) ทั้งวิถีการปฏิบัติ แนวทาง การเลียนแบบ 
และการสังเกต (Practice, Guidance, Imitation, and Observation) ก่อให้เกิดผลเป็นความรู้เชิง
สร้างสรรค์ (Creativity Knowledge)  

(2) กระบวนการภายนอก (Externalization) เป็นกระบวนการเปลี่ยนรูปความรู้ 
จากความรู้โดยนัยไปเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งที่มีความชัดเจนขึ้น เป็นการดึงความรู้จากภายในตัวคน
ถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร (Codification/Publishing, Articulating Knowledge) เป็น
หลักการ มโนทัศน์ แผนภาพ ซึ่งเป็นลักษณะหนึ่งของความรู้แบบผลึก (Crystallized Knowledge) 
โดยใช้การเปลี่ยนรูปเป็นกลไกหลัก (Conversion Mechanism)  

(3) กระบวนการผสมผสาน (Combination) เป็นกระบวนการเปลี่ยนความรู้ โดย
การเก็บรวบรวม และผสมผสานความรู้ที่ไม่ต่อเนื่องกัน จากความรู้ที่ชัดแจ้งที่ยังปะติดปะต่อไปเป็น
ภาพน ามาถักทอให้เป็นระบบ (Bricolage) ถักทอเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งแบบใหม่ๆ ขึ้นมา (New 
Knowledge-Organizing/Integrating Knowledge) ตัวอย่างได้แก่  การสร้างรูปแบบจากการ
ทบทวนรายงาน การวิเคราะห์แนวโน้ม การสรุปรวบรวม หรือฐานข้อมูลใหม่ 

(4) กระบวนการภายใน (Internalization) เป็นกระบวนการเปลี่ยนความรู้  จาก
ความรู้ที่ชัดแจ้งไปเป็นความรู้โดยนัยอีกครั้งหนึ่ง โดยน าความรู้ที่ได้เรียนรู้มาไปปฏิบัติ จริง เป็นการ
เรียนรู้จากการกระท า (Used and Learned/Learning by Doing) และจะรวมตัวกันกลับเป็นความรู้
โดยนัยที่ถูกปรับเปลี่ยนตามแนวทางปฏิบัติใหม่แล้ว (Application/Modification Knowledge) และ
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จะฝังตัวในบุคคลนั้นๆ อีกครั้ง ซึ่งจะกลายเป็นทักษะหรือความสามารถอันมีค่ายิ่งต่อบุคคลหรือองค์กร 
(Collective Reflection) ตรงจุดนี้ก็จะเป็นจุดเริ่มต้นของเกลียวความรู้ใหม่ 

ทั้ งนี้  เนื่องจากกระบวนการทางสังคม ( Socialization) และกระบวนการภายนอก 
(Externalization) เป็นขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการสร้างสรรค์ (Creativity) ในขณะที่
กระบวนการผสมผสาน (Combination) และกระบวนการภายใน (Internalization) เป็นขั้นตอนที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการประสิทธิภาพ (Efficiency) แต่ความสามารถในการสร้างสรรค์และความมี
ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่ตรงข้ามกัน ดังนั้น จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการสังเคราะห์ความรู้ทั้ง 2 แบบ โดย
อาศัยกลุ่มคนที่เรียกว่า “ผู้ปฏิบัติงานในการจัดการความรู้” (Knowledge Worker) ภายใต้ SECI 
Model สามารถจัดแบ่งผู้ให้ความรู้ได้เป็น 4 ประเภทด้วยกัน คือ (1) ตัวแทน (Agent) หรือผู้ที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางสังคม เนื่องจากสมาชิกต่างท าหน้าที่ของตนตามที่กลุ่มได้ก าหนดไว้ ท า
ให้สมาชิกแต่ละคนต่างเป็นตัวแทนของหน้าที่ทางสังคมที่ตนได้รับบทบาทมา เช่น หัวหน้า ลูกน้อง 
เป็นต้น (2) นักแสวงหา (Nomad) หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการภายนอก เป็นผู้ที่ท าหน้าที่บันทึก
ความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร (3) นักวิเคราะห์ (Analysts) หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ผสมผสาน เป็นผู้ที่วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปข้อมูลต่างๆ ให้ออกมาเป็นความรู้ที่น าไปใช้ได้  
(4) ผู้ดูแล (Keeper) หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการภายใน เป็นผู้ที่น าความรู้ไปใช้ปฏิบัติจริงและ
ปรับความรู้ให้เข้ากับสถานการณ์ปัญหาให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. มิติภววิทยา (Ontological) เป็นการส่งผ่านความรู้ระหว่างองค์กรผ่านทั้งทางระดับกลุ่ม
และระดับองค์กร (Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 73) โดยหลังจากผ่านขั้นตอนภววิทยาท าให้
ความรู้ในระดับบุคคลที่ได้รับเกิดการขยายความรู้ (Amplified) และตกผลึกความรู้ (Crystallized) 
จนความรู้นั้นเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายความรู้ขององค์กร (Nonaka, 1994, pp. 17-18) ภววิทยา
ของความรู้นี้จึงเป็นกระบวนการในการสร้างสรรค์ความรู้ขององค์กรและเกิดกระบวนการเกลียว
ความรู้ตามองค์ประกอบของรูปแบบ SECI ในมิติญาณวิทยาอีกครั้งในระดับภววิทยานั่นเอง ถึงแม้จะ
อยู่ ในล าดับที่ แตกต่ างกัน  ( Nonaka et al., 1994, p. 342; Nonaka, 1994, p. 17; Nonaka & 
Takeuchi, 1995, pp. 73, 89-90, 235-236) โดยระดับภววิทยาสร้างขึ้นมาเพ่ือก าหนดขอบเขตของ
องค์ความรู้นั้น (Knowledge) ทั้งความสามารถในการใช้ข้อมูลร่วมกัน ความสามารถน าข้อมูลกลับมา
ใช้ได้ (Reuse) และมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ (Inheritance) การน าภววิทยาของความรู้
มาใช้งานจึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่ช่วยแบ่งปันข้อมูล และแยกข้อมูลที่เป็นความรู้ที่ต้องการจริงๆ ออก
จากฐานข้อมูล 

3. กระบวนการก้าวข้ามความรู้เดิม (Self-Transcending Process) จาก 2 มิติได้กลายเป็น 
3 องค์ประกอบหรือระดับ (Nonaka et al, 2000; 2001a; Nonaka, Toyama, & Byosière, 2001b) 
โดยกระบวนการในรูปแบบ SECI ยังคงเป็นองค์ประกอบส าคัญ แต่เปลี่ยนบริบทในระดับบุคคลไปเป็น



 

 

30 

บริบทที่ใช้ร่วมกันในการสร้างความรู้ (ba) ไปเป็นรูปสินทรัพย์ทางความรู้ (Knowledge Assets) ได้
เปลี่ยนมิติภววิทยาในการสร้างสรรค์ความรู้ ไปเป็นกระบวนการก้าวข้ามความรู้เดิม โดยจะอยู่เหนือ
ขอบเขตของมิติความรู้แบบเก่าเป็นรูปแบบในมิติความรู้ใหม่ (Nonaka et al., 2001b, p. 16) ซึ่ง
สามารถบ่งชี้ได้อย่างชัดเจนเมื่อความรู้ในระดับบุคคลถูกสั่งสมมากขึ้นและความรู้นั้นมีคุณภาพมากขึ้น 
(รวมถึงความเป็นอัตวิสัยที่เพ่ิมมากขึ้นด้วย) (Nonaka & Toyama, 2003) โดยต้องให้ความส าคัญ
กลไกของการสร้างความรู้หรือกระบวนการในรูปแบบ SECI ประกอบด้วย การแบ่งปันและการสร้าง
ความรู้ (Sharing and Creating) ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรด้วยการใช้การสนทนาและการสะท้อน
กลับ ทบทวน และคิดไตร่ตรองท าจนเป็นระบบและสามารถน าความรู้ ใหม่ไปประยุกต์ใช้ ได้ 
(Systemizing and Applying) จนเกิดเป็นการเรียนรู้และแสวงหาความรู้ (Learning and Acquiring) 
ที่ปลูกฝังในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร 

ตารางที่ 1 ประเภทสินทรัพย์ทางความรู้ (Categories of Knowledge Assets)  
1. ประเภทประสบการณ์  
(Experiential Knowledge Assets)  
เป็นความรูโ้ดยนยัที่แบ่งปันผ่านทกัษะ 
- ทักษะ ความรู้ในวิธีการ (Know-how) ในระดับ
บุคคล 
- การดูแล ความรัก ความซื่อสัตยแ์ละความ
ปลอดภัย 
- พลังงาน ความหลงใหล ความเครียด 

2. ประเภทหลักการ  
(Conceptual Knowledge Assets)  
เป็นการประกบความรู้ที่ชัดแจ้งผ่านภาพ สัญลักษณ์ 
และภาษา 
- หลักการของผลติภณัฑ ์
- การออกแบบ 
- คุณค่าตราสินค้า 

4. ประเภทงานประจ า  
(Routine Knowledge Assets)  
เป็นความรูโ้ดยนยัที่ท าเป็นประจ าและฝังตัวอยู่ใน
การด าเนินการและแนวทางปฏิบัตขิององค์กร 
- ความรู้ในวิธีการ (Know-how) ในชีวิตประจ าวัน 
- กิจวัตรในองค์กร 
- วัฒนธรรมองค์กร 

3. ประเภทเชิงระบบ  
(Systemic Knowledge Assets)  
เป็นการรวมชุดความรู้ที่ชัดแจ้งเปน็รูปแบบท่ี
สามารถถ่ายโอนได้ง่าย 
- เอกสาร ข้อก าหนด คู่มือ 
- ฐานข้อมูล 
- สิทธิบัตร และใบอนุญาต 

ที่มา: Nonaka et al (2000) 

จากตารางที่ 1 Nonaka et al (2000, p. 14) กล่าวว่า ฐานของกระบวนการสร้างความรู้ คือ 
สินทรัพย์ทางความรู้ โดยก าหนดสินทรัพย์เป็นแหล่งข้อมูลขององค์กรที่มีความเฉพาะและมีความ
จ าเป็นในการสร้างคุณค่าให้กับองค์กร สินทรัพย์ความรู้จึงเป็นปัจจัยการผลิต ผลผลิต และปัจจัยใน
การก ากับกระบวนการสร้างความรู้  โดยประเภทสินทรัพย์ทางความรู้  ( Knowledge Assets) 
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ประกอบด้วย (1) ประเภทประสบการณ์ (Experiential Knowledge Assets) เป็นความรู้โดยนัยที่
แบ่งปันผ่านทักษะ ความรู้ในวิธีการ (Know-how) และประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริง (Hands-on 
Experience) (2) ประเภทหลักการ (Conceptual Knowledge Assets) เป็นการประกบความรู้ที่ชัด
แจ้งผ่านภาพ สัญลักษณ์ และภาษาเป็นสิ่งที่จับต้องได้หรือสามารถรับรู้ เช่น หลักการของผลิตภัณฑ์ 
การออกแบบ คุณค่าตราสินค้า (3) ประเภทเชิงระบบ (Systemic Knowledge Assets) เป็นการรวม
ชุดความรู้ที่ชัดแจ้งเป็นรูปแบบที่สามารถถ่ายโอนได้ง่าย ความรู้ประเภทนี้สามารถมองเห็นได้ง่ายที่สุด 
เช่น ทรัพย์สินทางปัญญา (4) ประเภทงานประจ า (Routine Knowledge Assets) เป็นความรู้โดยนัย
ที่ท าเป็นประจ าและฝังตัวอยู่ในการด าเนินการและแนวทางปฏิบัติขององค์กร เช่น ความรู้ในวิธีการ 
วัฒนธรรมองค์กร และภาระงานประจ าเพ่ือด าเนินการในสถานการณ์จริง 

บทบาทในกระบวนการสร้างความรู้ จึงเป็นกระบวนการจัดการควบคุมการไหลของข้อมูลให้
แข็งแกร่งและมีพลวัตในการสร้างความรู้  โดยการอ่านสถานการณ์และก าหนดบทบาทของ
องค์ประกอบทั้ง 3 ในรูปแบบ SECI สร้างวิสัยทัศน์ให้กับสินทรัพย์ทางความรู้ พัฒนาและส่งเสริม
สินทรัพย์ทางความรู้ สร้างและเพ่ิมพลังให้บริบทในการใช้งานร่วมกัน (ba) เปิดใช้งานและส่งเสริม
เกลียวความรู้ (Spiral) ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องในการสร้างความรู้ 

นอกจากนี้ กระบวนการสร้างความรู้ยังเป็นกระบวนการแปลงความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่ชัด
แจ้ง คือ น าความรู้ที่เรียนรู้และแสวงหามาไปปฏิบัติ และน ามาปรับใช้ในการท างานจนกระทั่งเกิด
ทักษะจนเป็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคนที่มีคุณค่าต่อองค์กร 
โดยความรู้ทั้ง 2 ประเภทสามารถเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลา ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้น
กระบวนการภายในจะเกิดกระบวนการอย่างต่อเนื่องเป็นความรู้ระดับใหม่มีลักษณะคล้ายเกลียวเพ่ือ
สร้างความรู้ (Nonaka, & Takeuchi, 1995, pp. 71-72, 89) 

2.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
Newman (1991) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นการรวบรวมกระบวนการการสร้างการ

แพร่กระจายและการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ เป็นการน าความรู้อีกรูปแบบหนึ่งสู่อีกรูปแบบหนึ่ง 
Nonaka, and Takeuchi (1995) ความสามารถขององค์กรในการสร้างความรู้ใหม่ที่เผยแพร่

ทั่วทั้งองค์กรและรวบรวมไว้ในผลิตภัณฑ์และบริการของระบบ 
Sierhuis (1996) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นความสามารถในการจัดการความรู้โดยจะ

อยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่มีความจ าเป็นและส าคัญส าหรับองค์กร ดังนั้น กระบวนการจัดการความรู้
จึงจ าเป็นต้องอาศัยเทคนิคและวิธีการในการจัดการความรู้ส าหรับภายในองค์กร 



 

 

32 

Davenport and Prusak (1998) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นความพยายามที่จะจัดการ
กับบางสิ่งให้เกิดประโยชน์ด้วยความรู้ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรผ่านโครงสร้างของ
บุคลากร เทคโนโลยี และเนื้อหาความรู้  

Kinney (1998) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่องค์กรสร้าง สกัด สะสมและ
การใช้ความรู้เพื่อสนับสนุนและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 

Trapp (1999) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการบริหารจัดการในลักษณะบูรณา
การด้วยภาระงานต่างๆ เพ่ือสร้างประโยชน์ตามทีไ่ด้ก าหนดไว้ ดังนั้น การจัดการความรู้จึงเป็นแนวคิด
บริหารจัดการทรัพยากรความรู้ในองค์กรแบบองค์รวม 

Kucza (2001) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดกระบวนการใน
การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ และการแบ่งปันความรู้ รวมถึงการระบุสภาพ ความต้องการ และ
การแก้ไขปรับปรุงกระบวนการที่จะส่งผลต่อการจัดการความรู้ให้ดีขึ้น เพ่ือบรรลุความต้องการที่ได้
ก าหนดไว้  

Stankosky and Baldanza (2001) กล่าวว่า เป็นการยกระดับทุนทางปัญญาอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 

วิจารณ์ พานิช (2548) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการบรรลุเป้าหมายของ
งาน เป้าหมายของคน เป้าหมายในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรเพ่ือการเรียนรู้ โดยที่ต้องบรรลุ
เป้าหมายของความเป็นชุมชน ซึ่งจะมีความเป็นหมู่คณะและมีการเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน 

ประเวศ วะสี (2549) ได้นิยามการจัดการความรู้ไว้ว่า เป็นการจัดการเพ่ือให้รับรู้ความจริงว่า
องค์กรต้องสร้างและสังเคราะห์ความรู้ให้เหมาะสมกับท างาน และน าความรู้นั้นไปใช้ท างาน เพ่ือให้
เกิดมีการเรียนรู้ และสร้างความรู้จากการปฏิบัตินั้น โดยมีการประเมินผลและน าผลการประเมินมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือยกระดับปัญญาของผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมด และน าความรู้กลับไปใช้ใน
การปฏิบัติอีกครั้ง และท าซ้ าไปมาเรื่อยจนกระทั่งเกิดเป็นปัญญาและความรู้ทีด่ีขึ้น 

จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคคลใน
องค์กรให้สามารถระบุความรู้ แสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บ ความรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่ง
กันและกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และน าความรู้
ไปปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ จนท าให้เกิดการเรียนรู้ในระดับบุคคล กลุ่มและทั่วทั้งองค์กร  

2.2 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
Davenport and Prusak (1998) กล่าวว่า การจัดการความรู้ ประกอบด้วย ความพยายาม

ในการสร้างคลังไว้จัดเก็บความรู้ (เช่น สารานุกรม) ปรับปรุงวิธีการเข้าถึงความรู้ (เช่น สมุดหน้า
เหลือง) สนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมความรู้ (โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสร้างความรู้ที่มี
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ประสิทธิภาพมากขึ้น การถ่ายโอนและการน าไปใช้งาน เป็นความพยายามในการระบุต าแหน่งของ
ปัญหา เพ่ือแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศไปสู่วัฒนธรรมองค์กร) และการจัดการความรู้เป็นสินทรัพย์ 
(สกัดจากบุคลากรชั้นหัวกะทิและท าให้เป็นสินทรัพย์ที่มีบริษัทเป็นเจ้าของ) ดังนั้น “ความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพจึงเป็นการใช้เครื่องมือที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีที่ผู้คนคิดเกี่ยวกับความรู้นั้นให้
กลายเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง ซึ่งมักจะหมายถึงเครื่องมือที่ เปลี่ยนภาษาที่พวกเขาใช้ออกมา ” 
(Davenport & Prusak, 1998, p. 53) 

ปัจจัยความส าเร็จของการจัดการความรู้ เกิดจากการผสมผสานการท างานระหว่างคน 
กระบวนการ และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นตัวเชื่อมโยงให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ มีนักวิชาการหลายท่าน
กล่าวถึง ดังนี้ 

Sage and Rouse (1999) สะท้อนให้เห็นถึงการได้มาของนวัตกรรมและเทคโนโลยีรวมถึง
ประเด็นของปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จ ดังต่อไปนี้ 

1. รูปแบบของกระบวนการในการบ่งชี้ความจ าเป็นและแหล่งข้อมูลเกี่ยวกับความรู้ 
2. กลยุทธ์ของระบบการจัดการความรู้ในการจัดเก็บและการใช้ความรู้ 
3. การจัดหาสิ่งจูงใจ และแรงจูงใจในระบบการจัดการความรู้ 
4. โครงสร้างพื้นฐานส าหรับการจัดเก็บ การค้นหา และการค้นคืนความรู้ 
5. ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างความรู้ 
6. มีเป้าหมายเกี่ยวกับระบบการจัดการความรู้ที่ชัดเจน 
7. การวัดและการประเมินประสิทธิภาพของระบบการจัดการความรู้ 
Ryan and Prybutok (2001) เสนอปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จ 5 ปัจจัย ดังนี้ 
1. วัฒนธรรมแบบเปิดขององค์กร (An Open Organizational Culture) 
2. ภาวะผู้น าด้านจัดการ (Senior Management Leadership and Commitment) 
3. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของบุคลากร (Employee Involvement) 
4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
5. โครงสร้างพื้นฐานของระบบสารสนเทศ (Information Systems Infrastructure) 
Bhatt (2001) ท าการศึกษารูปแบบที่ดี เลิศของ European Foundation for Quality 

Management (EFQM) แล้วเสนอรูปแบบดังกล่าวส าหรับการจัดการความรู้ ซึ่งรูปแบบนี้เป็น
เครื่องมือส าคัญที่ช่วยให้การประสบความส าเร็จขององค์กร โดยได้ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ปัจจัยเอื้อ 
(Enablers) 5 ประการ และผลลัพธ์ 4 ประการ รายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยเอื้อทั้ง 5 ประการ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า (Leadership) ผู้น าเป็นผู้ที่พัฒนาและสนับสนุนให้พันธกิจและวิสัยทัศน์
บรรลุผล โดยมีการพัฒนาคุณค่าและระบบที่จ าเป็น เพ่ือความส าเร็จที่ยั่งยืนและการน าไปปฏิบัติด้วย
กระท าและพฤติกรรมที่เหมาะสม 
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2. บุคลากร (People) องค์กรจะมีการพัฒนาและปลดปล่อยศักยภาพของแต่ละบุคคล แต่ละ
ทีม และแต่ละระดับขององค์กร บุคลากรจะได้รับการส่งเสริมในเรื่องของความเป็นธรรม ความเสมอ
ภาค และได้รับการมอบอ านาจให้บุคลากร 

3. นโยบายและกลยุทธ์ (Policy and Strategy) องค์กรจะมีวิธีการน าพันธกิจและวิสัยทัศน์ 
โดยการพัฒนามุ่งไปที่กลยุทธ์เกี่ยวกับการตลาด ภาคธุรกิจ นโยบาย แผน วัตถุประสงค์กลุ่มเป้าหมาย 
และกระบวนการที่มีการพัฒนาแล้ว 

4. พันธมิตร (Partnership) องค์กรมีการวางแผนและบริหารจัดการภายนอกเกี่ยวกับ
พันธมิตร ผู้ผลิต และแหล่งทรัพยากรภายใน เพ่ือการสนับสนุนนโยบายและกลยุทธ์และกระบวนการ
ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. กระบวนการ (Processes) เป็นกระบวนการท างานขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ
จัดการความรู้ ซึ่งควรตอบสนองพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร  

Moffett, McAdam, and Parkinson (2003) กล่าวถึง 10 ส่วนประกอบส าคัญที่น าไปสู่การ
ประสบความส าเร็จในการจัดการความรู้ มีดังนี้ 

1. วัฒนธรรมซึ่งสนับสนุนเกี่ยวกับความรู้ (A Friendly Organizational Culture) 
2. การสนับสนุนของการเป็นผู้น าด้านการจัดการ (Senior Management Leadership and 

Commitment) 
3. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันของพนักงาน (Employee Involvement) 
4. การอบรมบุคลากร (Employee Training) 
5. ความไว้วางใจในทีมงาน (Trustworthy Teamwork) 
6. การเสริมพลังในการท างานแก่พนักงาน (Employee Empowerment) 
7. โครงสร้างพื้นฐานของระบบสารสนเทศ (Information Systems Infrastructure) 
8. การวัดการปฏิบัติงาน (Performance Measurement) 
9. มาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarking) 
10. โครงสร้างของความรู้ (Knowledge Structure) 
Collison and Parcell (2004) กล่าวว่า องค์ประกอบการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 
1. ด้านคน ความสามารถของบุคลากรในการสร้างความรู้และนวัตกรรมทั้งสินค้าและบริการ 

และมีความคล่องตัวเพียงพอทีจ่ะปรับตัวตามสภาพการเปลี่ยนแปลง  
2. ด้านกระบวนการ เป็นแนวทางในการระบุความต้องการความรู้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ และ

จ าแนกว่าความรู้ที่จะน ามาใช้ในองค์กรแล้วจึงน ามาก าหนดเป็นโครงสร้าง และตรวจสอบความ
เหมาะสมก่อนที่จะน ามาเผยแพรแ่ละใช้งาน 
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3. ด้านเทคโนโลยี การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือในการสร้างประโยชน์ต่อบุคคล
และองค์กร โดยพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยหลอม
รวมเทคโนโลยีกับความรู้ของบุคคล  

Akhavan, Jafari, and Fathian (2006) ได้ศึกษาปัจจัยที่จ าเป็นของระบบการจัดการความรู้ 
โดยศึกษาและวิเคราะห์บริษัทขนาดใหญ่ 6 บริษัท ซึ่งประสบความส าเร็จในการน าระบบการจัดการ
ความรู้ไปใช้ มีดังนี้ 

1. กลยุทธ์ความรู้ (Knowledge Strategy) เป็นหนึ่งในแรงผลักดันให้เกิดการจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จ เพราะกลยุทธ์ท าให้มีความชัดเจนและมีการวางแผนที่ดี การจัดหาพื้นฐานส าหรับ
องค์กรอย่างเหมาะสมตามขีดความสามารถ และแหล่งทรัพยากรเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ  

2. โปรแกรมการอบรม (Training Programs) เป็นยุทธวิธีในการแพร่กระจายของความรู้  
(Spread) และท าให้ความรู้ของพนักงานมีความสมบูรณ์  

3. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (CEO Support and Commitment) ความส าเร็จ
ของทุกโปรแกรมและการวางแผนในองค์กรจะต้องอาศัยการสนับสนุนผู้บริหารระดับสูงโดยตรง 
แน่นอนว่าโปรแกรมการจัดการความรู้จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการ
ออกแบบและการน าการจัดการความรู้ไปใช้ในองค์กร  

4. การจัดระบบใหม่ด้านกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process Reengineering) เป็น
กระบวนการของ “การจัดระบบใหม่” ตามแนวทางของการท าธุรกิจ การหาหนทางในการผลิต
นวัตกรรมใหม่ และกระบวนการออกแบบใหม่  

5. เครือข่ายของผู้เชี่ยวชาญ (Network of Experts) ส าหรับการพัฒนาความรู้ในองค์กรควร
มีระบบเครือข่ายส าหรับอ านวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้เชี่ยวชาญเครือข่ายนี้
สามารถอยู่ในรูปแบบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ ทีมความรู้ หรือศูนย์กลางความรู้  

6. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) มีบทบาทส าคัญส าหรับการปฏิบัติและการ
ด าเนินการระบบการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้สามารถท าอย่างมีประสิทธิผลโดยปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอหรือการให้สิ่งกระตุ้นส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นครั้งคราว ซึ่งการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างพนักงานจ าเป็นต้องมีความไว้วางใจ และความโปร่งใสในองค์กรด้วย  

7. วัฒนธรรมขององค์กร (Organizational Culture) อธิบายถึง สภาพแวดล้อมด้านนโยบาย
และวัฒนธรรมด้านความรู้ เพราะประสิทธิผลของการจัดการความรู้ไม่สามารถเกิดขึ้นโดยปราศจาก
พฤติกรรม วัฒนธรรม และการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับองค์กร เป้าหมายเฉพาะคือการสร้างสิ่งแวดล้อม
ซึ่งสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยความสมัครใจ โดยมุ่งความสนใจไปที่การจัดการให้เกิด
วัฒนธรรมแบบเปิดกว้างและการสร้างความรู้ โดยเฉพาะการตระหนักถึงนวัตกรรมและการประสบ
ความส าเร็จของบริษัท จึงควรมีวัฒนธรรมในการสร้างแรงจูงใจ และความรู้สึกผูกพัน การกระจาย
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อ านาจตัดสินใจในการท างาน (Empowerment) ความไว้วางใจ และความนับถือภายในองค์กร 
(Trust) ก่อนที่บุคคลจะเริ่มมีส่วนร่วมด้วยตัวของเขาเองในการพัฒนา การแลกเปลี่ยน และการใช้
ความรู้นั้น องค์กรจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้บุคคลอ่ืนนับถือ (Respect) และเชื่อมั่นใน
พ้ืนฐานของความรู้ที่พวกเขามี รวมถึงวิถีทางที่พวกเขาสามารถถ่ายทอดความรู้ไปใช้ประโยชน์แก่
องค์กร 

8. ผู้คอยชี้แนะ (Pilot) การน าโครงการจัดการความรู้ไปใช้ในองค์กร จะต้องมีผู้คอยชี้แนะ
เกี่ยวกับกระบวนการในการเรียนรู้ การหลีกเลี่ยงหลุมพรางในการแข่งขันเมื่อมีการขยายการจัดการ
ความรู้ไปใช้ทั่วองค์กร และระยะของการน าการจัดการความรู้ไปใช้ รวมถึงกระบวนการจัดการความรู้
ควรมีผลสะท้อนกลับส าหรับประเด็นที่ต้องปรับปรุงแก้ไข ระบบการจัดการความรู้ควรด าเนินการโดย
ผู้คอยชี้แนะในระยะแรก โดยมีการพูดคุยถึงผลลัพธ์ที่ดีที่สุดของการจัดการความรู้ที่เกิดข้ึน  

9. การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) การเก็บความรู้ในองค์กร (ความรู้ซ่อนเร้นและ
ความรู้ชัดแจ้ง) คือ สิ่งที่มีความส าคัญมากท่ีสุดที่เป็นพื้นฐานของระบบการจัดการความรู้ข้อมูลพ้ืนฐาน
ด้านทักษะ ข้อมูลพ้ืนฐานด้านความเชี่ยวชาญ และการจัดเก็บความรู้ซ่อนเร้นและความรู้เด่นชัดของ
องค์กรมีความส าคัญเท่ากับปัจจัยอ่ืนๆ ของระบบการจัดการความรู้ ถ้าองค์กรไม่สามารถรวบรวบและ
จัดเก็บความรู้ท าให้ความรู้ขององค์กรอาจสูญหายได้ง่าย  

10. การตรวจสอบความรู้ (Knowledge Audit) อธิบายถึงการตรวจสอบความรู้ที่มี การน า
ความรู้กลับมาใช้ การสื่อสาร การเปิดกว้างทางวัฒนธรรมของการจัดการความรู้ คุณค่าของความรู้ 
โอกาสและความไม่เพียงพอ และช่องว่างและพ้ืนที่ที่เป็นปัญหา และการให้ความส าคัญกับระบบการ
จัดการความรู้  

11. สถาปัตยกรรมความรู้ (Knowledge Architecture) สามารถอธิบายผลรวมกลไกที่
หลากหลายของการสร้างความชัดเจนทางทฤษฎี ซึ่งช่วยน าทางว่าควรออกแบบองค์กรอย่างไรพื้นฐาน
ของโมเดลทางธุรกิจเกี่ยวกับองค์กรและการปฏิบัติที่แท้จริงเป็นอย่างไร สถาปัตยกรรมความรู้สามารถ
อธิบายถึงการตั้งระบบ โดยใช้ตรรกะวิทยาทางทฤษฎีและความเป็นมาตรฐานเป็นแนวทางด้าน
วิศวกรรม (การออกแบบระดับสูง รายละเอียดการออกแบบ การเลือก การสร้าง การน าไปใช้ การ
สนับสนุน และการจัดการ) ของโครงสร้างพ้ืนฐานของระบบการจัดการความรู้ขององค์กร โดยบริษัท
ควรมีการออกแบบระบบการจัดการความรู้ที่ไวต่อสิ่งกระตุ้น (Sensitive) อย่างแท้จริงในการสร้าง
สถาปัตยกรรมความรู้ที่ถูกต้องและแข็งแกร่ง 

Wang and Chang (2007) ได้สังเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้จากแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญในการน าปัจจัยหลัก 7 ปัจจัย ดังนี้ 

1. คุณลักษณะของบุคลากร (Staff Character) เกี่ยวข้องกับประสบการณ์ของบุคลากร
ความสามารถเฉพาะในการสร้างความรู้  การยอมรับการจัดการความรู้ การอบรม การเข้าร่วมด้วย
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ความปรารถนาที่จะเรียนรู้ (Learning Aspiration) โอกาสในการเรียนรู้ และการยอมรับในเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีความตั้งใจสูงในการยอมรับการจัดการความรู้ และมีสิ่งกระตุ้นการเรียนรู้ 

2. ระเบียบการปฏิบัติในโครงการ (Project Procedure) เป็นภาระงานในการสร้างทีม
ส าหรับการวางแผนโครงการการจัดการความรู้ จุดประสงค์หลักของการจัดการความรู้  คือ สร้าง
ความสามารถในการใช้การจัดเก็บความรู้และประสบการณ์จากภายนอกและภายในขององค์กรให้เป็น
ประโยชน์ การสร้างทีมขององค์กรส าหรับการน าการจัดการความรู้ ไปใช้ สมาชิกทั้งหมดของทีมจะ
รับผิดชอบส าหรับการควบคุมดูแลในแต่ละส่วนของกระบวนการจัดการความรู้  นอกจากนี้ระบบการ
จัดการเอกสารควรถูกสร้างข้ึนด้วย 

3. โครงสร้างขององค์กร (Organizational Structure) โครงสร้างขององค์กรมีความยืดหยุ่น
เพียงพอในการน าการจัดการความรู้ไปใช้ โครงสร้างขององค์กรส าหรับการจัดการความรู้ต้องการทั้ง
แหล่งสารสนเทศภายในและภายนอกองค์กร และการวางแผนกลยุทธ์ในการน าการจัดการความรู้ไป
ใช้ โครงสร้างขององค์กรควรจะแบนและควบคุมจัดการได้ง่าย (Flat and Possess) ลักษณะของ
ทิศทางในการเรียนรู้และทิศทางของโครงการควรเปิดช่องว่างให้พนักงานได้มีการอภิปรายร่วมกันใน
การระดมสมอง 

4. ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง (Leadership of Superintendent) ผู้บริหารระดับสูง
ต้องตระหนักถึงเป้าหมาย มีความตั้งใจ และมีวิสัยทัศน์ในการน าการจัดการความรู้ไปใช้ ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องให้ก าลังใจพนักงานในการแก้ไขปัญหา และสร้างความรู้ผ่านทางการจัดการความรู้ และ
ควรจัดหาสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญส าหรับการจัดการความรู้ในระยะเริ่มต้น 

5. การตรวจสอบและการประเมิน (Audit and Assessment) จะมีความสัมพันธ์กับการ
ด าเนินการโครงการการจัดการความรู้ขององค์กรให้ด าเนินไปอย่างราบรื่น ผลจากการตรวจสอบและ
การประเมินจะเป็นระบบในการจัดการองค์กรเพ่ือการให้รางวัลและลงโทษ ถือเป็นการช่วยเหลือ/
สนับสนุนในการน าการจัดการความรู้ไปใช้ โดยให้รางวัลเป็นการสนับสนุนแต่ละบุคคลในการปฏิบัติ
หน้าที่ได้เป็นอย่างดี ขณะที่การลงโทษผู้ซึ่งไม่มีความพยายาม/ตั้งใจในการน าการจัดการความรู้ไป
ด าเนินการ 

6. วัฒนธรรมขององค์กร (Organizational Culture) เป็นการสื่อสารร่วมกันด้วยความส าเร็จ 
ความร่วมมือ ทัศนคติในการเรียนรู้ การประนีประนอม (Negotiation) และการไว้วางใจระหว่าง
สมาชิกในองค์กร สมาชิกมีความยินดีในการแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคคลอ่ืน และข้อตกลงทั่วไป คือ 
ความตระหนัก และการติดตามสมรรถนะหลักในด้านความรู้ ให้บุคลากรสามารถตัดสินใจได้เอง 
(Empowered) มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคคล และเป็นศูนย์กลางความรู้ (Intermediate 
Departmental Knowledge) นอกจากนี้วัฒนธรรมยังมีทิศทางที่เน้นการปรับปรุงความรู้ของมนุษย์
และความสัมพันธ์กับลูกค้า 
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7. การใช้เทคโนโลยี (Application of Technology) ปัจจัยนี้รวมถึงความสามารถทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศของแต่ละบุคคล งบประมาณที่ใช้ประโยชน์ส าหรับโครงสร้างพ้ืนฐานทาง
เทคโนโลยี ความสามารถในการประยุกต์การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การใช้อินเทอร์เน็ตและ
อินทราเน็ต (Intranet) และแหล่งทรัพยากรมนุษย์ของเทคโนโลยีสารสนเทศ การตรวจสอบและการ
ประเมิน (Audit and Assessment) การจัดการความรู้ 

จุฑารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2551) ได้เสนอปัจจัยในการจัดการความรู้โดยแบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านกระบวนการจัดการความรู้ ด้านการประเมิน
และวัดผลการจัดการความรู้ และด้านกลยุทธ์การจัดการความรู้  

ตารางที่ 2 สังเคราะห์องค์ประกอบการจัดการความรู้  

องค์ประกอบการจัดการความรู้ 

Sage and Rouse 
(1999) 

Ryan and Prybutok 
(2001) 

Bhatt (2003) 

M
offett, M

cAdam
 

and Parkinson (2003) 

Collison and Parcell 
(2004) 

Akhavan, Jafari, and 
Fathian (2006) 

W
ang and Chang 

(2006) 

จุฑารัตน์ ศราวณ
ะวงศ์ 

(2551) 

ผู้วิจัย 

บุคลากร          

กระบวนการ          

กลยุทธ์          

เป้าหมาย          

เทคโนโลยี          

โครงสร้างบทบาทและความ
รับผิดชอบ 

         

โครงสร้างระบบ          

เครือข่าย          

การวัดผลและประเมิน          

ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้าง
ความรู้ 

         

วัฒนธรรมองค์กร          

แรงจูงใจ          

ภาวะผู้น า          

ความร่วมมือจากภายนอก          

มาตรฐานเทียบเคียง           

โดยสรุป องค์ประกอบการจัดการความรู้ ประกอบด้วย บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี 
เครือข่าย และวัฒนธรรมองค์กร 
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2.3 ขั้นตอนของการจัดการความรู้ 
ในการทบทวนวรรณกรรมในการวิจัยนี้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอนการจัดการความรู้

จ านวนมาก มีรายละเอียดดังนี้ 
Marquardt (1999) ได้น าเสนอกระบวนการการจัดการความรู้ไว้ 4 ประการดังนี้ 
1. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นการแสวงหาความรู้ที่มีประโยชน์ 

จากแหล่งความรู้ต่างๆ ดังนี้ 
1.1 การแสวงหาและรวบรวมจากแหล่งความรู้ภายในองค์กร (Internal Collection 

of Knowledge) เป็นความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลที่เพ่ิมคุณค่าให้ กับองค์กร เช่น การให้
ความรู้กับพนักงาน ทั้งจากประสบการณ์ตรง การลงมือปฏิบัติ และการปรับปรุงระบบงาน 

1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์กร  (External 
Collection of Knowledge) เป็นการแข่งขัน ปรับปรุงงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ใช้ความคิด การ
สร้างสรรค์ด้วยข้อมูลสารสนเทศจากภายนอกด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ
ระหว่างองค์กร การเปิดรับข่าวสาร ข้อมูลจากสื่อแหล่งต่างๆ ตลอดจนการให้ความร่วมมือกับองค์กร
อ่ืนเพื่อสัมพันธภาพและการร่วมทุนกัน 

2. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) ในการสร้างความรู้ใหม่โดยใช้พลังขับเคลื่อน 
การคาดการณ์ล่วงหน้า และความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งของบุคคลในรูปแบบต่างๆ เพ่ือสร้างความรู้
มีดังนี ้

2.1 การถ่ายทอดความรู้ที่มีในตัวบุคคลไปยังบุคลากรรุ่นต่อไป 
2.2 การหลอมรวมความรู้ของบุคคลกับความรู้ในองค์กรที่มีอยู่แล้วเป็นความรู้ใหม่

และน าความรู้ไปใช้ร่วมกัน 
2.3 การรวบรวมความรู้ที่มีอยู่เข้าด้วยกัน หรือเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่

ผ่านมา 
2.4 สมาชิกในองค์กรเป็นผู้ค้นพบความรู้ใหม่ในการด าเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความรู้ 
2.5 การเรียนรู้โดยการปฏิบัติและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

3. การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) สิ่งที่ส าคัญในการ
จัดการความรู้จ าเป็นต้องหาวิธีการเก็บรักษา และการน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ในการเก็บ
สะสมความรู้สิ่งที่ต้องค านึงถึง คือ 

3.1 โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ ต้องเป็นระบบที่สามารถค้นหาและจัดส่งความรู้
ได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

3.2 จัดประเภทความรู้ต่างๆ อย่างเป็นล าดับ เช่น ข้อมูลที่เป็นแค่ข้อเท็จจริงยังไม่ได้
กลั่นกรอง ข้อมูลเชิงนโยบายที่ยังไม่ได้ตีความเป็นการปฏิบัติการ 
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3.3 มีการจัดการความรู้ โดยจัดส่งไปยังผู้ใช้ได้อย่างถูกต้อง ทันเวลา และเหมาะสม
กับความต้องการ และมีการค้นคืนความรู้เพ่ือให้ผู้ใช้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการ และพร้อมที่จะน าไป
ประยุกตใ์ช้ในการท างานต่อไป  

4. การถ่ายทอดความรู้และการน าไปใช้ (Knowledge Transfer and Utilization) เป็นการ
กระจายและถ่ายทอดความรู้ออกไปทั่วทั้งองค์กร มีวิธีการถ่ายทอดความรู้ ดังนี้ 

4.1 การสื่อสารเป็นภาษาเขียน เช่น การบันทึก รายงาน จดหมาย การติดประกาศ
ข่าวสาร 

4.2 การประชุม หรือการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
4.3 การสื่อสารในองค์กร ทั้งประเภทสื่อสิ่งพิมพ์ เสียง และวีดีทัศน์ 
4.4 การดูงาน 
4.5 การหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่การปฏิบัติงาน 

Trapp (1999) น าเสนอองค์ประกอบของการจัดการความรู้ (Components of Holistic 
Approach to Knowledge Management) 9  องค์ประกอบ คื อ  (1 )  เป้ าหมายการ เรี ยนรู้  
(Knowledge Goals) (2) การระบุถึงความรู้ (Knowledge Identification) (3) การแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Acquisition) (4) การพัฒนาความรู้ (Knowledge Development) (5) การถ่ายโอน/
กระจายความรู้ (Knowledge Transfer/Distribution) (6) การใช้ความรู้ (Knowledge Usage) 7) 
การเก็บรักษาความรู้ (Knowledge Preservation) (8) การประเมินและทบทวนความรู้ (Knowledge 
Evaluation/Review) และ (9) การควบคุมความรู้ (Knowledge Controlling) 

Probst et al. (2000) สรุปว่า การจัดการความรู้จะประสบความส าเร็จได้ แบ่งออกเป็น 6 
องค์ประกอบหลัก คือ (1) การก าหนดความรู้ (Knowledge Identification) (2) การแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Acquisition) (3) การพัฒนาความรู้  (Knowledge Development) (4) การแบ่งปัน
หรือกระจายความรู้  (Knowledge Sharing/Distribution) (5) การน าความรู้ไปใช้ (Knowledge 
Utilization) และ (6) การเก็บรักษาความรู้ (Knowledge Retention) แสดงดังภาพ  
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ที่มา: Probst et al. (2000) 

ภาพที่ 1 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 

Kucza (2001) น า เสนอรูปแบบกระบวนการในทางปฏิบัติของการจัดการความรู้  
(Knowledge Management Operational Processes) 6 ข้อ ดังนี้ 

1. การก าหนดความต้องการจ าเป็นในความรู้ (Identification of Needs for Knowledge) 
ประกอบด้วย การก าหนดความต้องการจ าเป็น (Identification of Needs) และการก าหนดความ
ต้องการ (Determination of Requirements) 

2. การจัดการความรู้แบบดึง (Knowledge Pull) มีจุดประสงค์หลัก คือ การแบ่งปันความรู้ 
ซึ่งเป็นกระบวนการที่ซับซ้อนและยุ่งยากในกระบวนการจัดการความรู้ที่มีคุณค่าที่องค์กรค้นพบควร
ถ่ายทอดด้วยกระบวนการ ประกอบด้วยกระบวนการย่อย คือ การสร้างเกณฑ์การสืบค้น การค้นหาผู้
ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ การประเมินผู้ที่ผ่านการคัดเลือก การคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม การ
ปรับตัวของผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและการปรับตัวของผู้ที่ถูกคัดเลือก 

3. การจัดส่งความรู้แบบผลัก (Knowledge Push) เป็นกระบวนการของการจัดส่งความรู้ไป
ให้กับผู้ที่ต้องการประกอบด้วยกระบวนการย่อย คือ การแจ้งหรือประกาศให้ทราบถึงความรู้ และการ
แบ่งปันความรู้ในโอกาสต่างๆ 

4. การสร้างความรู้ (Creation of Knowledge) ประกอบด้วย กระบวนการย่อย คือ การ
ระบุถึงความคิดใหม่ๆ การประเมินความคิดใหม่ๆ การรวบรวมผู้ที่อยู่ในข่ายที่มีความคิดใหม่ๆ การ
ประเมินผู้ที่อยู่ในข่ายที่มีความคิดใหม่ๆ การคัดเลือกผู้ที่อยู่ในข่ายที่มีความคิดใหม่ๆ และการสร้าง
ความรู้ 

การก าหนดความรู้  
(Knowledge Identification) 

การเก็บรักษาความรู้ 
(Knowledge Retention) 

การน าความรู้ไปใช้ 
(Knowledge Utilization) 

การพัฒนาความรู้  
(Knowledge Development) 

การแสวงหาความรู ้
(Knowledge Acquisition) 

การแบ่งปันหรือกระจายความรู้ 
(Knowledge Sharing/Distribution) 
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5. การรวบรวมและจัดเก็บความรู้ (Knowledge Collection and Storage) ประกอบด้วย 
กระบวนการย่อย คือ การระบุถึงความรู้ การประเมินความรู้ การออกแบบสิ่งที่ใช้เก็บความรู้ การจัด
ความรู้ให้เป็นหมวดหมู่ การบูรณาการความรู้ และการปรับปรุงแผนที่ความรู้ให้ทันสมัย 

6. การปรับปรุงความรู้ (Knowledge Update) เป็นการปรับปรุงความรู้ขององค์กรให้
สอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ ประกอบด้วย การระบุเป้าหมายความรู้ การประเมินผล
ความรู้ และการปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัย 

Turban and Aronson (2001) สร้ างวงจรของการจัดการความรู้  ( The Knowledge 
Management Cycle) เป็นวงจรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบที่มีเคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
เพราะสิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงและความรู้ที่ได้ค้นพบมากขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งวงจรของการจัดการ
ความรู้ ประกอบด้วย 6 กระบวนการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การสร้างความรู้ (Create) เป็นการสร้างความรู้ร่วมกันโดยจะเป็นทิศทางที่ก าหนด
แนวทางใหม่ที่สามารถพัฒนาไปสู่การกระท า ซึ่งบางครั้งได้มาจากความรู้จากภายนอกตนเอง 

2. การจับความรู้ (Capture) เป็นการก าหนดความรู้ที่ต้องการและจับความรู้และสร้างขึ้น
ใหม่โดยใช้การทบทวนบนพื้นฐานของเหตุและผลที่เกิดขึ้น 

3. การสกัดความรู้ (Refine) เป็นความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นในบริบทที่สามารถน าไปใช้งานได้ มี
ลักษณะเป็นการกระท าที่เห็นชัดเจน เป็นความรู้ที่มาจากภายในที่สกัดออกมาจนเป็นความรู้ภายนอก
หรือความรู้ที่ชัดแจ้ง  

4. การจัดเก็บความรู้ (Store) เป็นการจัดเก็บอย่างเป็นระบบและมีเหตุผลเพ่ือสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ 

5. การจัดการความรู้ (Manage) เป็นการทบทวนเพ่ือความถูกต้องและความเกี่ยวข้อง และ
การดูแลรักษา 

6. การเผยแพร่ความรู้ (Disseminate) เป็นการจัดกระท าความรู้เพ่ือสร้างคุณค่าและเป็น
ประโยชน์ต่อผู้ใช้ในองค์กร สามารถใช้ได้ตามความต้องการ และสามารถใช้ความรู้นี้ได้ทุกที่และทุก
เวลา 
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ที่มา: Turban, Aronson, and Liang (2005) 

ภาพที่ 2 วงจรการจัดการความรู้ 

วิจารณ์ พานิช (2548) กล่าวว่า องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 6 ส่วน ที่บูรณาการ
ความรู้ที่ได้ทั้งหมดให้เป็นเนื้อเดียวกัน คือ (1) ระบคุวามรู้ที่จ าเป็นในการท างานและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร (2) แสวงหาความรู้ที่องค์กรต้องการ (3) สร้างและปรับปรุงความรู้ให้เหมาะสมต่อการใช้งาน 
(4) น าความรู้ไปใช้และประยุกต์ใช้ในการท างาน (5) แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันด้วยประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการท างาน และสกัดองค์ความรู้ออกมา (6) บันทึกองค์ความรู้ที่ได้มาไว้ใช้งานในครั้งถัดไป และ
ปรับปรุงให้สมบูรณ์  

โกศล ดีศีลธรรม (2546) กระบวนการของการจัดการความรู้สามารถแบ่งออกเป็น 4 
กระบวนการ ดังนี้ 

1. ก า ร ส ร้ า ง แล ะ แส ว งห า คว า มรู้  ( Knowledge Creation and Acquisition) เ ป็ น
กระบวนการที่ให้ความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมระยะยาว โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้โดยนัยที่
ไม่ได้แสดงออก ดังนั้น องค์กรกระตุ้นให้บุคลากรสร้างองค์ความรู้ สร้างเป็นวัฒนธรรมขององค์กรให้มี
การแลกเปลี่ยนความคิดและใช้สารสนเทศทางความรู้ เพ่ือน าความรู้ซ่อนเร้นไปพัฒนาบุคลากรให้
กลายเป็นผู้สร้างความรู้ (Knowledge Creator) 

2. การจัดการและจัดเก็บความรู้  (Knowledge Organization and Storage) เป็นการ
จัดเก็บความรู้ที่สร้างให้เป็นหมวดหมู่และเก็บลงในฐานข้อมูล 

3. การเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Distribution) เป็นการสืบค้นความรู้จากคลังข้อมูลที่
จัดเก็บความรู้แล้วน ามาเผยแพร่ออกไป หรือน าไปใช้งาน 

การสร้างความรู้  
(Create) 

การจับความรู ้
(Capture) 

การสกัดความรู้ 
(Refine) 

การจดัเก็บความรู้ 
(Store) 

การจดัการความรู้ 
(Manage) 

การเผยแพร่ความรู้ 
(Disseminate) 

ความรู้  
(Knowledge) 
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4. การประยุกต์ใช้งานความรู้ (Knowledge Application) เป็นการน าความไปใช้ในระบบ
การไหลของงานไปยังหน่วยงานต่างๆ 

 
ที่มา: โกศล ดีศีลธรรม (2546) 

ภาพที่ 3 กระบวนการจัดการความรู้ 

บดินทร์  วิจารณ์ (2547 , pp. 45-46) สรุปองค์ประกอบของการจัดการความรู้  ซึ่ ง
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. Define เป็นการก าหนดชนิดขององค์ความรู้ที่ต้องการ ที่น ามาใช้งานตามกลยุทธ์ของ
องค์กร หรือค้นหาองค์ความรู้หลักๆ ขององค์กร และสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งขันได ้

2. Create เป็นการสร้าง ค้นหา และใช้ความรู้ที่มีอยู่แล้ว หรือในกรณีองค์กรต้องการองค์
ความรู้ใหม่ที่มาจากภายนอกองค์กร อาจใช้การเรียนรู้จากแนวทางปฏิบัติที่ดีของผู้อ่ืน และการ
เทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarking) 

3. Capture เป็นการแสวงหาและจัดเก็บความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ ทั้งความรู้โดยนัย
และความรู้ที่ชัดแจ้งให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซึ่งพร้อมจะน าไปปรับและยกระดับความรู้ รวมถึง
ขยายความรู้ให้ทั่วถึงองค์กรให้ง่ายต่อไป 

4. Share เป็นการแบ่งปัน กระจาย ถ่ายโอน แลกเปลี่ยน เผยแพร่ ความรู้ โดยใช้ช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารต่างๆ  

5. Use เป็นการใช้ประโยชน์ความรู้ การน าไปประยุกต์ใช้ในงานให้เกิดการเรียนรู้จนเป็น
เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ เกิดการขยายผลให้ยกระดับความรู้นั้น 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2550) 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process: KMP) เป็นกระบวนการแบบหนึ่ง
ที่จะช่วยให้องค์กรเข้าใจถึงขั้นตอนที่ท าให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้  หรือพัฒนาการของความรู้
ที่จะเกิดข้ึนภายในองค์กร  ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการก าหนดความรู้ให้ตรงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย 
และน าความรู้ไปก าหนดวิธีการบรรลุเป้าหมาย  

การสร้างและแสวงหา
ความรู้  

การจัดการและจัดเก็บ
ความรู้  

การเผยแพร่ความรู้  การประยกุต์ใช้งาน
ความรู้ 

ระบบกระแสในการท างาน 
(Workflow System)  

เครื่องมือสืบหาและสืบค้น  
(Search and Retrieval Tools)  

ระบบการท างานรว่มกัน 
(Group Collaboration)  
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2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นเสาะแสวงหาความรู้จากภายนอกและรักษาความรู้เก่า
และสร้างเป็นความรู้ใหมแ่ละก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการจัดระเบียบ จัดประเภทความรู้ เพ่ือวางโครงสร้าง
ความรู้ และเตรียมระบบการจัดเก็บความรู้ 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เป็นการปรับปรุงความรู้ให้มีรูปแบบมาตรฐาน ใช้
ภาษาสากลเป็นภาษาเดียวกัน และปรับปรุงให้สมบูรณ์สามารถน าไปใช้งานได้ 

5. การเข้าถึงความรู้ เป็นการสร้างสิ่งสนับสนุนให้ผู้ใช้เข้าถึงแหล่งข้อมูลที่ต้องการได้อย่าง
สะดวกสบายมากขึ้น 

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ กรณีที่เป็นความรู้ชัดแจ้งให้จัดท าเป็นฐานข้อมูลความรู้ 
กรณีความรู้ที่ฝังลึกก็สร้างทีมงานที่ผสมผสานบุคลากรที่มีประสบการณ์จากหลากหลายหน่วยงานมา
รวมกัน สร้างกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพ่ือพัฒนาคุณภาพและวัฒนธรรมในการเรียนรู้ หมุนเวียนงาน 
สอนงานและเรียนรู้ร่วมกัน 

7. การเรียนรู้ เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ในการท างาน และน าความรู้ไปใช้เกิดบทเรียน
และเกิดเป็นประสบการณ์ใหม่ให้กับบุคลากร และสร้างการเรียนรู้เป็นระบบแลมีความต่อเนื่อง 

 
ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548) 

ภาพที่ 4 ขั้นตอนการจัดการความรู้ 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้  
(Knowledge Creation and Acquisition) 

3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้  
(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) 

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู้ (Learning) ความรู้นั้นท าให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรหรือไม่ 
ท าให้องค์กรดีขึ้นหรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กันหรือไม ่

น าความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

ความรู้อยู่ที่ใคร  อยู่ในรูปแบบอะไร 
จะเอามาเกบ็รวมกันได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หัวข้ออย่างไร 

จะท าให้เข้าใจงา่ยและสมบูรณ์อย่างไร 

ความรู้เรือ่งอะไร 
และมีความรูเ้รือ่งนัน้หรอืยัง 

1. การบ่งชี้ความรู้  
(Knowledge Identification) 
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ตารางที่ 3 สรุปขั้นตอนการจัดการความรู้  
Marquardt 

(1999) 
Trapp (1999) 

Probst, Raub, and 
Romhardt (2000) 

Kucza (2001) 
Turban, and 

Aronson (2001) 

1. การแสวงหา
ความรู้ 
(Knowledge 
Acquisition)  
2. การสร้างความรู้ 
(Knowledge 
Creation)  
3. การจัดเก็บและ
ค้นคืนความรู้ 
(Knowledge 
Storage and 
Retrieval)  
4. การถ่ายทอด
ความรูแ้ละการใช้
ประโยชน์ 
(Knowledge 
Transfer and 
Utilization)  

1. เป้าหมายการเรียนรู้ 
(Knowledge Goals)  
2. การระบุถึงความรู ้
(Knowledge Identification)  
3. การแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Acquisition)  
4. การพฒันาความรู้ 
(Knowledge Development)  
5. การเคลื่อนย้าย/กระจาย
ความรู้ (Knowledge 
Transfer/Distribution)  
6. การใช้ความรู ้(Knowledge 
Usage)  
7. การเก็บรักษาความรู้ 
(Knowledge Preservation)  
8. การประเมินและทบทวน
ความรู้ (Knowledge 
Evaluation/Review)  
9. การควบคุมความรู้ 
(Knowledge Controlling) 

1. การก าหนดความรู้ 
(Knowledge 
Identification)  
2. การแสวงหาความรู ้
(Knowledge 
Acquisition)  
3. การพฒันาความรู ้
(Knowledge 
Development)  
4. การแบ่งปันหรอื
กระจายความรู ้
(Knowledge 
Sharing/Distribution)  
5. การน าความรู้ไปใช้ 
(Knowledge 
Utilization)   
6. การเก็บรักษาความรู้ 
(Knowledge 
Retention)  

1. การก าหนดความ
ต้องการจ าเป็นในความรู ้
(Identification of 
needs for 
knowledge)  
2. การจัดการความรู้
แบบดึง (Knowledge 
Pull)  
3. การจัดส่งความรู้แบบ
ผลัก (Knowledge 
Push)  
4. การสร้างความรู้ 
(Creation of 
Knowledge)  
5. การรวบรวมและ
จัดเก็บความรู ้
(Knowledge 
Collection and 
Storage)  
6. การปรับปรุงความรู้ 
(Knowledge Update)  

1. การสร้างความรู้ 
(Create) 
2. การจับความรู้ 
(Capture)  
3. การสกัดความรู้ 
(Refine)  
4. การจัดเก็บความรู้ 
(Store)  
5. การจัดการความรู้ 
(Manage)  
6. การเผยแพร่
ความรู้ 
(Disseminate)  

วิจารณ์ พานิช (2548) โกศล ดีศีลธรรม (2546) 
บดินทร์ วิจารณ์ 

(2547) 
ส านักงาน ก.พ.ร. (2550) 

1. ระบุความรู ้
2. การแสวงหาความรูท้ี่ต้องการ 
3. สร้างและปรับปรุงความรู ้
4. น าความรู้ไปใช้ 
5. แลกเปลี่ยนเรียนรู ้
6. บันทกึองค์ความรู ้

1. การสร้างและแสวงหาความรู้ 
(Knowledge Creation and 
Acquisition) 
2. การจัดการและจัดเก็บ
ความรู้ (Knowledge 
Organization and Storage)  
3. การเผยแพร่ความรู ้
(Knowledge Distribution)  
4. การประยุกต์ใช้งานความรู้
(Knowledge Application)  

1. Define  
2. Create  
3. Capture  
4. Share  
5. Use  

1. การบ่งชี้ความรู ้ 
2. การสร้างและแสวงหา
ความรู้  
3. การจัดความรู้  
4. การประมวลและ
กลั่นกรองความรู้  
5. การเข้าถึงความรู้  
6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู ้
7. การเรียนรู้  

ผู้วิจัย สรุปว่ากระบวนการการจัดการความรู้ ประกอบด้วย (1) การก าหนดความรู้  (2) การ
แสวงหาความรู้ (3) การสร้างความรู้ (4) การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ (5) การถ่ายโอนความรู้และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (6) การน าความรู้ไปใช้ (7) การประเมินความรู้  
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2.4 เทคโนโลยีเพื่อการจัดการความรู้ 
ระบบสารสนเทศที่มาจากหลายแหล่งแล้วมาท าการคัดกรองเพ่ือสกัดเป็นความรู้ซึ่งเป็นสิ่ง

ส าคัญขององค์กรที่ต้องมีการเก็บรักษาไว้ในคลังข้อมูล โดยสามารถใช้แผนที่เทคโนโลยีน ามาใช้
ประกอบในการอธิบายได้ Natarajan and Shekhar (2001, p. 51) กล่าวว่า การน าเทคโนโลยีมา
สนับสนุนการจัดการความรู้  โดยใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการแสวงหาความรู้  ( Knowledge 
Acquisition) เพ่ือแสดงถึงรายละเอียดของการใช้ข้อมูลโดยมีหลักฐานที่ถูกต้อง สามารถสร้างความรู้
เพ่ือน าไปใช้ได้และสามารถอ้างอิงได้ ในส่วนของคลังที่เก็บรักษา (Storage) สามารถใช้เทคโนโลยีเพ่ือ
จัดการระบบฐานข้อมูล ดังนั้น ลักษณะเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 

1. คลังข้อมูล (Data Warehousing) เป็นการรวบรวมข้อมูลที่เปลี่ยนแปลงยาก (Non-
Volatile) เพ่ือน าไปสนับสนุนกระบวนการตัดสินใจ และการบริหารจัดการ ในทางปฏิบัติอาจกล่าวได้
ว่า เป็นเทคโนโลยีที่ช่วยคัดเลือกสารสนเทศจากระบบการถ่ายโอนและการประมวลผลโดยด าเนินงาน
ผ่านระบบ 

2 ปัญญาประดิษฐ์ และระบบผู้เชี่ยวชาญ (Artificial Intelligence and Expert Systems) 
เป็นการเชื่อมโยงปัญญาประดิษฐ์และระบบผู้ เชี่ยวชาญสู่การจัดการความรู้  โดย ขั้นตอนใน
ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีต่างๆ สามารถเพ่ิมคุณค่าให้กับระบบการจัดการความรู้ได้ เช่น การ
ค้นหา (Search) การค้นคืนสารสนเทศ (Information Retrieval) และการคัดกรอง (Filtering) เพ่ือ
ก าหนดลักษณะข้อมูลเฉพาะ 

3. ระบบเครือข่าย (Networking) เป็นโครงสร้างระบบเครือข่ายที่เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือแบ่งปันความรู้เป็นหน้าที่หลักในการเชื่อมต่อกับความรู้ ซึ่งความรู้อาจถูกจ ากัดทางลักษณะทาง
ภูมิศาสตร์ 

4. การเผยแพร่บนเว็บและไฮเปอร์เท็กซ์ (Web Publishing and Hypertext) ในการแบ่งปัน
สารสนเทศบนเว็บ เอกสารเหล่านี้ควรอยู่ในรูปแบบมาตรฐานที่ท าให้ผู้อ่านรู้สึกคุ้นเคย และควร
สามารถ Browse ข้อมูลต่างๆ ได้ ตลอดจนควรสามารถเชื่อมโยงกับเอกสารที่สัมพันธ์กันทั้งในเอกสาร
ที่มีลักษณะเหมือนกันหรือต่างกันก็ได้ 

5. การค้นหาข้อมูล และเหมืองข้อมูล (Search Engines and Text Mining) การท าเหมือง
ข้อความให้กลายเป็นเอกสารส าหรับการน าไปท าเป็นเหมืองข้อมูล ทั้งนี้เพ่ือน าไปสู่โครงสร้างข้อมูล
กว้างๆ และการท าเหมืองข้อความ สามารถท าได้โดย (1) ค้นหารูปแบบที่ซ้อนอยู่ภายในเอกสาร (2) 
จัดแบ่งเอกสารตามรูปแบบ และ (3) สรุปสารสนเทศท่ีเหมือนกัน 

6. การจัดการเอกสาร (Document Management) เป็นเครื่องมือในการจัดการเอกสาร ซึ่ง
สามารถใช้ เทคโนโลยีที่หลากหลายเ พ่ือท าหน้าที่ ในการสร้าง ( Creation) การดูแลรักษา 
(Maintenance) และการค้นคืนเอกสาร (Retrieval of Documents) โดยการจัดการเอกสารเป็น
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สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการเก็บรักษาคลังเอกสารที่ส าคัญ ซึ่งมีความสามารถดังนี้ การสร้างเอกสาร 
ดรรชนี (Indexing) การค้นหา (Search) และการค้นคืน (Retrieval) 

7. กระบวนงาน (Workflow) เป็นเครื่องมือที่ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการแก้ปัญหาการ
จัดการความรู้ได้อย่างมีเหตุมีผล เพราะเอกสารหรือเนื้อหาต่างๆ ได้ถูกบูรณาการไปใช้ในการแก้ปัญหา
การจัดการความรู้ ซึ่งมีการถ่ายทอดสารสนเทศไปยังบุคลากร ส าหรับในปัจจุบันนิยมใช้รูปแบบการ
เรียนรู้ร่วมกัน (Collaboration) ในการแก้ปัญหาการจัดการความรู้ 

8. การเรียนรู้ร่วมกัน (Collaboration) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่มุ่งให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ในรูปแบบที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในลักษณะต่างๆ ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้
ในบริบทของการจัดการความรู้เป็นที่น่าสนใจในและเป็นขั้นของโครงสร้างพื้นฐานในการจัดการความรู้ 

2.5 การประเมินผลการจัดการความรู้ 
จิรัชฌา วิเชียรปัญญา (2549) แบ่งการวัดและการประเมิน ออกเป็น 4 กลุ่มคือ  
1. การวัดและประเมินระบบการจัดการความรู้ขององค์กร (Knowledge Management 

System: KMS) เช่น กระบวนการจัดการความรู้ ภาวะผู้น า กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร เทคโนโลยี 
ระดับการประยุกต์ใช้ คุณค่า และระบบการวัดผล  

2. การวั ดและประ เมินผลการด า เนิ น โครงการการจัดการความรู้  (Knowledge 
Management Project) เช่น  

ความรู้เชิงความเข้าใจ (Sympathized Knowledge) คือ (1) การติดต่อสื่อสาร
โดยตรง (2) เวลาในการท างานทั้งท่ีได้มอบหมายและไม่ได้รับมอบหมาย และ (3) การเรียนรู้ทางสังคม
ทีไ่ดก้ าหนดไว้ (Regulated Socialization) 

ความรู้เชิงแนวคิด (Conceptual Knowledge) คือ (1) จ านวน Bytes ของเอกสาร
โครงการ และ (2) ร้อยละของชั่วโมงท่ีได้รับมอบหมายให้ประชุมโครงการ  

ความรู้เชิงระบบ (Systemic Knowledge)  คือ (1) จ านวนประเภทของความรู้ใน
ฐานความรู้ และ (2) จ านวนรายการหรือเรื่องในฐานความรู้ 

ความรู้เชิงปฏิบัติ (Operational Knowledge) คือ (1) จ านวนปีที่มีประสบการณ์ 
และ (2) ความถี่ของการใช้ในฐานความรู้ 

3. การวัดและประเมินผลกระทบของการจัดการความรู้ ( Knowledge Management 
Impact) เช่น ค่าใช้จ่ายที่ลดลงของกระบวนการ การเพ่ิมประสิทธิภาพ การลดเวลาในการท างาน 
หรือการเพิ่มคุณภาพในการส่งมอบสินค้าหรือบริการ การใช้เครื่องมืออย่าง Balanced Scorecard ใน
การตรวจประสิทธิภาพในมิติการเชื่อมโยงโดยตรงระหว่างการเรียนรู้กับกระบวนการปฏิบัติงาน วุฒิ
ภาวะ (Maturity)  



 

 

49 

4. การวัดและประเมินทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual Capital: IC) ประกอบด้วย ทุน
มนุษย์ (Human Capital) ทุนโครงสร้างหรือทุนองค์กร (Structure/Organization Capital) ที่เป็น
มูลค่าเพ่ิมขององค์กร ลูกค้า การบริการและกระบวนการ อัตราผลตอบแทนต่างๆ 

พรพิมล หรรษาภิรมย์โชค (2550, pp. 197-198) ได้พัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
หน่วยงานภาครัฐกล่าวว่า การติดตามและประเมินผล หมายถึง การติดตามความก้าวหน้าโดยสามารถ
อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นระว่างการด าเนินงาน ปัจจัยและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่อการ
เปลี่ยนแปลง ระบุถึงหลักฐานเชิงประจักษ์ที่บอกถึงผลผลิต ประสิทธิผล และสิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลง 
บทเรียนที่ได้จากการด าเนินงาน และต้องระบุถึงผู้ที่จะน าผลการประเมินไปใช้ทั้งผลผลิต (Output) 
และผลลัพธ์ (Outcome) ที่ได้จากการจัดการความรู้ ซึ่งสามารถทบทวนและประเมินผลได้ตั้งแต่ก่อน
การปฏิบัติ (Before Action Review: BAR) และประเมินระหว่างการด าเนินการ (During Action 
Review: DAR) โดยมีการพิจารณาตั้งแต่ 

1. ปัจจัยน าเข้าส าหรับการจัดการความรู้  (Input) ประกอบด้วย ก าหนดตัวชี้วัดของการ
จัดการความรู้อย่างชัดเจน บุคลากรที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ ลักษณะของหน่วยงานที่ส่งผลต่อ
การจัดการความรู้ ระบบของโรงเรียนที่ส่งผลต่อการจัดการ 

2. ทีมการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้  ผู้น าที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ การ
จัดการการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้  การสื่อสารที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้  การ
อบรมและการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้  การจัดสภาพสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการ
จัดการความรู้ การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ 

3. ผลผลิตจากการจัดการความรู้ (Output) บุคคล ทีมการจัดการความรู้ ผู้น า หน่วยงาน 
4. ผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการความรู้  (Outcome) บุคคล ทีมการจัดการความรู้  ผู้น า 

หน่วยงาน 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2550) การ

ประเมินการจัดการความรู้ของหน่วยงานราชการ ประกอบด้วย 2 กระบวนการหลัก คือ  
1. กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง  
2. กระบวนการจัดการความรู้  
วิจารณ์ พานิช และสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสังคม (สคส.) (2551) กล่าวว่า การ

จัดการความรู้จะต้องเริ่มที่เป้าหมายของงาน เพ่ือบรรลุผลในการด าเนินการตามที่ได้ก าหนดไว้ 
(Operation Effectiveness) และได้นิยามผลสัมฤทธิ์ไว้ดังนี้ 

1. การสนองตอบ (Responsiveness) เป็นการสนองตอบความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย
ทั้งหมดท่ีเกี่ยวข้อง 

2. นวัตกรรม (Innovation) เป็นผลส าเร็จทั้งด้านผลิตภัณฑ์และด้านบริการ 
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3. ขีดความสามารถ (Competency) เป็นขีดความสามารถทั้งขององค์กรและบุคลากรที่ถูก
พัฒนาไปพร้อมกันซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

4. ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการใช้ต้นทุนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2.6 ตัวบ่งชี้การติดตามและการประเมินผลการจัดการความรู้ 
Orr and Persson (2003) ท าวิจัยเรื่อง ตัวบ่งชี้การด าเนินงานส าหรับการวัดการด าเนิน

กิจกรรมในโครงการการจัดการความรู้ และได้น าเสนอรายการตัวบ่งชี้โดยการจ าแนกขอบเขตส าคัญ
ของตัวบ่งชี้การด าเนินงานออกเป็น 3 กลุ่มดังนี ้

1. กระบวนการ (Process) กระบวนการที่สนับสนุนโครงการการจัดการความรู้มีดังนี้คือ 
นโยบาย วิธีปฏิบัติ ค าแนะน าการท างาน ขั้นตอนในการท างาน กระบวนการดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของ
การท างานประจ าวัน  ขอบเขตของกระบวนการมี  4 ประการคือ (1) คุณภาพของความรู้   
(2) ประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากงานประจ าใหม่ (3) สิ่งตอบแทนหรือแรงจูงใจ และ (4) ผู้ช่วยเหลือ
หรือผู้สนับสนุนความรู้ 

2. มนุษย์ (Human) ตัวบ่งชี้ในกลุ่มนี้เกี่ยวข้องกับทัศนคติของพนักงาน การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ บรรทัดฐาน คุณค่าและทัศนคติเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสนับสนุนวัฒนธรรม
การแบ่งปันความรู้ ขอบเขตของตัวบ่งชี้ในกลุ่มมนุษย์มี 4 ประการคือ (1) ทัศนคติการแบ่งปันความรู้ 
(2) กิจกรรมการแบ่งปันความรู้  (3) การใช้ประโยชน์จากการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม และ  
(4) ความตระหนัก 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ตัวบ่งชี้ในกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ
จะเกี่ยวข้องกับระบบสารสนเทศ ขอบเขตของตัวบ่งชี้ในกลุ่มนี้มี 3 ประการ คือ (1) การมีส่วนร่วม
อย่างกระตือรือร้น (2) โครงสร้างความรู้ และ (3) ความสะดวกต่อการใช้ 

Davenport and Prusak (1998) กล่าวถึง ตัวบ่งชี้การติดตามและการประเมินผลการจัดการ
ความรู้ ได้แก่ 

1. ทรัพยากรที่ใช้ในโครงการมีปริมาณเพ่ิมข้ึน ทั้งในส่วนของบุคลากรและงบประมาณ 
2. เนื้อหาและการใช้ความรู้เพิ่มปริมาณข้ึน เช่น เอกสารเพิ่มขึ้น มีการเข้าถึงแหล่งความรู้มาก

ขึ้น มีคนเข้าร่วมในโครงการจัดท าฐานข้อมูลของการสนทนาเพ่ิมมากข้ึน 
3. โครงการมีแนวโน้มว่าจะอยู่ได้นาน แม้มีบุคลากรเพียงคนหรือสองคนเท่านั้นหมายความว่า 

โครงการนี้เป็นการริเริ่มขององค์กรไม่ใช่โครงการของใครคนใดคนหนึ่ง 
4. พนักงานขององค์กรรู้สึกคุ้นเคยกับแนวคิดเรื่องความรู้และการจัดการความรู้ 
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จิรัชฌา วิเชียรปัญญา (2554) วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้รวมส าหรับการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ได้ก าหนดตัวแปรการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพมี 3 องค์ประกอบคือ 

1. ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้คุณลักษณะของบุคลากร คุณลักษณะขององค์กร  
2. กระบวนการ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้การพัฒนามนุษย์ และการพัฒนาองค์กร  
3. ผลผลิต ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ทุนมนุษย์ และทุนองค์กร 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2550) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้การติดตามและการประเมินผล

การจัดการความรู้ดังนี้ 
1. การแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) บุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนาจนเกิด

การเรียนรู้ โดยให้การสนับสนุนความคิดเห็นของผู้อ่ืน เปิดโอกาสให้ตนได้ส ารวจ เรียนรู้ แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และวิธีการท างานใหม่ๆ ให้ความร่วมมือ และการมีส่วนและสร้างความรู้ความเข้าใจ
ร่วมกัน พร้อมท าการตัดสินใจและแก้ปัญหาร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. นวัตกรรมด้านความรู้  เป็นการริเริ่มสร้างสรรค์ และคิดค้นความรู้ ให้พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา  

3. การพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) เป็นการแสวงหาความรู้ความสามารถให้ตรง
กับเป้าหมายในการท างาน และน ามาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

4. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการท างาน (Effectiveness and Efficiency) คือ 
ระบบงานที่มีวิธีการที่ถูกต้อง รวดเร็ว โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และบรรลุ
เป้าหมายตามที่ต้องการ 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552, pp. 29-30) กล่าวว่า ดัชนีวัดความส าเร็จของการ
ปฏิบัติการจัดการความรู้ ดังนี้ 

1. ผลสัมฤทธิ์ทีม่ีคุณภาพมากข้ึนตามตัวชี้วัด 
2. คนมีคุณภาพมากขึ้น เพราะมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ฝังลึกระหว่างคนในองค์กร

และมีความสัมพันธ์ที่ดีของคนในองค์กร ท าให้ท างานกันอย่างมีความสุข 
3. เกิดวิธีการท างานที่ดี หรือมีนวัตกรรมจากการท างานมากขึ้น เช่น สถาบันการศึกษามี

รูปแบบการเรียน การสอน มีเนื้อหาในหลักสูตร มีคู่มือใหม่ๆ เป็นต้น 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการจัดการความรู้ 
Von Krogh, Ichijo, and Nonaka (2000) ได้สร้างรูปแบบของแวนโครทและรูส์  (Von 

Krogh and Roos Model) เป็นรูปแบบสร้างความแตกต่างที่ชัดเจนระหว่างความรู้ในระดับบุคคล 
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(Individual Knowledge) และความรู้ในระดับสังคม (Social Knowledge) ซึ่งเป็นมิติญาณวิทยา 
(Epistemological) เกี่ยวกับการจัดการความรู้โดยต้องวิเคราะห์ในประเด็นดังนี้ (1) วิธีการน าความรู้
ออกจากบุคลากร (2) วิธีการน าความรู้ไปสู่องค์กร (3) สิ่งที่ไม่เป็นความรู้ของบุคลากรหรือองค์กร (4) 
สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการจัดการความรู้ขององค์กร 

รูปแบบตามแนวทางการเชื่อมต่อ (Models the Principles of Conexionist Approach) 
โดยมีหลักการที่ว่า ความรู้ไม่ได้อยู่เฉพาะในใจของบุคลากร แต่ยังอยู่ในการเชื่อมต่อระหว่างบุคลากร
ด้วยกัน (Connections or Links) ที่เป็นตัวแทนของเครือข่าย ความคิดร่วมกันจะเกิดขึ้นจึงเป็นหลัก
ในการจัดการความรู้ขององค์กร ประกอบด้วย  

1. จิตในระดับบุคคล (Mind of the People) ในมิติพุทธิปัญญาก าหนดเป็นระบบพุทธิ
ปัญญา (Cognitive System) โดยมนุษย์จะสร้างรูปแบบที่เป็นตัวแทนของความเป็นจริงเพ่ือควบคุม
กระบวนการในการเรียนรู้ โดยใช้ในการอนุมานที่แตกต่างกัน (Inferences) ในมิติญาณวิทยาจะมอง
ความรู้ขององค์กรเป็นระบบที่มีลักษณะขององค์กรเอง โดยที่บุคลากรสามารถน าเข้าสารสนเทศจาก
ภายนอกผ่านทางประสาทสัมผัสและใช้ในการสร้างรูปแบบทางความคิดที่เป็นกลไกบนพ้ืนฐานของ
เหตุ ผลและการค้นหา  (Logic and Detections) ดั งนั้ นองค์ กรจะ เก็บรวบรวมข้ อมู ลจาก
สภาพแวดล้อมผ่านกระบวนการทางตรรกะ โดยการค้นหาองค์ความรู้และสมรรถนะด้วยวิธีการที่
แตกต่างกัน หรือการกระท าที่เป็นไปได้ที่จะสร้างความรู้ขึ้นมา และขึ้นอยู่กับการระดมทรัพยากรด้าน
พุทธิปัญญาของแต่ละบุคคล 

2. ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Interaction) สมองไม่ได้ใช้การประมวลผลสัญลักษณ์แบบ
เป็นล าดับ แต่จะเป็นการรับรู้แบบองค์รวมทั้งเป็นรูปแบบและจากการท างานร่วมกัน โดยที่มีกฎการ
เรียนรู้เป็นวิธีการควบคุมการรับรู้ถึงองค์ประกอบที่แตกต่างกันและองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกัน 
สารสนเทศจึงไม่ได้น ามาจากสภาพแวดล้อมภายนอกเพียงอย่างเดียวแต่สามารถสร้างขึ้นจาก
สภาพแวดล้อมภายใน การเรียนรู้จึงสามารถเกิดจากความคุ้นเคยและการปฏิบัติ บุคลากรเป็น โหนด
หนึ่งในระบบองค์กรแต่มีการเชื่อมโยงที่อ่อนแอ ดังนั้นความรู้ในองค์กรจึงเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น
จากปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากร 

2.1 การสร้างความรู้ร่วมกันสังคม (Generate Social Collective Knowledge) 
องค์กรควรใช้องค์ประกอบที่กระตุ้นความรู้ของบุคลากรเพ่ือให้เกิดความรู้ร่วมกันและน าไปใช้ใน
องค์กร 

2.2 การเปิดใช้งานความรู้ในองค์กร (Knowledge Enablers) ประกอบด้วย 
2.2.1 ปลูกฝังความรู้วิสัยทัศน์ (Instill a Knowledge Vision) เป็นขั้นตอนการ

สร้างวิสัยทัศน์ โดยสร้างความเข้าใจในวิสัยทัศน์และเป้าหมายเป็นหลักส าคัญเพ่ือสร้างแนวคิดความรู้ 
และแสดงเหตุผลที่เหมาะสมในการตัดสินใจเกี่ยวกับแนวคิดความรู้  
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2.2.2 จัดการการสนทนา (Manage Conversations) เป็นขั้นตอนการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กรและรายละเอียดของปัญหาและอุปสรรคในระดับบุคคล
ทั้งหมดเป็นหลักส าคัญในขั้นตอนของกระบวนการสร้างความรู้ (Knowledge-Creation Process) 

2.2.3 กิจกรรมระดมความรู้ (Mobilize Knowledge Activists) เป็นขั้นตอนที่
เกี่ยวข้องกับจ านวนของบุคลากรที่อยู่ในกระบวนการสร้างความรู้ 

2.2.4 สร้างบริบทที่เหมาะสม (Create the Right Context) เป็นขั้นตอนการ
ตรวจสอบโครงสร้างขององค์กรที่มีอยู่ให้แน่ใจว่าสามารถสนับสนุนและเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการ
ท างานร่วมกันในองค์กร 

2.2.5 เผยแพร่ความรู้ขององค์กร (Globalize Local Knowledge) เป็นขั้นตอน
การเผยแพร่ความรู้ในระดับองค์กรไปในหลายระดับ 

Choo (1998) ได้สร้างรูปแบบของ Choo (Choo Model) เป็นรูปแบบในการจัดการความรู้
ตามองค์ประกอบที่ใช้ในการสร้างความรับรู้ใหม่เพ่ือสามารถอนุมานและน าไปใช้ในการตัดสินใจได้ดี
ที่สุด รูปแบบ Choo เป็นศูนย์กลางองค์ประกอบในการเลือกข้อมูลและน ามาใช้ในการด าเนินการของ
องค์กร โดยเป็นผลมาจากคุณภาพของข้อมูลภายในและการดูดซึมข้อมูลที่มาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกวงจร 

 
ที่มา: Choo (1998)  

ภาพที่ 5 องค์ประกอบที่ใช้ในการสร้างความรับรู้ใหม่โมเดลของ Choo 

การสร้างความรู้ 
(Knowledge 
Creation) 

การตัดสินใจ 
(Decision) 

รับรู้ในความหมาย
(Sense Definition) 

แบ่งปันความหมาย 
(Shared Meaning) 

กระแสของประสบการณ์ 
(Streams of Experience) 

แบ่งปันความหมาย 
(Shared Meaning) 

ความรู้ใหม่  
(New Knowledge) 
ขีดความสามารถใหม ่ 
(New Capabilities) 

ข้อมูล/ความรู้ภายนอก 
(Information/External 

Knowledge) 

วงจรความรู้ใหม่  
(New Knowledge Cycle) 
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โดยรูปแบบประกอบด้วยขั้นตอนการก าหนดล าดับความส าคัญที่จะใช้การกรองข้อมูลใน
ระดับบุคคล เป็นการตีความที่สร้างขึ้นจากการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่มีลักษณะเป็นชิ้นๆ โดยผสมผสาน
กับประสบการณ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม (Changing the Environment) เป็นการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรที่รบกวนข้อมูลที่มีการไหลไปมาระหว่างสมาชิก 

2. การปรับเปลี่ยน (Adaptation) 
3. การคัดเลือกและการเก็บรักษา (Selection and Keeping) เมื่อมีการตีความหมายของสิ่ง

ที่ตัง้ข้อสังเกตไว้ เป็นกระบวนการสร้างหน่วยความจ าขององค์กรโดยสรุปประสบการณ์กับความส าเร็จ
ในขั้นสุดท้ายให้สามารถน ามาใช้ในอนาคตใหม่โดยตีความเพ่ือที่จะรวมกับวิสัยทัศน์ขององค์กรให้
สอดคล้องกัน 

4. การสร้างความรู้ เป็นการเปลี่ยนรูปประสบการณ์ส่วนตัวเป็นความรู้ผ่านการสนทนาและ
การแบ่งปัน (Dialog and Sharing) มีองค์ประกอบ คือ ความสามารถของจิตที่เป็นสิ่งที่ก าหนดและ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนซึ่งมีขนาดเล็กมากเม่ือเทียบกับปัญหาที่เกิดขึ้น โดยมีสิ่งจ าเป็นในการแก้ปัญหา คือ 
พฤติกรรมที่มีเหตุผลส่งผลให้ผู้ที่ก าลังเผชิญหน้ากับวัตถุประสงค์และวิธีการที่ไม่ชัดเจนคลุมเครือ โดย
จิตจะผสมผสานการด าเนินการเพ่ือพยายามที่จะตอบสนองวัตถุประสงค์โดยการใช้ทรัพยากรที่อยู่
ภายใต้การควบคุม โดยปกติเมื่อจิตต้องเผชิญกับความซับซ้อนก็จะสร้างรูปแบบทางความคิดที่ง่ายเพ่ือ
ท าหน้าที่ ซึ่งพบว่า ในองค์ประกอบของรูปแบบ Choo ที่เป็นแนวทางแบบองค์รวมของกระบวนการ
จัดการความรู้จะขยายพื้นที่ไปยังการตัดสินใจซึ่งมักจะไม่มีในรูปแบบการจัดการความรู้อื่น 

ดารรัตน์ ลี้เสริมสุขสิริ (2553) ได้ท าการวิจัยเพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติแบบผสมผสานเพ่ือเสริมสร้างพลวัตการเรียนรู้ส าหรับพนักงานธนาคารพาณิชย์  
โดยใช้เครื่องมือ ประกอบด้วย แบบวัดพฤติกรรม แบบประเมินผลงาน แบบบันทึกพฤติกรรม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์คัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจ านวน 12 คน แบ่งกลุ่มเพ่ือปฏิบัติ
กิจกรรมตามแผนก ากับกิจกรรม ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการร่วมมือของกลุ่ม พฤติกรรมการ
สื่อสารของกลุ่ม และพฤติกรรมพันธะสัญญาของกลุ่ม ผลคะแนนการประเมินตนเองด้านพฤติกรรม 
หลังการท ากิจกรรมการจัดการความรู้ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติแบบผสมผสาน สูงกว่าก่อนท ากิ
จรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมและเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning) เป็นกระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และ

การสร้างความรู้โดยนัย โดยที่บุคคลสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากผู้อ่ืนผ่านการด ารงชีวิต
ร่วมกับผู้อ่ืน มีการสังเกตซึ่งกันและกัน และการอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน (Billingham, 
2007) สิ่งส าคัญของหลักกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม คือ ประสบการณ์ (Experience) ซึ่งเกิดได้จาก 
(1) การเรียนรู้โดยการสังเกต การเลียนแบบสมาชิกภายในกลุ่ม และ (2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
(Macionis & Gerber, 2011)  

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ประกอบด้วย (1) กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
สังคม (Social Learning Theory) ของ Bruner (1966) Bandura (1977) Piaget (1971) Moreland 
and Levine (1982) Erikson (1968) (2) กลุ่มทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) ของ Vygotsky 
(1978a, 1978b) Leont'ev (1978) Bryant, Forte, and Bruckman (2005) Engeström (1995) 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

ตารางที ่4 สรุปกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
แนวคิดหรือทฤษฎี ผู้คิดค้น รายละเอียด 

ทฤษฎีการเรยีนรู้โดย
การค้นพบ (Bruner's 
Theory of Discovery 
Learning) 

Bruner 
(1966)  

การเรียนรู้เกิดจากการประมวลความรู้จากการสิ่งแวดล้อม โดยที่
บุคคลได้ส ารวจสิ่งแวดล้อมก่อน และจะเลือกรับรู้ ท าให้เกิด
แรงจูงใจภายในที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมอีกที ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ
ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรยีนรู้ดว้ยการคน้พบ  แบ่งได้เป็น 3 ขั้นตอน 
คือ ขั้นการเรียนรู้จากการกระท า ขั้นการเรียนรู้จากความคิด 
และขั้นการเรียนรู้สัญลักษณ์และนามธรรม  

ทฤษฎีการเรยีนรู้ทาง
ปัญญาสังคม (Social 
Cognitive Theory) 

Bandura 
(1977)  

พฤติกรรมเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง และ
สังเกตพฤติกรรมของผู้อื่น ประกอบด้วย 3 กระบวนการ คือ ด้าน
การให้ข้อมูล ด้านแรงจูงใจ ด้านการเสริมแรง หรือการเลียนแบบ
จากตัวแบบ ประกอบด้วย 4 กระบวนการ  กระบวนการตั้งใจ 
กระบวนการจ า กระบวนการปฏิบัติ กระบวนการจูงใจ  
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
แนวคิดหรือทฤษฎี ผู้คิดค้น รายละเอียด 

ทฤษฎีพัฒนาการทาง
สติปัญญา (Piaget's 
Theory of Cognitive 
Development) 

Piaget (1971) พัฒนาการเกี่ยวกับความคิด ความเข้าใจของบุคคลนั้นเกิด
จากการที่บุคคลพยายามจะปรับตัวให้อยู่ในสภาวะสมดุล
เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมโดยใช้กระบวนการ 3 
กระบวนการ คือ การดูดซึม การปรับและจัดระบบ การ
เกิดความสมดุล  

รูปแบบของการขัดเกลา
ทางสังคมโดยกลุ่ม 
(Model of Group 
Socialization) 

Moreland and 
Levine (1982) 

ขั้นตอนการขัดเกลาทางสังคม ประกอบด้วย การ
ตรวจสอบสังคม การขัดเกลาทางสังคม การรักษา 
ทบทวนการขัดเกลาทางสังคม และความจ า ในระหว่าง
ขั้นตอนบุคคลและกลุ่มต่างประเมินซึ่งกันและกันเพื่อเพิ่ม
พันธะสัญญากับกลุ่มมากข้ึน 

ทฤษฎีพัฒนาการทาง
อารมณส์ังคม   

Erikson (1968)  สิ่งแวดล้อมจะมีความสัมพันธ์กับพัฒนาการทางจิตใจ 
และบุคลิกภาพ ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับ
ผู้อื่นในสังคมได้ 

กลุ่มทฤษฎีกิจกรรม 
(Activity Theory) 

Vygotsky 
(1978a, 1978b) 
Leont'ev (1978) 
Engeström 
(1995) Bryant et 
al (2005) 

กระบวนการทางสังคม ประกอบด้วย ความเช่ือ ค่านิยม 
กฎ ชุมชน บุคคลหรือกระบวนการ เครื่องมือที่เกี่ยวข้อง
กับความรู้ของชุมชน สามารถถ่ายโอนจากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่น
ถัดไป โดยผ่านการกระท าที่เป็นผลสะท้อนกลับทางจิต
ของตน สร้างเป็นผลลัพธ์จากการเรียนรู้นั้น 

โดยมีรายละเอียดของแต่ละแนวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี้ 
1.1 กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory)  
การเรียนรู้ทางสังคม ประกอบด้วย ทฤษฏีการเรียนรู้โดยการค้นพบของ Bruner (1966) 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของ Bandura (1977) ทฤษฏีพัฒนาการทางสติปัญญาของ Piaget (1971) 
ทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณ์สังคมของ Erikson (1968) และ รูปแบบของการขัดเกลาทางสังคมโดย
กลุ่ม ของ Moreland and Levine (1982) 

1.1.1 ทฤษฎีการเรียนรู้โดยการค้นพบของ Jerome S. Bruner (Bruner's Theory 
of Discovery Learning)  

Bruner (1966) นักจิตวิทยาชาวเยอรมัน ได้เสนอทฤษฎีการเรียนรู้โดยการค้นพบ 
การเรียนรู้จะเกิดขึ้นจากการประมวลความรู้จากข้อเท็จจริงและข่าวสารที่ได้จากการปะทะสังสรรค์กับ
สิ่งแวดล้อม ท าให้บุคคลต้องส ารวจ ท าความรู้จัก เข้าใจสิ่งแวดล้อมก่อน แต่เนื่องจากมนุษย์ไม่
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สามารถรับรู้สิ่ งแวดล้อมทั้งหมดที่ เข้ามาในชีวิตได้ แต่ท าได้เพียงเลือกที่จะรับรู้  (Selective 
Perception) ซึ่งถูกขับเคลื่อนจากแรงจูงใจภายในอีกทางหนึ่ง (Instinctive/Inner Motivation) ซึ่ง
จะเป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมส ารวจสิ่งแวดล้อม และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการจากการ
สัมผัสสิ่งแวดล้อม ด้วยการรับรู้ ใส่ใจ Bruner เชื่อว่า มนุษย์เลือกที่จะรับรู้เฉพาะสิ่งที่ตนเองสนใจ 
และการเรียนรู้เกิดจากกระบวนการค้นพบด้วยตัวเอง (Discovery Learning) มีรายละเอียดดังนี้ 

1) การจัดโครงสร้างในการเรียนรู้ให้มีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับพัฒนาการทาง
สติปัญญาของผู้เรียน ซึ่งจะมีผลต่อการสร้างพุทธิปัญญาและการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นอย่างมาก 

2) ความพร้อมของผู้เรียน การจัดการเรียนการสอนต้องเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ความพร้อมของผู้เรียน ซึ่งจะท าให้ผู้เรียนมีพัฒนาการทางสติปัญญาจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
เรียนรู้ 

3) การคิดแบบหยั่งรู้ (Intuition) เป็นการจัดการเรียนการสอนให้ผู้เรียนสามารถคิด
หาเหตุผล และคาดการณ์ผลลัพธ์ในการกระท าได้ ซึ่งจะสามารถพัฒนาโครงสร้างทางความคิดของ
ผู้เรียนได ้

4) แรงจูงใจภายในของผู้เรียนเป็นปัจจัยสนับสนุนที่ส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นแรง
ขับที่ท าให้ผู้เรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนรู้ 

5) ทฤษฎีการเรียนรู้โดยการค้นพบ จึงแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นการเรียนรู้
จากการกระท า (Enactive Stage) คือ ขั้นการเรียนรู้จากการสัมผัสรับรู้สิ่งต่างๆ และการลงมือกระท า
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ ขั้นการเรียนรู้จากความคิด (Iconic Stage) เป็นขั้นการสร้างมโนทัศน์ในใจ
แทนวัตถุจริงได้ และขั้นการเรียนรู้สัญลักษณ์และนามธรรม (Symbolic Stage) เป็นขั้นการเรียนรู้สิ่ง
เป็นนามธรรมและมีความซับซ้อนไดง้่ายขึ้น 

6) การเรียนรู้เกิดได้จากการที่บุคคลสามารถสร้างความคิดรวบยอด และจัดประเภท
การรับรู้ของตนได้อย่างเหมาะสม 

7) การค้นพบด้วยตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ได้ผลดีที่สุด  
8) การจัดประสบการณ์ให้ผู้เรียนได้ค้นพบการเรียนรู้ด้วยตนเองสามารถช่วยให้

ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดี 
1.1.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม ของ Albert Bandura (1977) (Bandura’s 

Social Learning Theory) 
Bandura (1977, pp. 14-15) ผู้สร้างทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม เป็นทฤษฎีการ

เรียนรู้ทางสังคมที่เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมและได้มีการ
พัฒนาการมาเป็นล าดับ ท าให้ขอบข่ายทฤษฎีกว้างขวางขึ้น จึงเปลี่ยนเป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา
สังคม (Social Cognitive Theory) มีความเชื่อว่า ส่วนหนึ่งพฤติกรรมเกิดจากการเรียนรู้จาก
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ประสบการณ์ของตนเอง และอีกส่วนหนึ่งเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้ อ่ืน  และเชื่อว่า
สิ่งแวดล้อมและผู้เรียนมีความส าคัญเท่าๆ กัน พฤติกรรมของคนส่วนมากเป็นการเรียนรู้โดยการสังเกต 
(Observational Learning) หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ (Modeling) และตัวแบบเป็นได้ทั้งสิ่งที่มี
ชีวิตและเป็นสัญลักษณ์ เช่น ตัวแบบที่เห็นเป็นภาพ หนังสือ หรือค าบอกเล่า 

หลักพ้ืนฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมมี 3 ส่วน คือ 
1) กระบวนการเรียนรู้ต้องอาศัยทั้งกระบวนการทางพุทธิปัญญา และทักษะการ

ตัดสินใจของผู้เรียน 
2) การเรียนรู้ เป็นความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกันและกันระหว่างตัวบุคคล 

(Person) สิ่งแวดล้อม (Environment) และพฤติกรรม (Behavior)  
3) ต้องค านึงถึงผลของการเรียนรู้กับการแสดงออกอาจจะแตกต่างกัน เนื่องจากสิ่งที่

บุคคลเรียนรู้มาแล้วอาจจะไม่แสดงพฤติกรรมการเรียนรู้ออกมาก็ได้  
จุดเน้นของทฤษฏี คือ การเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ของมนุษย ์และเกิดจากการ

สังเกตโดยผ่านตัวแบบ ดังนั้น ตามแนวคิดการเรียนรู้ทางสังคมนั้นพฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 3 องค์ประกอบดังภาพ  

B

P E  

B = พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งของ
บุคคล 

P = องค์ประกอบของบุคคล 

E = องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ที่มา: Bandura (1977, p. 10)  
ภาพที่ 6 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 3 องค์ประกอบ 

Bandura ให้ความส าคัญกับปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์กับสิ่งแวดล้อม โดยถือว่าการ
เรียนรู้เป็นผลลัพธ์ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อมที่เกิดการปะทะกันอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง
มนุษย์จะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม อีกทั้งการแสดงออกของมนุษย์นั้นนอกจากปฏิกิริยาสะท้อน
เบื้องต้นแล้ว (Elementary Reflex Action) พฤติกรรมมนุษย์นั้นไม่ได้เกิดขึ้นเอง แต่เกิดจากการ
เรียนรู้จากรูปแบบของพฤติกรรมใหม่ๆ ซึ่งอาจได้มาจากการมีประสบการณ์โดยตรง หรือการสังเกต
จากผู้อ่ืนและการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ในสังคมมนุษย์ ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบมีเงื่อนไขที่ว่าพฤติกรรมใด
กระท าแล้วได้รับผลทางบวก มนุษย์จะเลือกกระท าพฤติกรรมที่ได้รับการเสริมแรงจากผลทางบวกนั้น 
หากพฤติกรรมใดท าแล้วได้รับผลทางลบมนุษย์จะหลีกเลี่ยงการกระท าที่ได้รับการลงโทษหรือผลทาง
ลบนั้น โดยวิธีการเรียนรู้ของมนุษย์สามารถเรียนรู้ได้ 2 วิธี คือ 
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1) การเรียนรู้จากการตอบสนองผลของการกระท านั้น (Learning by Response 
Consequences) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยตรงจากผลลัพธ์ของการกระท า ที่อาจเป็น
ผลลัพธ์ในเชิงบวกหรือผลลัพธ์เชิงลบจากการใช้ชีวิตประจ าวัน การเสริมแรงแบบต่างๆ จะเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ โดยมนุษย์จะเลือกท าเฉพาะสิ่งที่ได้รับผลลัพธ์เชิงบวกเท่านั้น ซึ่งการ
ตอบสนองผลการกระท ามีผลต่อมนุษย์ 3 ด้าน คือ 

(1) ด้านการให้ข้อมูล (Informative Function) ในการเรียนรู้ของมนุษย์นั้น
ไม่ได้เป็นการกระท าเพ่ือตอบสนองเท่านั้น แต่มนุษย์ยังสังเกตความแตกต่างถึงผลที่ตามมาของการ
กระท านั้นด้วย และจะเก็บข้อมูลของผลการกระท าเพ่ือเป็นแนวทางในการตอบสนอง 

(2) ด้านแรงจูงใจ (Motivational Function) ผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าจะ
กลายเป็นตัวจูงใจในการกระท าสูง ส่วนการกระท าใดที่เกิดผลทางลบย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจต่ าการ
จดจ าผลที่เกิดข้ึนต่างๆ นั้น จะกลายเป็นตัวจูงใจให้มนุษย์พยายามกระท าหรือหลีกเลี่ยงการกระท านั้น
ในอนาคต 

(3) ด้านการเสริมแรง (Reinforcing Function) เนื่องจากการเสริมแรงจะท าให้
พฤติกรรมที่ให้แรงเสริมมีแนวโน้มจะเกิดขึ้นบ่อย โดยมีเงื่อนไขในการเสริมแรงที่ส าคัญก็คือ เน้นความ
คงทนของพฤติกรรมมากกว่าสร้างพฤติกรรมใหม่ 

2) การเรียนรู้จากตัวแบบ (Learning through Modeling)  
“ตัวแบบ” (Modeling) Bandura (1977, p. 22) ให้ความหมายตัวแบบไว้ว่า เป็น

ตัวแบบที่ถูกคัดเลือกแล้วว่าเป็นตัวแบบที่ดี สามารถใช้เป็นตัวแบบให้กับผู้สังเกตได้ ซึ่งการสังเกตเป็น
การเรียนรู้ตามวิธีการธรรมชาติของมนุษย์อยู่แล้ว และเป็นไปอย่างต่อเนื่อง โดยการสังเกตตัวแบบแล้ว
ใช้กระบวนการทางพุทธิปัญญาแปลความหมายการกระท าของตัวแบบให้กลายเป็นสัญลักษณ์ ซึ่งจะ
ท าให้ผู้เรียนจดจ าได้เป็นอย่างด ีและแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมใหม่ โดยไม่ต้องมีการลองผิดลองถูก  

 
โดยที่  A = การเสนอตัวแบบ 
 B1 = ความคิดหรือความรู้สึกของผู้สังเกตตัวแบบ 

B = พฤติกรรมที่แสดงออก 
C = ผลกรรม 

ที่มา: สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2541, p. 254)  
ภาพที่ 7 ลักษณะของกระบวนการเลียนแบบและสังเกต 

จากภาพที่ 7 จะเห็นได้ว่า ในกระบวนการเสนอตัวแบบนั้น จะต้องมีการเสนอตัว
แบบ (A) ที่ท าให้ผู้สังเกตเกิดความสนใจและคิดอยากจะท าตาม (B1) เมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรม (B) 

B A C B1 
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ตามตัวแบบแล้วสิ่งที่ตามมาคือผลกรรม (C) ที่เกิดขึ้นต่อพฤติกรรมนั้น ถ้าพฤติกรรมที่ท าตามตัวแบบ
ได้รับการเสริมแรงทางบวก พฤติกรรมนั้นจะเกิดบ่อยครั้งขึ้น แต่ถ้าพฤติกรรมที่ท าตามตัวแบบแล้ว
ได้รับการลงโทษพฤติกรรมนั้นก็จะไม่เกิดอีก 

การเรียนรู้ทางสังคมด้วยการรู้คิดจากการเลียนแบบมี 2 ขั้น คือ ขั้นแรกเป็นขั้นการ
ได้รับมาซึ่งการเรียนรู้ (Acquisition) ขั้นที่ 2 เป็นขั้นการกระท า (Performance) ทฤษฎีการเรียนรู้
ของ Bandura แบ่งการเรียนรู้ออกเป็น 2 ขั้น คือ 

1) ตัวแบบที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย์มี 2 ประเภท คือ ตัว
แบบที่มีชีวิตจริง (Live Model) และตัวแบบสัญลักษณ์ (Symbolic Model) 

2) การเรียนรู้จากการสังเกตผ่านตัวแบบ ได้อธิบายกระบวนการที่ส าคัญในการ
เรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเรียนรู้โดยตัวแบบว่าประกอบด้วย 4 กระบวนการ (Bandura, 1977: 
24-29) กระบวนการตั้งใจ (Attentional Processes) กระบวนการจ า (Retention Processes) 
กระบวนการปฏิบัติเพื่อท าซ้ า (Motor Reproduction Processes) กระบวนการจูงใจ (Motivational 
Processes)  

หลักการสร้างพุทธิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive) เน้นเรื่องการถ่ายทอด
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการก ากับตนเอง บนสามัญส านึกในความสามารถแห่งตนเพื่อไม่ให้บุคคล
ละทิ้งโอกาสในการใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่ได้สะสมมา ความเชื่อมั่นในความสามารถแห่งตน
ส่งผลเกื้อกูลต่อเจตนารมณ์ และความมุ่งมั่นในทางบวก ทั้งนี้แหล่งข้อมูลที่สะท้อนให้บุคคลรับรู้ใน
ความสามารถแห่งตน ได้แก่ การสังเกตจากประสบการณ์ตรง การสังเกตเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน ข้อมูล
ย้อนกลับจากสังคมรอบข้าง และพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบหลักด้านความสามารถ 

Bandura เสนอข้อคิดเพ่ิมเติมในการพัฒนาพุทธิปัญญาของบุคคลว่า นอกจากบุคคล
จะต้องรู้และเข้าใจในปัจจัยที่ส าคัญคือ ศักยภาพแห่งตน  (Personality: P) ข้อจ ากัดทางด้าน
สิ่งแวดล้อม (Environment: E) และความต้องการของตน (Behavior: B) แล้วยังต้องเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ในลักษณะที่แต่ละปัจจัยต่างส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน เพ่ือให้บุคคลสามารถคาดหวัง 
และประเมินความเป็นไปได้ของปฏิบัติการต่อการบรรลุเป้าหมายได้อย่างถูกต้องใกล้เคียง 

1.1.3 ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของ Jean Piaget (Piaget's Theory of 
Cognitive Development) โดย Piaget (1971)  

Piaget (1971) อธิบายว่า มนุษย์มีพัฒนาการด้านความรู้ความเข้าใจของตนโดย
มนุษย์จะพยายามปรับความรู้ความเข้าใจให้อยู่ในสภาพสมดุล เมื่อมนุษย์ได้เผชิญกับสิ่งแวดล้อม โดย
การปรับความรู้ความเข้าใจ ประกอบด้วย 3 กระบวนการ คือ 
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1) การดูดซึม (Assimilation) เป็นกระบวนการพุทธิปัญญาในการรับรู้ประสบการณ์
ความรู้ต่างๆ หรือมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมใหม่ๆ ที่ตนเองยังไม่มีเข้ามาสั่งสมต่อไป บุคคลจะรับ
ความรู้นั้นและดูดซึมเก็บเข้าไปไว้เป็นความรู้ใหม่ของตน เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ต่อไป 

2) การปรับและจัดระบบ (Accommodation) คือ กระบวนการพุทธิปัญญาในการ
ปรับความคิดเดิมกับความคิดใหม่ หรือสิ่งแวดล้อมใหม่ๆ ที่สัมพันธ์กับความคิดเดิมที่มีอยู่แล้ว บุคคล
จะเริ่มปรับความคิดใหม่กับความคิดเดิมจนเกิดเป็นความรู้ความเข้าใจ หรือปรับให้เข้ากันเป็นระบบ
หรือโครงสร้างทางพุทธิปัญญาที่ตนสามารถเข้าใจได้ เกิดเป็นโครงสร้างทางปัญญาใหม่ขึ้น 

3) การปรับความสมดุล (Equilibration) เป็นกระบวนการในการปรับสมดุลอย่าง
กลมกลืนก็จะท าให้มนุษยเ์กิดสภาพความคิดที่มีความสมดุลขึ้น คือ บุคคลสามารถปรับความคิดเดิมให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมใหม่ๆ ได้ หากบุคคลไม่สามารถไมป่รับให้เข้ากันได้ก็จะเกิดสภาพความไม่
สมดุลขึ้น ซึ่งท าให้โครงสร้างทางพุทธิปัญญามีความขัดแย้งขึ้น อีกทั้งกระบวนการทั้ง 3 กระบวนการ
จึงเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาเนื่องจากบุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอยู่เป็นประจ า 

1.1.4 ทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณ์สังคม (The Eight Stages of Psychosocial 
Development in Erikson) ของ Erikson (1968)  

Erikson ผู้สร้างทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณ์สังคม กล่าวว่า พัฒนาการทางจิตวิทยา
ของมนุษย์มีการเปลี่ยนแปลงเหมือนกับโครงสร้างทางกายภาพร่างกาย มุมมองเน้นพัฒนาการทั้ง
ทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคมร่วมกันนั่นคือ การเจริญเติบโตทางร่างกายและสิ่งแวดล้อมจะมี
ความสัมพันธ์กับพัฒนาการทางจิตใจ และบุคลิกภาพ ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนใน
สังคมได้ รวมทั้งมองพัฒนาการของบุคคลในลักษณะองค์รวม (Wholeness/Holistic) รูปแบบ
พัฒนาการทางจิตสังคมของ Erickson มี 8 ขั้น โดยขั้น 1 ถึงข้ัน 4 เป็นช่วงของการสั่งสมประสบการณ์ 
และการเรียนรู้ในการแก้ปัญหา ในขั้น 5 เป็นเรื่องการปรับตัวเพ่ือแสวงหาอัตลักษณ์ และขั้น 6 ถึงขั้น 
8 เป็นการน าเอาอัตลักษณ์ไปใช้ในชีวิตประจ าวัน รูปแบบพัฒนาการทางจิตสังคม ประกอบด้วย 8 ขั้น 
คือ 

ขั้นที่ 1 ความรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจกับความไม่ไว้วางใจ (Trust vs. Mistrust)  
ขั้นที่ 2 ความเป็นตัวของตัวเองกับความละอายและสงสัย (Autonomy vs. Shame 

and Doubt)  
ขั้นที่ 3 ความคิดริเริ่มกับความรู้สึกผิด (Initiative vs. Guilt)  
ขั้นที่ 4 ความขยนัหมั่นเพียรกับความรู้สึกต่ าต้อย (Industry vs. Inferiority)  
ขั้นที่  5 ความเป็นอัตลักษณ์กับความสับสนในบทบาท ( Identity vs. Role 

Confusion) 
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ขั้นที่  6 ความใกล้ชิดสนิทสนมกับความรู้สึกโดดเดี่ยวอ้างว้าง ( Intimacy vs. 
Isolation)  

ขั้นที่ 7 การสืบทอดกับการค านึงถึงแต่ตนเอง (Generativity vs. Self-Absorption/ 
Stagnation)  

ขั้นที่ 8 ความมั่นคงสมบูรณ์ในชีวิตกับความสิ้นหวัง (Integrity vs. Despair) 
1.1.5 รูปแบบของการขัดเกลาทางสังคมโดยกลุ่มของ Moreland and Levine 

(1982)  
John M. Moreland และ Richard L. Levine สร้างรูปแบบของการขัดเกลาทาง

สั งคมโดยกลุ่ ม  (Model of Group Socialization) มีสมมติ ฐานที่ ว่ าบุคคลและกลุ่ มจะ เกิ ด
เปลี่ยนแปลงการประเมินและพันธะสัญญา (Evaluations and Commitments) ของแต่ละบุคคล
หรือเกิดขึ้นในทุกกลุ่มตลอดเวลา และคาดการณ์ว่ามีขั้นตอนที่เป็นล าดับในระดับบุคคลในการ
เปลี่ยนแปลง (Transition) ผ่านทางกลุ่ม จากนั้นก าหนดขั้นตอนการขัดเกลาทางสังคม ประกอบด้วย 
การตรวจสอบสังคม (Investigation) การขัดเกลาทางสังคม (Socialization) การเก็บรักษา 
(Maintenance) ทบทวนการขัดเกลาทางสังคม (Re-socialization) และความจ า (Remembrance) 
ในระหว่างขั้นตอนของทั้งบุคคลและกลุ่มต่างประเมินซึ่งกันและกันเพ่ือเพ่ิมพันธะสัญญาขึ้นหรือลด
พันธะสัญญาลง และการเรียนรู้ทางสังคมเกิดจากแรงผลักดันทางสังคมท าให้บุคคลเกิดศักยภาพจึงเข้า
เป็นสมาชิกใหม่ของกลุ่ม สมาชิกแบบเต็มตัว มีความเป็นสมาชิกเล็กน้อย และเป็นอดีตสมาชิกของ
กลุ่ม   

1.2 กลุ่มทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory)  
ทฤษฎีจิตวิทยาทางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม (Cultural-historical Psychology) เป็น

หนึ่งในกลุ่มทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) ประกอบด้วย Vygotsky (1978a, 1978b), Leont'ev 
(1978), Bryant, Forte, and Bruckman (2005), Engeström (1995)  

Vygotsky (1978a, 1978b) ผู้คิดค้นทฤษฎีมุ่งเน้นในด้านของวัฒนธรรม เช่น ค่านิยม ความ
เชื่อ ประเพณี และทักษะที่ได้รับการถ่ายโอน (Transmitted) จากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่นถัดไป โดย 
Vygotsky กล่าวว่า การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Interaction) โดยเฉพาะความเกี่ยวข้อง 
(Involvement) กับความรู้ของชุมชน (Knowledgeable Community) หรือสมาชิกในครอบครัว 
สามารถช่วยให้เด็กรับกระบวนการคิดและพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงกับวัฒนธรรมหรือสังคมของ
ตนเอง ประสบการณ์ของเด็กที่เปลี่ยนแปลงหรือเจริญเติบโตขึ้นเป็นผลมาจากการมีปฏิสัมพันธ์ที่
แตกต่างอย่างมากในระหว่างวัฒนธรรม ซึ่งผลของความแตกต่างจะท าให้กลายเป็นสมรรถภาพใน
ภาระงานหลักหรือความจ าเป็นในสังคมของตน 
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Leont'ev (1978) กล่าวว่า ความก้าวหน้าของมนุษย์เกิดจากการมีส่วนร่วม (Engage) ในการ
กระท า (Action) โดยที่ไม่ได้ตอบสนองความต้องการของตนเองแต่มีผลต่อความพึงพอใจของตนเอง 
บ่อยครั้งที่การกระท าเกิดจากความรู้สึกร่วมในบริบททางสังคมหรือกิจกรรมการท างานที่แบ่งปัน
ร่วมกัน (Shared) ความแตกต่างระหว่างกิจกรรม (Activities) ที่ตอบสนองต่อความต้องการและการ
กระท าที่เป็นองค์ประกอบกิจกรรม นอกจากนี้ Leont'ev ยังระบุว่า กิจกรรมที่บุคคลมีส่วนร่วมจะ
สะท้อน (Reflected) ให้เห็นถึงกิจกรรมทางจิต (Mental Activity) ที่เกิดขึ้นของตน (ในขณะที่กระท า
อยู่)  

Engeström (1995) ที่กล่าวว่า การเรียนรู้ คือ การขยาย ท าให้ส่งผลในการสร้างทฤษฎี
กิจกรรมขึ้นใหม่ โดย Engeström น าเสนอโครงร่างของกิจกรรม (Scheme of Activity) ที่แตกต่าง
จากแบบดั้งเดิมของ Leont'ev ประกอบด้วย หน่วยปฏิสัมพันธ์  3 หน่วย คือ ระดับบุคคล 
(Individual) เป้าหมาย (Object) ชุมชน (Community) แทนที่องค์ประกอบ ระดับบุคคล และ
เป้าหมายตามรูปแบบเดิมของ Leont'ev โดย Engeström (1991) ใช้การปรับปรุงหลักการพัฒนา 
( Reconceptualization of Development) จะต้ อ ง เ กิ ดขึ้ นพร้ อมทั้ ง ส ามส่ วนแบบคู่ ขนาน 
ประกอบด้วย (1) ความส าเร็จในการเรียนรู้ด้วยการตัดเนื้อร้ายออกไป (Benign Achievement of 
Mastery) เป็นการพัฒนาโดยท าลายและปฏิเสธวิธีการดั้งเดิมบางส่วนที่ใช้งานได้ (2) การเปลี่ยนแปลง
ระดับบุคคล (Individual Transformation) เป็นการพัฒนาเพ่ือเปลี่ยนแปลงระดับบุคคลที่ส่งผลต่อ
ผลลัพธ์โดยรวม (3) การปฏิรูปแบบแนวตั้งข้ามระดับ (Vertical Movement across Levels) เป็น
การพัฒนาที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบแนวนอนทั้งข้ามขอบเขตและข้ามหน่วยงาน ซึ่ง
หมายความว่าผู้ปฏิบัติงานจะมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์กระบวนการท างานที่รบกวนผลการปฏิบัติงาน
ของตนร่วมกับนักวิจัยอ่ืนๆ ผู้ปฏิบัติงานจะวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือช่วยคิดเช่นเดียวกับนักวิจัย ในบาง
กรณีผู้ปฏิบัติงานจริงจะเก็บรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็นในการท างานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
มาวิเคราะห์ด้วย โดยแสดงเป็นภาพดังนี้  
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ที่มา: Engeström (1991, p. 80)  

ภาพที่ 8 รูปแบบการออกแบบเพื่อพัฒนาการท างาน 

จากภาพแสดงเครื่องมือช่วยคิดแบบสื่อกลาง (Intermediate Conceptual Tools) เป็น
กรอบแนวคิดที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูลและบริบท เครื่องมือช่วยคิดแบบสื่อกลางดังกล่าวประกอบด้วย
ขั้นตอนในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล และข้ันตอนการออกแบบวิธีการแก้ปัญหาที่มีความขัดแย้ง
ตามท่ีกลุ่มได้ระบุปัญหาไว้แล้ว 

Bryant, Forte, and Bruckman (2005) น าแนวคิดของ Engeström (1995) มาศึกษา
ต่อเนื่องและสรุปโดยกล่าวว่า ทฤษฎีกิจกรรมที่ส่วนใหญ่อธิบายการกระท าด้วยระบบสังคมเทคนิค  
(Socio-technical System) มีองค์ประกอบที่เก่ียวข้อง 6 องค์ประกอบ คือ 

1. กิจกรรมที่เน้นวัตถุประสงค์ (Object-orientedness) เป็นวัตถุประสงค์ของระบบกิจกรรม 
ที่เน้นผลในเชิงวัตถุ หมายถึง ความเป็นจริงเชิงวัตถุประสงค์ รายการต่างๆ นอกจากพิจารณาด้วย
วัตถุประสงค์ตามวิทยาศาสตร์ธรรมชาติแล้วยังประกอบด้วยคุณสมบัติทางสังคมและวัฒนธรรมอีก
ด้วย 

2. บุคคลหรือกระบวนการภายใน (Subject or Internalization) คือ นักแสดงมีพันธะ
สัญญากับกิจกรรมซึ่งเป็นแนวคิดกระบวนการทางจิตแบบดั้งเดิม 

3. ชุมชนหรือกระบวนการภายนอก (Community or Externalization) เป็นบริบททาง
สังคมท่ีนักแสดงทุกคนมีส่วนร่วมในระบบกิจกรรม 

4. เครื่องมือหรือเครื่องมือที่ เป็นสื่อ (Tools or Tool Mediation) สิ่ งประดิษฐ์  หรือ
แนวความคิด (Artifacts) ที่ใช้โดยนักแสดง (Actors) ที่อยู่ในระบบ เครื่องมือที่มีอิทธิพลต่อการมี
ปฏิสัมพันธ์ (Interactions) โครงสร้างของนักแสดงมีการเปลี่ยนแปลงเป็นการสะสมประสบการณ์ที่
นอกเหนือจากรูปร่างทางกายภาพความรู้ที่ยังมีวิวัฒนาการ ซึ่งเครื่องมือได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรม
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และการใช้งานของนักแสดงเป็นวิธีการที่การสะสมและการส่งผ่านความรู้ทางสังคม (Transmission 
of Social Knowledge) เครื่องมือจึงมีอิทธิพลทั้งเป็นตัวแทนและโครงสร้าง 

5. การแบ่งงานกันท า (Division of Labor) ชั้นทางสังคมโครงสร้างล าดับชั้นของกิจกรรม
หมวดของกิจกรรมในหมู่นักแสดงที่อยู่ในระบบ 

6. กฎ (Rules) การประชุมแนวทางและกฎระเบียบควบคุมกิจกรรมในระบบ 

 
ที่มา: Bryant, Forte, and Bruckman (2005) 

ภาพที่ 9 ทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) 

2. แนวคิดเกี่ยวกับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked Communities of Professionals) 

2.1 ความเป็นมาของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
ในยุคแนวทางเทคโนโลยีเพ่ิมระดับการเรียนรู้ (Technology Enhanced Learning: TEL 

Approaches) เริ่มมีบทบาทและเริ่มมีใช้ในการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัย เป็นศูนย์กลางในการ
จัดส่งเนื้อหาอิเล็กทรอนิคส์ ซึ่งเริ่มค้นหาแนวทางการท างานร่วมกันให้เพ่ิมมากขึ้นในกลุ่มการเรียนรู้ 
ในขณะที่แนวทางอ่ืนๆ ยังคงอยู่บนพ้ืนฐานของการสร้างความสมดุลและบูรณาการรูปแบบที่แตกต่าง
กัน แต่แนวทางเทคโนโลยีเพ่ิมระดับการเรียนรู้ยังคงเป็นบทบาทเชิงรับในการขับเคลื่อนกระบวนการ
เรียนรู้ที่เพียงแค่จัดส่งเนื้อหา แหล่งการเรียนรู้โดยผู้สอนเท่านั้น ดังนั้นการเพ่ิมคุณภาพกระบวนการ
ให้กับแนวทางการขับเคลื่อนเนื้อหา (Content-driven Approaches) โดยใช้การออกแบบการเรียน
การสอน และใช้ประโยชน์จากเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกันที่เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ผู้สอน หรือผู้สอน
พิเศษใช้โดยตรง และอยู่บนพื้นฐานของบูรณาการการศึกษาเนื้อหาอิเล็กทรอนิคส์ด้วยตนเองและกลุ่ม
การเรียนรู้ร่วมกันออนไลน์ 

Trentin (2006) กล่าวว่า การเรียนรู้แบบเครือข่าย (Networked Learning) นอกจากมี
วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นกระบวนการการศึกษาที่ได้รับการสนับสนุนโดยเครือข่ายคอมพิวเตอร์ แต่มี
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วัตถุประสงค์ที่ส าคัญกว่า คือ เป็นกระบวนการที่มีการสนับสนุนโดยเครือข่ายของความสัมพันธ์ที่
เชื่อมโยงระหว่างสมาชิกท่ีเข้าร่วมในกระบวนการเรียนรู้  

นอกจากนั้น Trentin (1999) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนช่วยให้เกิดร่วมมือกันใน
การแสวงหาเป้าหมายในการเรียนรู้ที่เฉพาะเจาะจงยิ่งขึ้น ดังนั้นเครือข่ายหลักควรจะเป็นเครือข่ายใน
ระดับบุคคลมากกว่าเป็นเพียงเครือข่ายคอมพิวเตอร์ส าหรับการสื่อสารทางไกลระหว่างบุคคลเท่านั้น 

ในปัจจุบันภาระงานเริ่มมีความซับซ้อนมากขึ้นท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการความรู้ หรือมี
ความเชี่ยวชาญเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือที่จะเพ่ิมระดับความรู้ของตนเองจึงมีนักวิชาการหลายท่านมีแนวคิด
เรื่องการกระจายความรู้และความเชี่ยวชาญระดับมืออาชีพไปยังบุคคล สิ่งประดิษฐ์ ชุมชนและองค์กร 
โดยก่อนหน้านี้การเรียนรู้จ ากัดเพราะเป็นการเรียนแบบเผชิญหน้า การประชุมเชิงปฏิบัติ การสนทนา 
หรือการฝึกอบรมเท่านั้น ซึ่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะมีปฏิสัมพันธ์แบบผู้เชี่ยวชาญกับ
เพ่ือน (Expert-to-Peer) และเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer-to-Peer) สอดคล้องกับ Webster-Wright 
(2009) กล่าวว่า ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นมืออาชีพเรียนรู้ในการปรับการปฏิบัติของตนจากกิจกรรมที่
หลากหลายของโปรแกรมเพ่ือพัฒนาความเป็นมืออาชีพโดยใช้การมีปฏิสัมพันธ์กับงาน เพ่ือนร่วมงาน 
ประสบการณ์ภายนอกเพ่ือผสมผสานและเปลี่ยนล าดับประสบการณ์ที่ได้รับแตกต่างกันท าให้เกิด
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพในช่วงเวลาต่อมาสอดคล้องกับงานพัฒนาความเป็นมืออาชีพด้วยการเรียนรู้
แบบเครือข่ายของ Amin and Roberts (2008) Buffum and Hinman (2006) และ Lave and 
Wenger (1991) ซึ่งต่อมา Trentin (2010) ได้พัฒนาเครือข่ายโดยเพ่ิมกระบวนการท าซ้ าอย่าง
ต่อเนื่องเข้ามาในเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกันเป็นเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ  

ดังนั้นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ได้แก่ การเรียนรู้แบบเครือข่าย การ
พัฒนาความเป็นมืออาชีพ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1.1 การเรียนรู้แบบเครือข่าย  
Steeples and Jones (2002, p. 2) การเรียนรู้แบบเครือข่าย หมายถึง การเรียนรู้โดยใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือส่งเสริมการเชื่อมต่อระหว่างผู้เรียนและผู้เรียน ระหว่าง
ผู้เรียนและผู้สอน ระหว่างชุมชนและแหล่งการเรียนรู้ของชุมชน 

Jones and Steeples (2002) กล่าวว่า เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ เป็นการเรียนรู้ในระบบ
เครือข่ายเพ่ือส่งเสริมการเชื่อมต่อระหว่างผู้เรียนและผู้เรียนคนอ่ืน ระหว่างผู้เรียนและผู้สอน ระหว่าง
ชุมชนการเรียนรู้และแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ 

Goodyear (2005) การเรียนรู้แบบเครือข่าย หมายถึง การผสมผสานกันของการเชื่อมต่อ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างมนุษย์กับมนุษย์เพ่ือสร้างศักยภาพในการเรียนรู้ให้มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 
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Downes (2007, p. 24) การเรียนรู้แบบเครือข่าย หมายถึง การเรียนรู้แบบเครือข่ายเป็น
การก าหนดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ส่วนบุคคล (Personal Learning Environments: PLEs) หรือ
ระบบการควบคุมและจัดการเรียนรู้ได้ด้วยตัวของผู้เรียนเอง 

Siemens (2004) กล่าวว่า การเชื่อมโยงการเรียนรู้แบบเครือข่ายกับแนวคิดคอนเน็กติวิสม์
โดยกล่าวว่า การเรียนรู้และความรู้เกิดจากความคิดเห็นที่หลากหลายและการเรียนรู้เป็นกระบวนการ
ของการเชื่อมต่อโหนดหรือแหล่งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ เข้าด้วยกัน นอกจากนั้น Siemens (2008b) 
กล่าวต่อว่า การเรียนรู้แบบเครือข่าย เป็นการผสมผสานแนวคิดของความเชี่ยวชาญด้านการศึกษากับ
การสร้างผู้เรียน โดยผู้สอนมีบทบาทเป็นภัณฑารักษ์ คือ เป็นผู้เชี่ยวชาญที่จะสร้างช่องว่างระหว่าง
ความรู้เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถสร้าง ส ารวจ และเชื่อมต่อความรู้ได้ด้วยตนเอง และ Jonassen et al. 
(2003) กล่าวว่า การเรียนรู้แบบเครือข่ายท าให้เกิดการสร้างความรู้ (Knowledge Construction) 
การสนทนา (Conversation) การบรรจบ (Articulation) การเรียนรู้ร่วมกัน (Collaboration) และ
การสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง (Reflection) 

Drexler (2010) กล่าวว่า กระบวนการสร้างการเรียนรู้แบบเครือข่าย สามารถพัฒนาทักษะ 
6 ข้อ คือ (1) การพัฒนาวรรณกรรมดิจิทัล โดยการค้นหา การใช้เครื่องมือและแหล่งสารสนเทศดิจิทัล 
(2) จริยธรรมและความรับผิดชอบในการใช้เครื่องมือดิจิทัล (3) การจัดการและการบริหารเนื้อหาที่มี
ปริมาณมากได้อย่างมีประสิทธิภาพ (4) การพัฒนาทักษะทางสังคม และการเรียนรู้ร่วมกัน (5) การ
เรียนรู้จากการสังเคราะห์และการสร้างนวัตกรรมจากเครื่องมือดิจิทัล  (6) การใช้งานเครือข่ายการ
เรียนรู้ของตนเพ่ือสร้างเป็นความรู้ของตนเอง 

Wasserman and Faust (1994) อธิบายว่า เครือข่าย ประกอบด้วย กลุ่มของสมาชิก 
(Actor) ที่มีขีดจ ากัดเป็นความสัมพันธ์ในทางเดียวหรือความสัมพันธ์กับหลายๆ คน พ้ืนฐานของ
เครือข่ายสังคม คือ กลุ่มของสมาชิก เช่น คนหรือองค์กร ผู้ที่มาจากกลุ่มย่อยๆ (ความสัมพันธ์แบบ 1 
ต่อ 1) กลุ่มที่มี 3 คน (Clique) และการผสมผสานอ่ืนๆ ของการเชื่อมโยงที่มาจากกลุ่มย่อยๆ การ
รวมตัวกันที่มีจ านวนมากขึ้นหรือเป็นกลุ่ม และในที่สุดคือทั้งเครือข่าย และแบ่งรูปแบบการเรียนรู้แบบ
เครือข่ายออกเป็น 3 ระดับ คือ  

(1) ระดับจุลภาค (Micro Level) เป็นกลุ่มความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal) โดย
มีความสัมพันธ์กลุ่มย่อยกระโดดไปมาคล้ายสโนว์บอลล์ ประกอบด้วย ระดับคู่ (Dyadic Level) ระดับ
สาม (Triadic Level) ระดับนักแสดง (Actor Level) ระดับกลุ่มย่อย (Subset Level)  
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ที่มา: Nagler, Levina, and Timme (2011) 

ภาพที่ 10 การจัดการตนเองของเครือข่ายระดับจุลภาค 

(2) ระดับกลาง (Meso Level) เป็นระดับที่อยู่ระหว่างระดับจุลภาคและมหภาคขึ้นอยู่กับ
ขนาดของประชากร ประกอบด้วย ระดับองค์กร (Organizations) ระดับเครือข่ายการกระจายแบบ
สุ่ ม  (Randomly Distributed Networks) ระดับเครือข่ ายที่ มี ขนาดที่ เป็น อิสระ (Scale-free 
Networks) 

 
 

ที่มา: Cranmer and Desmarais (2010)  
ภาพที่ 11 เครือข่ายระดับกลาง  

(3) ระดับมหภาค (Macro Level) เป็นระดับที่มากกว่าการติดตามการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยทั่วไปการวิเคราะห์ติดตามผลของปฏิสัมพันธ์การถ่ายโอนทรัพยากรทางเศรษฐกิจผ่านทาง
ประชากรที่มีขนาดใหญ่ ประกอบด้วย ระดับเครือข่ายขนาดใหญ่ (Large-Scale Networks) ระดับ
เครือข่ายที่ซับซ้อน (Complex Networks)  

  
ที่มา: Newman, Barabási, and Watts (2006) 

ภาพที่ 12 วิวัฒนาการเครือข่ายระดับมหภาคตามรูปแบบของ Newman, Barabási,  
and Watts (2006) 
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Goodyear (2005) แบ่งรูปแบบการเรียนรู้แบบเครือข่ายโดยมีรายละเอียดดังนี้  

ตารางที่ 5 รูปแบบการเรียนรู้แบบเครือข่าย  

ภาระงาน (Task) 
ลักษณะชุมชน  

(Organizational Forms) 

สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้  
เครื่องมือหรือแหล่งข้อมูล  

(Learning Environment:  
Tools, Resources) 

การอภิปราย (Discuss) แบบคู่ (Dyad) การจัดกลุ่มด้วยตนเอง  
(Self-selecting Group) 

การโต้วาที (Debate) แบบสามคน (Triad) เอกสารอิเล็กทรอนิคส์ (E-print) 
การระดมสมอง 
(Brainstorm) 

กลุ่มฝึกอบรม (T-group) วารสารอิเล็กทรอนิคส์  
(e-Journal) 

การสืบสวน (Investigate) ชุดการเรียนรู้ (Learning Set) ห้องสมุดเสมือน  
(Virtual Library) 

การไตร่ตรอง (Critique) กลุ่มสอนงาน (Tutorial 
Group) 

กระดานสนทนา (Discussion 
Board) 

การวินิจฉัย (Assess) กลุ่มสัมมนา (Seminar Group) ห้องสนทนา (Chat Room) 
การสรุปผล (Summarize) กลุ่มผู้เรียนทั้งชัน้ (Whole 

Class Cohort) 
ไวท์บอร์ด (Whiteboard) 

การแก้ปัญหาปริศนา  
(Solve Puzzle) 

กลุ่มโครงงาน (Project Team) การแบ่งปนัโฟลเดอร์  
(Shared Folder) 

การเขียนบทความ  
(Write Essay) 

 วิกิส์ (Wiki) 

การพัฒนาเครื่องมือ  
(Develop Tool) 

บทบาทเปน็  
ผู้สรุปผล (Summarizer) 
ผู้สร้างแรงจูงใจ (Motivator) 

คาเฟ่เสมือน (Virtual Café) 

ความจ า (Memorize) เว็บท่า (Portal) 

ที่มา: Goodyear (2005)  

จากตารางที่ 5 เป็นการผสมผสานรูปแบบการเรียนรู้แบบเครือข่ายของ Goodyear (2005) 
เป็นการเตรียมความพร้อมและการด าเนินการขั้นตอนตามหน่วยทางสังคม โดยเลือกจากภาระงาน 
ลักษณะชุมชน และสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ผู้สอนจะใช้กลยุทธ์การเรียนการสอนแตกต่างตาม
กิจกรรมของผู้เรียนโดยจ าลองในสภาพแวดล้อมการเรียนในชั้นเรียนก่อนที่จะย้ายไปยังการเรียนแบบ
ออนไลน์ ตัวอย่างเช่น ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการอภิปรายหัวข้อในชั้นเรียนเมื่อเกิดการโต้แย้งผู้เรียนต้อง
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ค้นหาจากแหล่งทรัพยากรออนไลน์ โดยจับกลุ่มเป็นคู่หรือกลุ่มย่อยเพ่ือสืบสวนและประเมินผล
สารสนเทศ ความถูกต้องของเนื้อหา และท าการอภิปรายต่อไปจะท าให้เกิดการสะท้อนกลับถึงแหล่ง
ทรัพยากรและตรวจสอบทางเลือกในการแก้ปัญหา  

Trentin (2010) แบ่งรูปแบบการเรียนรู้แบบเครือข่ายเป็น 3 รูปแบบ คือ  
1. แบบคู่ (Dyad) โดยผู้สอนใช้การสื่อสารกับผู้เรียนผ่านกระทู้ในการมอบหมายงาน 
2. กลุ่มย่อย (Subgroup) ทั้งรูปแบบ Altair และ Andromeda โดยผู้สอนใช้การสื่อสารกับ

ผู้เรียนผ่านกระทู้ และผู้เรียนสนทนากันในห้องสนทนากลุ่ม  
3. กลุ่มใหญ่ (Plenary Group) เป็นการรวมผู้เรียนกลุ่มใหญ่เพ่ือน าเสนองานในห้องสนทนา

หลัก และประเมินผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
2.1.2 การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 
Murray (2014) กล่าวว่า การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ ประกอบด้วย การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ และการประชุมกลุ่มย่อย จะช่วยกระดับความตระหนักและความกระตือรือร้นที่จะ
เอ้ืออ านวยในการสร้างความรู้ สร้างโอกาสในการสะท้อนกลับ สร้างการเรียนรู้จากการอภิปรายโดย
การสังเกตและการกระท าของสมาชิกคนอ่ืน การเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือสนับสนุนอย่างต่อเนื่องให้เป็นไป
ตามความต้องการในการจัดการเรียนการสอนที่ได้ก าหนดไว้ 

Davenport (2000, p. 13) กล่าวว่า การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน 
และการติดต่อสื่อสารที่สามารถท าให้กลุ่มสามารถท างานและสร้างนวัตกรรมเพ่ือแก้ไขปัญหาที่ได้
เผชิญ  

การพัฒนาความเป็นมืออาชีพอย่างมีประสิทธิภาพต้องยึดพ้ืนฐานของแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practices) (Ball & Cohen, 1999; Clarke, 1994) และการพัฒนาความเป็นมืออาชีพคือแนว
ปฏิบัติที่ เป็นหลักฐาน (Holcombe, 2004; Love, 2002) ให้ผู้ เรียนสามารถเรียนรู้และประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด (Guskey & Sparks, 2004; Smith, 2001) การพัฒนาความ
เป็นมืออาชีพโดยใช้กลุ่มเพ่ือน เช่น การอ่านและการเขียนที่เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันแบบเพ่ือน
ช่วยเพ่ือน (Tracey, Hinkin, Tannenbaum, & Mathieu, 2001; Tracy, Reid, & Graham, 2009) 
เพราะกลุ่มเพ่ือนสามารถสนับสนุนการใช้ศาสตร์การสอน (Pedagogical Guide) การชี้น าทางสังคม 
(Social Director) การใช้เทคนิคด้านคอมพิวเตอร์ (Computer technician) และการบริหารจัดการ 
(Administrative Organizer) (Blanton, Moorman, & Trathen, 1998; Sargeant, Curran, Allen, 
Jarvis-Selinger, & Ho, 2006) ดังนั้น กลยุทธ์ในการใช้กลุ่มเพ่ือนสามารถสร้างชุมชนให้แข็งแกร่งขึ้น 
(Tracey et al., 2001) นอกจากนั้นผู้สอนในการพัฒนาความเป็นมืออาชีพแบบเครือข่ายจะมีต้องมี
ความเชื่อว่า ความเป็นมืออาชีพเกิดจากกลุ่มเพ่ือนที่มีความแตกต่างกันหลายกลุ่ม (Mueller, Wood, 
Willoughby, Ross, & Specht, 2008) ซึ่งการพัฒนาความเป็นมืออาชีพโดยใช้กลุ่มเพ่ือนสามารถ
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พัฒนาทักษะโดยใช้ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม พุทธิปัญญา พุทธิปัญญาทางสังคม คอนสตรัคติวิสต์ เพ่ือ
สร้างพันธะสัญญากับผู้เรียนโดยใช้ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้โปรแกรมออนไลน์มีความแข็งแกร่งเพ่ิม
มากขึ้น โดยส่งเสริมความเข้าใจอย่างลึกซึ้งให้ผู้เรียนสร้างพันธะสัญญากับสื่อในการเรียนรู้และ
เชื่อมโยงกับความรู้เพ่ือสร้างเป็นความรู้ใหม่ของตนในการอภิปรายกลุ่ม (Gold, 2001; Sargeant et 
al., 2006; Young & Norgard, 2006) โดยความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นมาใหม่ คือ การฝึกความเป็นมืออาชีพ
ในระดับบุคคลนั่นเอง (Engeström, 1995) สอดคล้องกับ Hammond and Collins (1991) กล่าวว่า 
ความรู้โดยนัยของผู้เชี่ยวชาญ (Know How) เป็นผลลัพธ์ของการผสมผสานความรู้ที่ได้รับจากที่
ท างานหรือจากประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้นหรือความรู้ของผู้เชี่ยวชาญได้รับการพัฒนาจากกระบวนการ
เรียนรู้ในสถานการณ์จริงและเพ่ิมเติมความรู้อย่างละเอียดโดยวิธีการสะท้อนกลับและการคิดอย่างมี
วิจารณญาณในระดับบุคคล  

Trentin (2010, p. 52) การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ เป็นกระบวนการการฝึกอบรมที่เป็น
กระบวนการต่อเนื่อง (Ongoing Methodological Training) นอกจากนั้น Trentin (2010, p. 61) 
กล่ าวว่ า  การพัฒนาความเป็นมืออาชีพด้วยกระบวนการต่อเนื่ อง  ( Ongoing Process of 
Professional Development) ป ร ะกอบด้ ว ย  ก า รคิ ด ส ะท้ อ น กลั บ  ( Reflectivity) พล วั ต 
(Dynamism) และมองการณ์ ไกล (Foresight) อีกทั้ งแนวทางพัฒนาความเป็นมืออาชีพยั ง
ประกอบด้วย 2 แนวทางที่เป็นอิสระต่อกัน คือ การฝึกปฏิบัติ (Practice) และการวิจัย (Research) 
ซึ่งเป็นการพัฒนาคลังความสามารถและกลยุทธ์โดยสร้างด้วยก่อรูปของชุดโครงสร้างทางจิต (Mental 
Schemes) ที่แตกต่างกัน ซึ่งเพ่ิมความซับซ้อนของโครงสร้างทางจิตอยู่ตลอดเวลา โดยมีคลังขนาด
ใหญ่ที่สร้างด้วยการลองผิดลองถูก (Trial and Error) ตามความเป็นจริง ( Indeed) การสอน 
(Teaching) ในแบบองค์รวมคล้ายวิธีการทดลอง (Experimentation) และเพ่ิมคุณภาพการพัฒนา
ความเป็นมืออาชีพด้วยกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่มีคุณลักษณะส าคัญต่อการฝึก
ปฏิบัติ ประสบการณ์ และการวิจัย คือ กลุ่มเพ่ือนหรือผู้เชี่ยวชาญคนอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับขอบเขตนั้นๆ 
เป็นผู้ประเมิน หรือตัดสินผลการฝึกปฏิบัติ และผลการวิจัยเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้  ซึ่งคล้ายกับการ
เรียนรู้แบบใช้ชุมชนเป็นฐานการเรียนรู้ (Community-based Learning) โดยการเรียนรู้แบบใช้
ชุมชนเป็นฐานการเรียนรู้เป็นการเรียนแบบผสมผสานระหว่างการเรียนแบบเผชิญหน้ากับการเรียน
โดยใช้ประสบการณ์จริงท าให้ผู้เรียนสามารถเชื่อมโยงทฤษฎีกับสถานการณ์จริงได้ และผู้เรียนสามารถ
รับรู้คุณค่าและเรียนรู้จากชุมชน สร้างเป็นความตระหนักและความกระตือรือร้นให้กับผู้เรียนอีกด้วย 
โดย Fischer, Rohde, and Wulf (2007) กล่าวว่า การเรียนรู้แบบใช้ชุมชนเป็นฐานการเรียนรู้ เป็น
กระบวนการการเรียนรู้แบบกลุ่มและการเรียนรู้ร่วมกัน (Collective and Collaborative Learning) 
ซึ่งเป็นแนวความคิดการเรียนรู้ทางสังคมและมุ่งเน้นไปที่บทบาทของการเป็นสมาชิกกลุ่มหรือมีส่วน
รว่มในชุมชนทั้งระดับกลุ่มและระดับบุคคล โดยใช้การเรียนแบบเพื่อนช่วยเพ่ือน (Peer to Peer) การ
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เรียนแบบ Courses-as-Seed Model เพ่ือสร้างวัฒนธรรมของการสืบค้นความรู้ร่วมกัน สร้าง
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันในกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ และสร้างความรู้ใหม่ที่เกิดจากความ
เข้าใจจากการศึกษาร่วมกัน จนกระทั่งเกิดมุมมองใหม่ในกรอบความคิดของปัญหาที่ต้องการศึกษา
ร่วมกันเป็นการเรียนรู้แบบเครือข่าย โดยผู้เรียนสามารถน าความรู้ใหม่กลับมาสะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงานของผู้เรียนเกิดเป็นการเรียนรู้ข้ามสาขาวิชา (Transdisciplinary Education)  

นอกจากนั้น ผู้สอนต้องมีความเชื่อเกี่ยวกับคุณค่าของเทคโนโลยีที่เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ว่าสามารถบูรณาการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการพัฒนาความเป็นมืออาชีพในรูปแบบ
ดั้งเดิม (Mueller et al., 2008) สอดคล้องกับแนวคิดของ Richardson and Mancabelli (2011) ที่
กล่าวว่า การเรียนรู้แบบเครือข่ายและเครื่องมือดิจิทัลมีความส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ
ด้วยกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย (1) การเข้าถึงข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
สร้างความรู้ซึ่งผู้สอนสามารถสื่อสารโดยใช้บล็อก โพสต์หรือทวีต เพ่ิมวิกิส์ การอภิปรายกลุ่ม และการ
ส่งข้อความเพ่ือสร้างความเข้าใจให้ผู้เรียนกับเนื้อหาได้อย่างลึกซึ้ง และผู้เรียนสามารถเข้าถึง
แหล่งข้อมูลดิจิทัล การปรับเนื้อหา และการแบ่งปันเนื้อหา (2) ช่วยผู้สอนในการแก้ปัญหาการฝึก
ปฏิบัติและพัฒนาทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิตของผู้เรียน โดยใช้เครื่องมือสื่อสารในการตั้งค าถามเพ่ือ
ช่วยผู้เรียนแก้ปัญหาและการฝึกปฏิบัติให้เข้าใจในหลักการอย่างลึกซึ้ง อีกทั้งช่วยขยายความรู้และ
ประสบการณ์ในการแก้ปัญหาหรือส ารวจประเด็นที่น่าสนใจโดยใช้เครือข่ายในการเรียนรู้ร่วมกัน โดย
ทั้งหมดคือการติดสื่อสารต้องมีคุณภาพไม่ใช่เน้นปริมาณในการสื่อสาร 

Department of Education Iowa State University (2009) สร้างรูปแบบการพัฒนาความ
เป็นมืออาชีพของไอโอวา (The Iowa Professional Development Model: IPDM) เป็นวงจรการ
พัฒนาความเป็นมืออาชีพและมีวงจรซ้อนอยู่ภายในวงจรการพัฒนาอีกวงจร โดยวงจรต่อเนื่อง 
(Ongoing Cycle) การพัฒนาความเป็นมืออาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่องเพ่ือให้สามารถถ่ายโอนการ
เรียนรู้ใหม่ในการเรียนการสอน เช่น สร้างโอกาสการเรียนรู้ในกลุ่มเพ่ือน (Colleagueship) การสาธิต 
การวางแผนร่วมกัน การท างานร่วมกัน การประยุกต์ใช้ความรู้หรือเครื่องมือ การประเมิน
ความก้าวหน้า โดยมีองค์ประกอบของวงจรต่อเนื่อง (Ongoing Component) ประกอบด้วย การ
ฝึกอบรมและสร้างโอกาสในการเรียนรู้ (Training/Learning Opportunities) การเรียนรู้ร่วมกันและ
การน าไปใช้  (Collaboration/Implementation) การเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างต่อเนื่อง: การ
ประเมินผลความก้าวหน้า (Ongoing Data Collection: Formative Evaluation)  

2.2 ความหมายเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
Quan-Haase, Wellman, Witte, and Hampton (2002) ให้ความหมายเครือข่ายชุมชน

มืออาชีพว่า เป็นการตอบสนองความต้องการทางสังคมในการเรียนรู้ใน โลกเสมือนจริง รวมทั้ง



 

 

73 

ความสามารถในการติดต่อกับเพ่ือนและเพ่ือนร่วมงาน สมาชิกที่เข้าร่วมในกิจกรรมทางสังคม 
การศึกษา และการเมือง และการสร้างช่องทางในการระดมการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกันเพ่ือสร้างระบบ
สังคมในโลกเสมือนจริง โดยมีกลไกการติดต่อสื่อสารที่หลากหลายในการเชื่อมต่อระหว่างการกระท า
และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 

Henri and Pudelko (2003) ให้ความหมายเครือข่ายชุมชนมืออาชีพว่า เป็นหน่วยทางสังคม
ที่รวบรวมสารสนเทศ และใช้การสื่อสารผ่านเทคโนโลยี 

Daniel et al. (2008) ให้ความหมายเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ คือ ความรู้และการเรียนรู้เป็น
ปรากฏการณ์ทางสังคมที่ฝังอยู่ในปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ เป็นการตั้งค่าการเรียนรู้ในชุมชนเสมือน โดย
การเรียนรู้เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ และการแลกเปลี่ยนข้อมูล ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม
และการกระจายภายในชุมชนโดยด าเนินการส ารวจร่วมกันและปรับใช้ฐานความรู้ร่วมกัน 

Koper (2009) ให้ความหมายเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ เป็นสภาพแวดล้อมการเรียนรู้
ออนไลน์ที่ช่วยให้สมาชิกในการพัฒนาสมรรถนะของตนด้วยการแบ่งปันข้อมูลและการท างานร่วมกัน 
โดยใช้การออกแบบการเรียนรู้แบบเครือข่ายมีจุดมุ่งหมายให้สมาชิกได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ใน
บริบทการศึกษานอกระบบที่สมบูรณ์ (การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ) และได้รับสมรรถภาพที่อาศัยอยู่
ในเครือข่ายการเรียนรู้ ประกอบด้วย การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้กับผู้ อ่ืน การท า
โครงงานร่วมกัน เช่น นวัตกรรม การวิจัย การมอบหมายงาน โดยใช้การท างานในกลุ่มชุมชน การ
อภิปราย และการประชุม เพ่ือรับข้อเสนอจากสมาชิกคนอ่ืนในเครือข่าย เช่น ค าถาม ความคิดเห็น 

Trentin (2010) ให้ความหมายเครือข่ายชุมชนมืออาชีพว่า คือ ชุมชนมืออาชีพในการปฏิบัติ
ยึดพ้ืนฐานของการใช้การเรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative) และการสื่อสารบนเครือข่ายอย่างเข้มข้น 
(Use of Networked Communication) 

ผู้วิจัยสรุปว่า เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รวมตัวกัน โดยมีเป้าหมาย
ร่วมกันในการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่าย ด้วยกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมสนับสนุนให้เกิดการ
สะท้อนกลับและปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของตนเองด้วยกระบวนการอย่างต่อเนื่องและ
ร่วมกันผลิตผลงานร่วมกัน 

2.3 องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ได้ดังนี้  
1. การสะท้อนกลับการปฏิบัติของตน (Reflection) เป็นการเรียนรู้จากท าความเข้าใจการ

ปฏิบัติของตนเอง ด าเนินการแก้ปัญหาหรือการปรับการปฏิบัติของตนเอง และทบทวนท าความเข้าใจ
ก า รปฏิ บั ติ ข อ งตน เ อ ง อี ก ค รั้ ง  (Department of Education Iowa State University, 2009; 
Trentin, 2010)  
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2. ปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ปฏิสัมพันธ์แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ ปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา 
(Interaction with Content) ปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน (Interaction with Instructors) ปฏิสัมพันธ์กับ
กลุ่มเพ่ือน (Interaction with Classmate) โดยปฏิสัมพันธ์ทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับประสบการณ์ของ
ผู้เรียนซึ่งท าให้ขยายไปเป็นศาสตร์การสอนด้านการเรียนรู้ร่วมกัน และพัฒนากรอบการท างานไปเป็น
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ โดยปฏิสัมพันธ์จะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้ (1) เป้าหมายใน
ระดับบุคคลและกลุ่ม (Individual and Group Goals) เกี่ยวข้องกับประเภทของภาระงานในการ
เรียนรู้ (Types of Learning Task) เพ่ือสร้างความตระหนักให้สมาชิก (2) ระดับการท างานร่วมกัน
ของกลุ่ม (Cohesion Level) ประกอบด้วย ความมุ่งมั่น (Commitment) และความเกี่ยวข้อง 
(involvement) ทั้งเชิงรับ และเชิงรุก (3) ระดับของความเป็นสมาชิกในกลุ่ม (Level of the Group 
Members) (4) ประเภทของปฏิสัมพันธ์ (Type of Interaction) เช่น การอธิบาย การโต้แย้ง การ
เจรจาต่ อรอง  (Moore, 1989; Daradoumis & Marquees, 2000; Department of Education 
Iowa State University, 2009; Trentin, 2010) 

3. กลุ่มเพ่ือน (Peer) เนื่องจากความรู้ส่วนใหญ่ที่ได้สร้างขึ้นในเครือข่ายเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธ์หรือการมีส่วนร่วม (Interaction or Contributions) พลวัตทางสังคม บทบาทและการ
พัฒนาสัมพันธ์ในกลุ่มสมาชิก แนวทางและบทบาทผู้สอนที่จะใช้ในการดูแลสมาชิก (Trentin, 2010; 
Daradoumis, and Marqueès, 2000) โดยใช้กระบวนการสร้างการก่อตัวของกลุ่มเพ่ือด าเนินงานที่
ค่อนข้างซับซ้อนของกลุ่มและองค์กร จึงต้องสร้างกฎเกณฑ์และการได้รับการยอมรับเพ่ือสร้า งกลุ่ม
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้น โดยลักษณะการแบ่งกลุ่ม ประกอบด้วย 3 รูปแบบ คือ (1) กลุ่มที่พ่ึงพาผู้สอน 
(Dependence) (2) กลุ่มที่มีความเป็นอิสระ (Independence) และ (3) กลุ่มที่พ่ึงพาซึ่งกันและกัน 
( Interdependence) (Brounstein, 2002; Daradoumis & Marqueès, 2000; Department of 
Education Iowa State University, 2009; Trentin, 2010)  

4. กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง (Ongoing Process) เป็นกระบวนการปรับปรุง 
(Improvement) และกระบวนการสร้างความรู้ขึ้นใหม่ (Renewal) เพ่ือยกระดับความรู้ (Leverage) 
และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญ (Trentin, 2010) สร้างเป็นโครงสร้างความคิดซ้ า ท า
ให้เกิดการบรรจบกันทางปัญญา (Intelligence Convergence) เป็นแนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม 
กระบวนการประนีประนอม (Negotiated Process) และกระบวนการให้ความยินยอม (Consensual 
Process) โดยใช้การอภิปรายเป็นหลัก เป็นการสะท้อนกลับการปฏิบัติของสมาชิกที่มีความแตกต่าง
กันเพ่ือแบ่งปัน และท าความเข้าใจในกลุ่ม โดยเริ่มจากการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มย่อย กลุ่มใหญ ่เพ่ือให้
เกิดการบรรจบกันทางเชาว์ปัญญาโดยสร้างเป็นฉันทามติ และกลุ่มการท างาน (Group Work) 
(Bruffee, 1999; Department of Education Iowa State University, 2009; Harasim, 1990; 
Roschelle, 1996; Trentin, 2010)  
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5. ผลงานการท างานร่วมกัน (Co-production) เป็นผลงานที่เกิดจากการท างานร่วมกันที่
เกิดขึ้นจริง และการเรียนรู้ในสถานการณ์จริงในกลุ่มการเรียนรู้ โดยในขั้นตอนของการท างานร่วมกัน
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ (1) วิธีการท างาน (Working Methodology) ในกลุ่มเพ่ือที่จะด าเนินการ
การเรียนรู้ในงานหรือกิจกรรมร่วมกัน (2) ระดับอภิปรายและการกระท า (The Discourse and 
Action Level) โดยในระดับอภิปรายมีองค์ประกอบส าคัญ คือ การท างานร่วมกันกับเพ่ือน โดย
สมาชิกจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในการวางแผนกิจกรรม การแจกจ่ายงาน การอธิบาย การชี้แจง การให้
ข้อมูลและความคิดเห็น การประเมินและน าไปสู่รายละเอียดของประเด็นปัญหา และอ่ืนๆ ส่วนระดับ
การกระท ามีองค์ประกอบส าคัญ คือ การสร้างและการจัดการงานที่เป็นเอกสาร ซึ่งท าให้เกิดผลลัพธ์
เป็นผลงานการท างานร่วมกัน (Daradoumis & Marqueès, 2000; Harasim, 1990; Trentin, 2010) 

ดังนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ คือ การสะท้อนกลับการปฏิบัติของตน (Reflection) ปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กลุ่ม
เพ่ือน (Peer) กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง (Ongoing Process) ผลงานการท างานร่วมกัน (Co-
production) 

2.4 ขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
โดยในขั้นตอนของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นต้องติดตามของวิธีการเรียนรู้ พัฒนาการและความรู้ที่

ได้สร้างขึ้นรวมทั้งวิธีการกระบวนการเรียนรู้ประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ ประเภทของการมี
ปฏิสัมพันธ์หรือการมีส่วนร่วม (The Type of Interaction or Contributions) การสร้าง พุทธิปัญญา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทางสังคม พลวัตทางสังคม บทบาทและการพัฒนาสัมพันธ์ในกลุ่ม
สมาชิก แนวทางและบทบาทผู้สอนที่จะใช้ในการดูแลกระบวนการการเรียนรู้ของผู้เรียน 

Daradoumis and Marqueès (2000) ได้ออกแบบกลุ่มการเรียนรู้แบบเสมือนจริง (Virtual 
Study Groups) โดยแบ่งเป็น 3 ขั้น เพื่อใช้ในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้แบบเครือข่าย ประกอบด้วย 

1. ขั้นเริ่มต้น (Initiating) เป็นผู้เรียนเพ่ิงเข้าสู่ประสบการณ์ ใหม่และเริ่มได้เรียนรู้ซึ่งกันและ
กัน  

2. ขั้นการสร้าง (Forming) เป็นขั้นการสร้างการรวมกันของกลุ่มที่ใช้ในการด าเนินงานที่
ค่อนข้างซับซ้อนของกลุ่มและองค์กร จึงต้องสร้างกฎเกณฑ์และการได้รับการยอมรับเพ่ือสร้างกลุ่ม
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้น โดยมีการจัดการในหลายวิธีขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้ (1) 
เป้าหมายในระดับบุคคลและกลุ่ม (Individual and Group Goals) เกี่ยวข้องกับประเภทของงานการ
เรียนรู้ (Types of Learning Task) เพ่ือสร้างความตระหนัก (2) ระดับการท างานร่วมกันของกลุ่ม 
(Cohesion Level) ประกอบด้วย ความมุ่งม่ัน (Commitment) มุ่งม่ันมากหรือมุ่งมั่นน้อย และการมี
ส่วนร่วม (Involvement) เชิงรับ เชิงรุกหรือปัจจัยอ่ืน (3) ระดับของสมาชิกในกลุ่ม (Level of the 
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Group Members)  โหมดการสื่อสาร (Communication Mode) การสื่อสารแบบประสานเวลา 
และการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา (4) ประเภทของปฏิสัมพันธ์ (Type of Interaction) การใช้การ
อธิบาย การโต้แย้ง การเจรจาต่อรอง ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดท าให้ผู้ออกแบบได้ทราบถึง (a) ระดับ
การมีส่วนร่วม และบทบาท (Involvement Level and Particular Roles) ของสมาชิกในกลุ่ม และ
ผู้สอน โดยเฉพาะบทบาทและทัศนคติของผู้เรียน เช่น จ านวนสมาชิกที่เข้าร่วมกิจกรรม คุณลักษณะ 
ความเชื่อ ความต้องการและความปรารถนาของสมาชิก (b) การผสานกับเทคโนโลยีที่แตกต่างกันได้
อย่างเหมาะสม (Appropriate Combination of Different Technologies) เพ่ือให้การสนับสนุน
และครอบคลุม เช่น การสื่อสาร ปฏิสัมพันธ์และกิจกรรมการเรียนรู้ การท างานร่วมกัน การตั้งค่าการ
ท างานร่วมกัน   

3. ชั้นการด าเนินการ (Performing) เป็นการด าเนินการในขั้นตอนย่อยประกอบด้วย การ
ท างานร่วมกันที่เกิดขึ้นจริง (Actual Collaborative) และการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น (Actual Learning) ใน
กลุ่มการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน  

โดยในขั้นตอนของการท างานร่วมกันประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ (1) วิธีการท างาน (Working 
Methodology) ในกลุ่มเพ่ือที่จะด าเนินการการเรียนรู้งานหรือกิจกรรม (2) ระดับอภิปรายและการ
กระท า (The Discourse and Action Level) ในระดับอภิปรายมีองค์ประกอบส าคัญ คือ การท างาน
ร่วมกันกับเพ่ือน (สมาชิกจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในการวางแผนกิจกรรม การแจกจ่ายงาน การอธิบาย 
การชี้แจง การให้ข้อมูลและความคิดเห็น การประเมินและน าไปสู่รายละเอียดของประเด็นปัญหา และ
อ่ืนๆ) ในระดับการกระท ามีองค์ประกอบส าคัญ คือ การสร้างและการจัดการงาน เช่น เอกสาร กราฟิก 

Trentin (2010) ขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 
1. ขั้นแนะน า เป็นขั้นตอนมอบหมายงานให้สมาชิกท างานเดี่ยว โดยค้นหาข้อมูลตามประเด็น

ที่ได้ก าหนดจากเว็บไซต์ หรือแหล่งการเรียนรู้ที่ผู้สอนก าหนด ใช้การออกแบบการสื่อสารเป็นแบบ
หนึ่งต่อหนึ่ง (One-to-One) 

2. ขั้นเรียนรู้การช่วยเหลือตนเอง เป็นขั้นตอนที่สมาชิกสามารถเข้าไปขอความช่วยเหลือจาก
ผู้สอนผ่านกระทู้ เมื่อพบปัญหาในงานที่ได้รับมอบหมาย ใช้การออกแบบการสื่อสารเป็นแบบหนึ่งต่อ
หลายคน (One-to-Many) 

3. ขั้นทดลองจัดการความรู้ เป็นขั้นตอนการจับคู่สมาชิกในการท างานร่วมกัน โดยทดลอง
แลกเปลี่ยนความรู้และแบ่งปันความรู้กับเพ่ือน ใช้การออกแบบการสื่อสารเป็นแบบคู่ 

4. ขั้นการเรียนรู้ในกลุ่มเพื่อน เป็นขั้นตอนการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มเพ่ือนโดยจับเป็นกลุ่มย่อย 
และกลุ่มใหญ่ โดยสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองภายในกลุ่ม และร่วมกันผลิตผลงานเรียนรู้
ร่วมกัน ใช้การออกแบบการสื่อสารเป็นแบบหลายคนต่อหลายคน (Many-to-Many)   
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5. ขั้นประเมินผล เป็นขั้นตอนการน าเสนอผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน โดยสมาชิกท าหน้าที่เป็น
ผู้ด าเนินรายการ และผู้สอนอภิปรายและประเมินผลงานเรียนรู้ร่วมกัน  

Bruffee (1999, p. 44) การเรียนรู้แบบเครือข่ายที่สนับสนุนแนวคิดกระบวนการทางสังคม 
(Social Process) กระบวนการประนีประนอม (Negotiated Process) กระบวนการให้ความยินยอม 
(Consensual Process) โดยใช้การอภิปรายเป็นหลัก โดยเริ่มจากการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มย่อย กลุ่ม
ใหญ่ กลุ่มแบบเต็มคณะเพ่ือให้เกิดการบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Convergence) โดย
ก าหนดเป็น 5 ขั้นตอนที่อยู่ระหว่างความรู้ในการท างานให้ประสบผลหรือเรียกว่า กลุ่มการท างาน 
(Mere Group Work) เพ่ือสร้างฉันทามติ ขั้นตอนของ Bruffee (1999) ประกอบด้วย 

1. ฉันทามติในกลุ่มย่อย (Small Consensus Groups)  
2. ออกแบบภาระงาน (Designing Tasks)  
3. ออกจากกลุ่มย่อย (Unpacking Small Group)  
4. ฉันทามติในการอภิปรายแบบเต็มคณะ (Consensus in Plenary Discussions) และ 
5. น า เ สนอ ในชุ มชนความรู้ ที่ ขน าดใหญ่ กว่ า  (Representing Larger Knowledge 

Communities)  
กระบวนการเรียนรู้ของ Bruffee (1999) จะได้ผลลัพธ์ในการเรียนรู้ ประกอบด้วย (1) ฉันทา

มติภายในกลุ่มการท างาน (Group Work toward Local Consensus) (2) การรายงานและฉันทามติ
ในการอภิปรายเพ่ือน าไปสู่ฉันทามติแบบเต็มคณะ (Reports and Plenary Discussion toward 
Plenary Consensus) (3) การเปรียบเทียบฉันทามติแบบเต็มคณะ ในชั้นเรียนกับฉันทามติของชุมชน
ความรู้ที่ เกี่ยวข้องที่ขนาดใหญ่กว่า (Comparison of Class’s Plenary Consensus with the 
Consensus of a Larger Relevant Knowledge Community) 
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ทีม่า: Bruffee (1999)  

ภาพที่ 13 กระบวนการเรียนรู้ของ Bruffee  

Harasim (1990) เสนอรูปแบบกระบวนการพุทธิปัญญาในการเรียนรู้แบบเครือข่าย ซึ่ ง
เปลี่ยนจากเน้นสภาพแวดล้อมการอภิปรายในการเรียนรู้ร่วมกันแบบออนไลน์ โดยระบุเป็นขั้นตอน
กระบวนการ 3 เส้นทางที่เปลี่ยนจากการคิดที่แตกต่างกันมาเป็นการคิดที่บรรจบกัน (Divergent to 
Convergent) ที่มารากฐานแนวคิดจาก Roschelle (1996) ที่กล่าวว่า จุดส าคัญของการเรียนรู้   
(Crux of Learning) ในการเรียนรู้ร่วมกัน คือ การบรรจบกัน (Convergence) ซึ่งเป็นการสร้าง
ความรู้ให้กันและกัน โดยก าหนดให้ผู้มีส่วนร่วมที่มีความเป็นประชาธิปไตย ความก้าวหน้าทางเชาว์
ปัญญาค่อยๆ มาบรรจบกันเป็นลักษณะฐานการแสวงหาปฏิบัติการทางสังคมเป็นกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์ที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความคิด การบรรจบกันช่วยให้สมาชิกได้พัฒนาหลักการคิด
ของตนกับสมาชิกคนอื่นในการปฏิบัติเพ่ือแสวงหากระบวนการทางวิทยาศาสตร์และพัฒนาด้วยตนเอง 
โดยเน้นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นกระบวนการหลักในการเปลี่ยนหลักการคิดทั้งการก าหนดหลักการคิด
และการพัฒนาหลักการคิดในรูปแบบบริบทที่แตกต่างกันซึ่งทั้งคู่สะท้อนกลับไปยังทฤษฎีของ Bruffee 
(1999) ที่เน้นการบรรจบกันของเชาว์ปัญญาผ่านการอภิปรายในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นหลัก และน าไป
ผสมผสานในการอภิปรายแบบออนไลน์เป็นกรอบการท างานใหม่ที่สร้างและท างานร่วมกันกับ
กระบวนการติดต่อสื่อสารให้เปลี่ยนไปเป็นความคิดรวบยอดในกระบวนการเรียนรู้แบบเครือข่ายที่ใช้
การอภิปรายเป็นฐานในการเรียนรู้ร่วมกัน (Discussion-based Collaborative Learning) 

ชุมชนความรู้ (Knowledge Community) 

 
บทบาทของสมาชกิ (Role of Faculty) 

การอภปิรายกลุ่มย่อย  
(Small Group Discussions) 

การอภปิรายในชั้นเรียน 
(Class Discussions) 

ความเหมาะสมลงตัวทางความคิดในชุมชนความรู้  
(Approximation of Knowledge Community) 
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1. การสร้างความคิด (Ides Generating) เป็นกระบวนการขั้นแรก ประกอบด้วย การสร้าง
ความคิด (Idea Generating) แสดงนัยยะ (Implies) ความคิดที่แตกต่าง (Divergent Thinking) การ
ระดมสมอง (Brainstorming) การสนทนา (Verbalization) และการแบ่งปันต าแหน่งของความคิด 
(Sharing of Ideas Positions) เ พ่ื อสร้ า ง พันธะสัญญาและสนั บสนุน ให้ เกิ ดการมีส่ วนร่ วม 
(Participants Engage and Contribute) โดยมีตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย กิจกรรมการสนทนาและ
กิจกรรมความคิดที่แตกต่าง เช่น การระดมสมอง การสร้างปัจจัยน าเข้า (Generating Input) การ
สร้างสารสนเทศ (Generating Information) และการมีส่วนร่วมแบบประชาธิปไตย (General 
Democratic Participation) 

2. การเชื่อมต่อหรือการจัดการทางความคิด ( Idea Linking or Ides Organizing) เป็น
กระบวนการขั้นที่สอง ประกอบด้วย การเชื่อมต่อความคิด (Idea Linking) การให้หลักฐานที่เกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงหลักการ (Provides Evidence of Conceptual Change) ความก้าวหน้าทางเชาว์
ปั ญญา  (Intellectual Progress) แ ล ะกา ร เ ริ่ ม ต้ น ข อ งก า รบ ร ร จ บกั น  (The Beginning of 
Convergence) ของความคิดใหม่หรือความคิดที่แตกต่างให้มีความชัดเจนมากขึ้นโดยการก าหนดและ
แบ่งกลุ่มไปสู่ต าแหน่งที่มีความหลากหลาย เช่น เป็นที่ตกลงหรือไม่เป็นที่ตกลง (Agreement/ 
Disagreement) หรือประเด็นนั้นยังคงเป็นค าถามหรือยังต้องการรายละเอียดเพ่ิมเติม (Questioning 
/Elaboration) ซึ่งยังอยู่ในรูปแบบก่อนการบรรจบกัน โดยเป็นการสนับสนุนซึ่งกันและกันในการสร้าง
การแบ่งปันความรู้และความเข้าใจ ดังนั้นในขั้นตอนที่สองจะเกี่ยวกับการจัดการและการกระท าอย่าง
รอบคอบกับความคิดที่หลากหลายเปลี่ยนรูปไปอยู่ในต าแหน่งหรือกลุ่มทางเชาว์ปัญญา การสาธิต 
ความก้าวหน้าทางเชาว์ปัญญาผ่านมุมมองหลายมิติและมุมมองที่มีความเกี่ยวข้อง 

3. การบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Convergence) เป็นกระบวนการขั้นที่สาม 
ประกอบด้วย (1) การบรรจบกันทางเชาว์ปัญญาเป็นการสะท้อนกลับในการแบ่งปันความเข้าใจทั้ง
กลุ่มที่เป็นที่ตกลงหรือไม่เป็นที่ตกลงและหลักฐานในการผลิตร่วมกันทั้งที่เป็นทฤษฎี สิ่งพิมพ์ การ
มอบหมายงาน งานที่เก่ียวกับศิลปะหรือผลผลิตที่เขียนจากกลุ่มหรือกลุ่มย่อย (2) สร้างโครงสร้างทาง
ความคิด (Idea Structuring) ผ่านการบรรจบกันทีละน้อยให้เข้าไปสู่ระดับการสังเคราะห์ทางเชาว์
ปัญญา (Level of Intellectual Synthesis) ความเข้า ใจและฉันทามติ  (Understanding and 
Consensus) ตกลงหรือไม่ตกลง (Agree and Disagree) และ (3) การผลิตร่วมกัน (Coproduction) 
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ที่มา: Harasim (1990) 

ภาพที่ 14 รูปแบบกระบวนการพุทธิปัญญาในการเรียนรู้แบบเครือข่าย  

ภาพที่ 14 แสดงขั้นตอนในการสนทนาของ Harasim ทั้ง 3 ขั้นตอน ตั้งแต่ขั้นตอนการสร้าง
ความคิดถึงขั้นตอนการบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา โดยในขั้นตอนการสร้างความคิดใช้สัญลักษณ์การมี
ส่วนร่วมในระดับบุคคล (แทนด้วยรูปสี่เหลี่ยม) การสนับสนุนความคิดและความคิดเห็นของตน (แทน
ด้วยรูปวงกลม) ในหัวข้อที่แบ่งปันในพ้ืนที่ (แทนด้วยรูปวงกลมใหญ่) ผ่านกระบวนการระดมสมองผู้มี
ส่วนร่วมเริ่มมีความเกี่ยวข้องกับความคิดของบุคคลอ่ืนซึ่งจะน าไปสู่ขั้นตอนที่ 2 การจัดการการ
สนทนา ผู้มีส่วนร่วมเริ่มตกลงหรือไม่ตกลง มีความชัดเจนหรือต้องการรายละเอียดเพ่ิมเติม การ
สะท้อนกลับและการจัดการทั้งความคิดและต าแหน่งของตนเองและผู้ อ่ืน ซึ่งผลลัพธ์เริ่มต้นเป็น
ความคิดที่ต่อเนื่องและด าเนินไปด้วยกัน จากหลายความคิดหรือเพียงไม่กี่ความคิดโดยท าให้ความ
เข้าใจระดับบุคคลปรับเปลี่ยนเป็นความเข้าใจที่แบ่งปัน (Shared Understanding) ไปสู่ระดับกลุ่ม
เปลี่ยนต าแหน่งการสนทนาเป็นระดับสูง คือ การบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา ต่อมาในขั้นตอนที่ 3 กลุ่ม
มีการสร้างพันธะสัญญาอย่างแข็งแรงในการร่วมกันสร้างความรู้ (Co-Construction of Knowledge) 
โดยยึดความเข้าใจที่แบ่งปันเป็นหลัก โดยสมาชิกในกลุ่มสังเคราะห์ความคิดและความรู้ของกลุ่มไป
เป็นรูปมุมมองหรือผลิตภัณฑ์ที่ชัดแจ้ง (Explicit Points of View or Products) โดยขยายความคิด
และความเข้าใจไปสู่ขอบเขตใหม่ (New Territories) ผลลัพธ์ของขั้นตอนนี้เป็นการรวบรวมความ
เข้าใจที่แบ่งปันและการบรรจบกันในกลุ่มที่สามารถแสดงเป็นหลักฐานโดยการร่วมกันผลิตขึ้นมา 

ระดับบุคคล (Individual) แนวคิด (Idea) 

การสร้างความคิด 
(Ides Generating) 

การเชื่อมต่อหรือการจัดการ
ทางความคิด (Idea Linking 

or Ides Organizing) 

การบรรจบกันทางเชาว์
ปัญญา (Intellectual 

Convergence) 
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ตารางที่ 6 สรุปขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 

Harasim (1990) Bruffee (1999) 
Daradoumis, and 
Marqueès (2000) 

Trentin (2010) 

- - ขั้นเร่ิมต้น ขั้นแนะน า 
การสร้างความคิด 
การเชื่อมต่อหรือการ
จัดการทางความคิด 

- ขั้นเรียนรู้การ
ช่วยเหลือตนเอง 

 ขั้นสร้างฉันทามติใน
กลุ่มย่อย 
ขั้นออกแบบภาระงาน 

ขั้นการก่อตัว ขั้นทดลองจัดการ
ความรู ้

การบรรจบกันทาง
เชาว์ปัญญา 

ขั้นออกจากกลุ่มย่อย 
ขั้นฉันทามติในการ
อภิปรายแบบเต็มคณะ 

ชั้นการด าเนินการ ขั้นการเรียนรู้ในกลุ่ม
เพื่อน 

- ขั้นน าเสนอในชุมชน
ความรู้ที่ขนาดใหญ่
กว่า 

- ขั้นประเมินผล 

ผู้วิจัยสรุปขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ ค้นหา
ความรู้ด้วยตนเอง สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของ
ตนเองภายในกลุ่ม เรียนรู้ทางสังคม และประเมินผล 

2.5 บทบาทผู้สอนในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้แบบเครือข่าย 
Fisher (n.d.) บทบาทของผู้สอนเป็นผู้ดูแลระบบ (Administrator) น าเสนอรูปแบบของ 

"ผู้สอนเป็นผู้ดูแลระบบเครือข่าย" เป็นชุดของการพัฒนาการเชื่อมต่ออย่างต่อเนื่องระหว่าง
แนวความคิดเพ่ือให้ผู้เรียนและการเรียนรู้เป็นศูนย์กลางเครือข่ายการเรียนรู้ระดับบุคคลที่สร้างขึ้นด้วย
ความช่วยเหลือของผู้สอนเพ่ือประโยชน์สูงสุดของผู้เรียน ช่วยให้ผู้เรียนมีทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการ
สร้างเครือข่ายในการเรียนรู้ การประเมินประสิทธิภาพของผู้เรียน และการท างานภายในโครงสร้าง
การเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่เพ่ือด าเนินการสร้างโครงสร้างเป็นห้องเรียน รูปแบบของ Fisher เป็นงาน
หลักในการศึกษา คือ การให้ความช่วยเหลือผู้เรียนในการสร้างการเชื่อมต่อและการสร้างเครือข่าย
การเรียนรู้ โดยเครือข่ายการเรียนรู้จะช่วยให้ผู้เรียนในการพัฒนาความสามารถเพ่ือตอบสนอง
วัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ของการเรียนการสอนที่เฉพาะเจาะจง ในฐานะที่เป็นผู้เรียนพบแหล่งที่มา
ของข้อมูลใหม่ซึ่งผู้สอนสนับสนุนผู้เรียนโดยประเมินความเหมาะสมของแหล่งที่มาที่เป็นส่วนหนึ่งของ
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เครือข่ายการเรียนรู้แบบองค์รวมและสร้างความหลากหลายของแหล่งที่มา ช่องว่างในเครือข่ายการ
เรียนรู้สามารถแก้ไขได้โดย (1) ผู้เรียน ประกอบด้วย (a) ผู้เรียนแบบเรียนรู้แบบน าตนเอง (Self-
directed) โดยการมีส่วนร่วมในเครือข่าย และ (b) ผู้เรียนแบบสะท้อนกลับด้วยตนเอง (Self-
reflection) (2) ผู้สอน โดยใช้การประเมินผลผู้เรียน ลักษณะและคุณภาพของเครือข่ายการเรี ยนรู้ 
และวิธีการสร้างความสัมพันธ์กับแนวความคิดหลักและสร้างความรู้ความเข้าใจหรือแนวคิด 
(Conceptual) 

Bonk (2007) บทบาทของผู้สอนเป็นผู้ดูแล (Concierge) และเป็นภัณฑารักษ์ (Curator) 
ผู้สอนอยู่ในฐานะผู้ดูแลให้ผู้เรียนให้เข้าถึงแหล่งข้อมูลหรือโอกาสในการเรียนรู้ที่ผู้เรียนอาจจะไม่ได้
ตระหนักถึง ผู้สอนต้องผลักดันผู้เรียนในทุกความเป็นไปได้ให้เรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม ผู้สอนเป็นผู้
อ านวยความสะดวกให้ผู้เรียนเข้าถึงแหล่งข้อมูลอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการออกแบบสื่อสังคมต้องเปิด
โอกาสในการส ารวจและให้ผู้สอนเป็นไกด์พาสมาชิกส ารวจ ผู้สอนสามารถให้ค าแนะน าที่ผสมผสาน
การบรรยายแบบดั้งเดิมและอนุญาตให้ผู้เรียนได้ส ารวจด้วยตัวเองอีกด้วย 

บทบาทภัณฑารักษ์ต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ขั้นสูงตามขอบเขตและให้ค าแนะน าที่
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้เรียนได้ส ารวจด้วยตัวเอง ผู้ดูแลต้องสร้างแหล่งการเรียนรู้ที่ให้สมาชิกเกิด
เป็นความคิดหลักและแนวคิดภายในขอบเขตที่ดูแล 

Siemens (2010) ก าหนดบทบาทผู้สอนในสภาพแวดล้อมที่การเรียนรู้แบบเครือข่าย 
ประกอบด้วย  

(1) การขยาย (Amplifying) เป็นการขยายข้อความเหมือนเครื่องขยายเสียงอิเล็กทรอนิกส์
เพ่ิมความกว้างของเครื่องส่งสัญญาณเสียงหรือวิดีโอ ในเครือข่ายผู้สอนเป็นหนึ่งในโหนดที่มีอยู่
มากมายโดยผู้เรียนค่อนข้างจะมีแนวโน้มที่จะเลือกโหนดที่ผู้เรียนรับฟังและปฏิบัติตามซึ่งส่วนใหญ่
ผู้สอนจะเป็นที่โดดเด่นมากขึ้นในเครือข่ายของผู้เรียน ดังนั้นความคิด แนวคิด หรือข้อความที่ได้รับ
การขยายจากผู้สอนจะมีความน่าจะเป็นที่ผู้เรียนจะมองเห็นมากขึ้น เครือข่ายของสารสนเทศอยู่ใน
รูปการกระท าของผู้สอนเพ่ือดึงความสนใจไปที่สัญญาณ (องค์ประกอบเนื้อหา) จึงมีความส าคัญ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสาขาวิชาที่ก าหนด 

(2) ภัณฑารักษ์ (Curating) Siemens (2007; 2010, p. 9) บทบาทภัณฑารักษ์ของผู้สอน
ต้องยอมรับความเป็นอิสระของผู้เรียน และยังต้องเข้าใจความยุ่งยากในการส ารวจขอบเขตที่ผู้เรียนไม่
รู้จักโดยไม่ต้องใช้แผนที่ โดยบทบาทภัณฑารักษ์ ประกอบด้วย (1) บทบาทภัณฑารักษ์ต้องเป็นผู้ที่มี
ความเชี่ยวชาญในการแจกจ่ายความรู้ สร้างช่องว่างของความรู้ สร้างการส ารวจให้เกิดการเชื่อมต่อ 
ในขณะที่บทบาทภัณฑารักษ์ต้องเข้าใจในวิชาของผู้เรียนเป็นอย่างดี และไม่ได้มีบทบาทเป็นไปตาม
โครงสร้างอ านาจในชั้นเรียนแบบดั้งเดิมที่ผู้สอนเป็นศูนย์กลาง (2) บทบาทภัณฑารักษ์ต้องสร้างสมดุล
ให้กับความเป็นอิสระของผู้เรียนแต่ละคน โดยมีการตีความความคิดและท าให้ผู้เรียนได้ส ารวจความรู้
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ต่างๆ แม้ว่าความเป็นอิสระของผู้เรียนจะไม่มีขอบเขต ทั้งมีอิสระในการส ารวจ และอิสระในการแสดง
แนวความคิดและสิ่งประดิษฐ์ แต่ผู้เรียนจะต้องมีส่วนร่วมและสร้างเป็นพันธะสัญญากับแนวความคิด
หลักของหลักสูตร ขณะที่ภัณฑารักษ์ในบริบทการเรียนรู้ คือ ท าหน้าที่จัดองค์ประกอบส าคัญของวิชา
ให้ผู้ เรียนจะต้องเผชิญตลอดหลักสูตรแทนการระบุอย่างชัดเจนว่า “ผู้ เรียนจ าเป็นต้องรู้” ซึ่ง
แนวความคิดหลักในหลักสูตรนั้น คือ ผู้สอนต้องสนทนากับผู้เรียนให้แสดงความเห็นโดยโพสต์ใน
บล็อกของผู้เรียน และน ามาอภิปรายในชั้นเรียน เพ่ือสะท้อนความเห็นส่วนตัวของผู้เรียน และให้
ผู้เรียนได้มีความคิดและมีความเข้าใจเพ่ิมขึ้น มีความถ่ีในการแสดงแนวคิดร่วมกันเพ่ิมขึ้น และสามารถ
ประดิษฐ์เป็นนวัตกรรมร่วมกันโดยผู้สอนจะเป็นคนเริ่มสะท้อน 

(3) ค้นหาแนวทาง และสังคมที่ขับเคลื่อนความสามารถในการท าความเข้าใจถึงนัย 
(Wayfinding and Socially-driven Sensemaking) เมื่อบุคคลมีความรู้สึกว่าข้อมูลมีความซับซ้อน
ซึ่งจะหาทางวิธีผ่านความสับสนและขัดแย้งทางความคิด โดยการค้นหาแนวทางจะขึ้นอยู่กับโลก
เสมือนจริงขนาดใหญ่ที่ต้องเผชิญท าให้เกิดความรู้สึกว่าสารสนเทศแยกส่วนกันอยู่ รวมทั้งบรรทัดฐาน
ของพฤติกรรมและการกระท า ดังนั้นกระดานข่าวและห้องสนทนาต้องน าเสนออย่างผสมผสานทั้ง
ความท้าทายกับการจัดระเบียบทางสังคมเพ่ือพัฒนาทักษะทางเทคนิคของผู้เรียน การสร้างพันธะ
สัญญาในช่องว่างการสนทนา และการสร้างการเชื่อมต่อเบื้องต้นกับผู้อ่ืน สร้างความคุ้นเคยเพ่ือค้น
พบว่าวิธีการผ่านการลองผิดลองถูก ซึ่งเป็นการค้นหาแนวทางผ่านการส ารวจเชิงรุก ( Active 
Exploration) นักออกแบบสามารถช่วยในกระบวนการค้นหาแนวทางผ่านหลักการสอดคล้องในการ
ออกแบบและการท างานในเครื่องมือต่างๆ แต่ในท้ายที่สุดมันเป็นความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล 
ประสบการณ์ในการค้นหาแนวทางด้วยหัวข้ออภิปรายในระบบสังคม (Social Systems) โดยมี
โครงสร้างทางสังคม (Social Structures) เป็นตัวกรองในฐานะที่ผู้เรียนที่เติบโตในเครือข่ายระดับ
บุคคลได้พัฒนาวิธีที่มีประสิทธิภาพในการกรองหัวข้อที่มากมาย เครือข่ายจะกลายเป็นตัวแทนทาง
พุทธิปัญญาเพ่ือช่วยให้ผู้เรียนรับรู้ขอบเขตประเด็นที่ซับซ้อนโดยไม่อาศัยเพียงแต่การอ่านและการ
ส ารวจแหล่งสารสนเทศ แต่ให้เครือข่ายทางสังคมในการกรองแหล่งสารสนเทศและดึงประเด็นหลักท่ี
สนใจเพ่ือให้เครือข่ายได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพผู้เรียนจะต้องตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องมี
ความหลากหลายและควรมีโหนดที่น าเสนอมุมมองที่ส าคัญหรือเป็นตรงกันข้ามในขอบเขตของหัวข้อ
ทั้งหมดเพ่ือสร้างความสามารถในการท าความเข้าใจถึงนัย (Sensemaking) ในสภาพแวดล้อมที่
ซับซ้อน เรียกว่า กระบวนการทางสังคม (Social Process) 

(4) การรวบรวมเป็นหมวด (Aggregating) การรวบรวมมีศักยภาพมาก และยังมีการจัดส่ง
ค่อนข้างน้อยกว่า เว็บฟีด (Really Simple Syndication: RSS) ที่มีประสิทธิภาพมากเกินไปท าให้
ต้องใช้เวลามากขึ้นกับสภาพแวดล้อมที่สารสนเทศสมบูรณ์ท าให้ระบบพุทธิปัญญาท างานหนัก ดังนั้น
การรวบรวมเป็นวิธีการท าให้รับรู้ขอบเขตต่างๆ ได้ดีกว่าโดยมีนวัตกรรมในการรวบรวม เช่น 
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Pageflakes, iGoogle และ Netvibes เทคโนโลยีที่เหมาะกับการวิเคราะห์และการสร้างรูปแบบ 
ระบบที่มีการแลกเปลี่ยนอีเมล์ให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาของการคิดและการท างาน การ
เพ่ิมขึ้นของสื่อทางสังคม และการสื่อสารที่กระจัดกระจายจ านวนมาก ท าให้ต้องน า "เชาว์ปัญญา" 
(Intelligence) มาใช้กับเนื้อหาและปฏิสัมพันธ์ การจัดฐานข้อมูลตามสาขาวิชา น าเชาว์ปัญญามาใช้
ในการค้นหา การรวบรวมเนื้อหาและการสนทนา  

(5) การกรอง (Filtering) การกรองแหล่งทรัพยากรมีบทบาทส าคัญในการศึกษา ดังนั้นการ
กรองที่มีประสิทธิภาพสามารถท าได้ผ่านการผสมผสานระหว่างการค้นหาแนวทาง สังคมที่ขับเคลื่อน
ความสามารถในการท าความเข้าใจถึงนัย และการรวบรวม แต่ความเชี่ยวชาญยังคงเป็นสิ่งที่ส าคัญโดย
ที่ผู้สอนสั่งสมประสบการณ์โดยใช้เวลาหลายปีมีความคุ้นเคยกับแนวคิด ข้อผิดพลาด ความสับสน และ
สิ่งที่รบกวนซึ่งท าให้ผู้เรียนมีแนวโน้มที่จะเผชิญหน้ากับหลักฐานที่ชี้ชัดโดยผู้สอน ผู้สอนจึงเป็นตัว
แทนที่ส าคัญในการเรียนรู้บนเครือข่ายแทนที่ตัวกรองสารสนเทศที่โดดเด่นแต่เพียงผู้เดียว ผู้สอนจึง
จ าเป็นต้องแบ่งปันภาระงานด้วยวิธีการอ่ืนๆ และแบ่งปันภาระงานในระดับบุคคล การกรองสามารถ
ท าได้ในรูปแบบที่ชัดเจน เช่น การเลือกเอกสารตามหัวข้อในหลักสูตร หรือในรูปแบบที่ไม่ค่อยชัดเจน 
เช่น โพสต์สรุปเอกสารรอบหัวข้อในบล็อก การเรียนรู้เป็นกระบวนการก าจัด (Eliminative Process) 
โดยการก าหนดสิ่งที่ผู้เรียนไม่มีความรู้ให้ผู้เรียนได้พัฒนาและมุ่งเน้นความเข้าใจในหัวข้อ โดยผู้สอน
ช่วยในกระบวนการโดยให้เป็นกระแสของสารสนเทศท่ีผ่านการกรอง ผู้เรียนจะต้องเผชิญและคัดเลือก
อย่างเหมาะสมขึ้นอยู่กับสารสนเทศหลายกระแสที่ผู้เรียนพบ การกรองเชิงเดี่ยวของผู้สอนจะ
ปรับเปลี่ยนไปตามกระแสสารสนเทศจ านวนมากในแต่ละครั้ง กรองตามมุมมองที่แตกต่างกันและ
มุมมองโลก 

(6) การสร้างแบบจ าลอง (Modelling) สะท้อนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ด้วย
การสร้างแบบจ าลองในการเรียนการสอนภาคปฏิบัติ การสอนด้วยแบบจ าลองและการสาธิตเพ่ือ
สะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ ซึ่งการสร้างแบบจ าลองเป็นรากฐานของการฝึกหัด ดังนั้น
การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่หลากหลายมุม (Multi-faceted Process) ความเกี่ยวข้องกับด้านพุทธิ
ปัญญา (Involving Cognitive) มิติทางสังคมและอารมณ์ (Social, and Emotional Dimensions) 
ส่วนความรู้ คือ ความเหมือนกันของมุมมองที่หลากหลาย (Similarly Multi-faceted) ความเกี่ยวข้อง
ที่ชัดเจน (Involving Declarative) ขั้นตอน (Procedural) มิติเชิงวิชาการ (Academic Dimensions) 
เนื่องจากสภาพแวดล้อมในชั้นเรียนไม่สามารถคาดหวังว่าจะสกัดความหลากหลายในการเรียนรู้ได้ 
ดังนั้นรูปแบบการเรียนรู้โดยการฝึกหัดที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดสามารถขยายไปเป็นการเรียนรู้อย่าง
เต็มรูปแบบ การฝึกหัดมากกว่าระดับพุทธิปัญญาและความรู้ (To Know About) กระบวนการที่ไม่
สามารถสื่อสารและเข้าใจด้วยการบรรยายและกิจกรรมการเรียนรู้เพียงอย่างเดียวสามารถแก้ไขได้
ผ่านการสร้างแบบจ าลองโดยผู้สอน 
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(7) การแสดงตนแบบถาวร (Persistent Presence) ผู้สอนต้องการจุดของการด ารงอยู่
ออนไลน์ หรือสถานที่ในการแสดงตนและสามารถค้นพบได้ ความรู้สึกไม่มีตัวตนออนไลน์ท าให้ไม่
สามารถเชื่อมต่อกับคนอ่ืนที่จะรู้และเป็นที่รู้จัก เป็นความส าคัญของการแสดงตนในการมีส่วนร่วมใน
เครือข่าย ผู้สอนจะสอนได้ดีบนเครือข่ายสามารถสานต่อการบรรยายให้เชื่อมโยงกับผู้เรียน ผู้สอนจึง
จ าเป็นต้องมีจุดในการแสดงตน โดยที่ผู้สอนต้องแสดงความเห็นโดยสรุป สังเคราะห์ อภิปราย ให้
มุมมองที่ส าคัญ และน าผู้เรียนไปยังแหล่งข้อมูลที่อาจจะไม่ได้พบมาก่อน การใช้เครื่องมืออ่ืนๆ ในการ
เชื่อมต่อกับผู้เรียน การแสดงตนแบบถาวรในเครือข่ายการเรียนรู้จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้สอนในการ
ขยายบทบาทภัณฑรักษ์ การรวบรวม การกรองเนื้อหาไปเป็นรูปแบบการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และ
คุณลักษณะด้านพุทธิปัญญาที่สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการด้านวิชาการ 

2.6 การประเมินผลของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
การประเมินผลของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย การประเมินแบบสรุปรวม และ

การประเมินผลความก้าวหน้าโดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 การประเมินผลของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ  
การประเมินผลความก้าวหน้า 
(Formative Evaluation) 

การวัดผลตามวัตถุวิสัย  
(Objective Evaluation) 

การวัดเชิงอัตวิสัย  
(Subjective Evaluation) 

Driscoll (2001), Rowntree (1992), 
Locke, Moore, and Burton (2002), 
Islam (2004), Macdonald (2004) 

Scouller (1998) Scouller (1998) 

1. กระบวนการหรือพฤติกรรมของผู้เรียน
ในกิจกรรมออนไลน์  

โดยยึดกิจกรรมเป็นหลัก เช่น 
แบบทดสอบ แบบฝึกหัด เป็นการ
วัดผลเชิงปริมาณได้ผลเป็นรูป
ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ เช่น 
จ านวน กราฟิก 

ใช้การสังเกต การวิเคราะห์
ผลงานของผู้เรียน แบบทดสอบ
แบบสถานการณ์ 

2. สิ่งประดิษฐ์ท่ีผลิตในระดับบุคคลหรือที่
ผู้เรียนสะสม  

การวัดผลแบบอิสระในเชิงปริมาณ
โดยการตัดสินของผู้สอน 

ด าเนินการโดยผู้สอนและ
สะท้อนเป็นการตัดสินเชิง
ปริมาณ 

3. ระดับเนื้อหาในหลักสูตรท่ีได้เรียนรู้ เป็น
การตอบสนองต่อกิจกรรมของแต่ละบุคคล
ในการเรียนรู้ร่วมกันท่ีผู้เรียนสะท้อน
ออกมาในเนื้อหาหลักสูตร และผู้สอน
ประเมินความเข้าใจเนื้อหาอย่างลึกซ่ึงของ
ผู้เรียน 

เป็นการวัดผลด้วยการประเมิน
ตนเอง 

ค่อนข้างยาก แต่มีความเป็น
อิสระค่อนข้างมาก (Automate) 
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การประเมินแบบสรุปรวม (Summative Evaluation) ประกอบด้วย (1) การวัดระดับ
ปฏิสัมพันธ์หรือพลวัตในกลุ่มการเรียนรู้ (Level of Interaction or Group Learning Dynamics) 
(2) ผลลัพธ์จากกิจกรรมการสร้างผลงานร่วมกัน (Outputs from Collaborative Production 
Activities) เช่น การมีส่วนร่วมแบบเชิงรุก (Active Participate) คุณภาพในการมีส่วนร่วมในกลุ่มการ
ท างาน (Quality of Contribution to Group Work) (3) การวัดความรู้และทักษะ หรือสมรรถนะ
โดยรวมตลอดหลักสูตร  

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
Mackness, Waite, Robert, and Lovegrove (2013) ได้ท าการวิจัยเชิงส ารวจหลักสูตร

ออนไลน์ (Massive Open Online Courses: MOOCs) ของมหาวิทยาลัยอ๊อกฟอร์ด ที่เมืองบรู๊คส์ 
เป็นหลักสูตรการเรียนรู้และการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาขั้นต้น เป็นหลักสูตรพัฒนาความเป็น
มืออาชีพมีสมาชิก 200 คนจาก 24 ประเทศเพ่ือพัฒนาทักษะการสอน บูรณาการการปฏิบัติทาง
วิชาการส าหรับผู้สอน โดยใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษาเพ่ือส ารวจ สัมภาษณ์และใช้สื่อทาง
สังคมเพ่ือให้หลักฐานเกี่ยวกับวิธีการเรียนรู้ หลักสูตร และผลกระทบในการเรียนการสอน ผลการวิจัย 
พบว่า สมาชิกที่จบหลักสูตรสามารถที่จะเรียนรู้อย่างอิสระจากแพลตฟอร์มการน าทางและ
สภาพแวดล้อมที่สามารถกระจายได้มากที่สุด ปัญหาที่ท้าทาย คือ การได้รับการยอมรับของหลักสูตร
การปฏิบัติการทางวิชาการแบบเปิด และความยากล าบากในการสร้างตัวตนทางวิชาการใน
สภาพแวดล้อมเสมือนจริงที่ไม่แน่นอน แต่คุณลักษณะที่น่าสนใจ คือ สามารถสนับสนุนส าหรับผู้เรียน
จ านวนมาก ผู้ที่ผ่านหลักสูตรสามารถท าหน้าที่เป็นแบบอย่างและให้ค าแนะน าผู้ที่มีประสบการณ์ใน
การเรียนน้อยกว่าใน MOOC ซึ่งหลักสูตรเน้นภาระงานย่อย (Small Task-oriented) สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาความเป็นมืออาชีพในสภาพแวดล้อมแบบเปิดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Daniel et al. (2008) ศึ ก ษ า วิ จั ย เ รื่ อ ง  Social Network Analysis Techniques: 
Implications for Information and Knowledge Sharing in Virtual Learning Communities 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจและการวิจัยอนาคตใช้เทคนิคเครือข่ายทางสังคมในการวิเคราะห์รูปแบบของ
การปฏิสัมพันธ์ที่ส าคัญข้อมูลและการแบ่งปันความรู้ของผู้เรียนในชุมชนการเรียนรู้เสมือนจริง 
ผลการวิจัย พบว่า จากการวิเคราะห์พบว่า มีตัวแปรพ้ืนฐานซึ่งมีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อข้อมูล
และการแบ่งปันความรู้ในชุมชนการเรียนรู้เสมือน ประกอบด้วย (1) ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 
(Sense of Community) เป็นส านึกของสมาชิกชุมชนที่มีความยั่งยืนและเกิดจากการรักษากฎเกณฑ์
ทางสังคม (Social Protocols) อย่างเหมาะสม (2) ความสามารถในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน (Reciprocal Relationships) ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันท าให้สมาชิกเกิดความตั้งใจ ความ
เชื่อมั่นที่จะเข้าร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกัน จะท าให้ สมาชิกคาดหวังว่าสมาชิกอ่ืนๆ จะ
ตอบสนองและมีการสื่อสารในอนาคต จากการวิเคราะห์เนื้อหาในการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า สมาชิก
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ยังชี้ให้เห็นว่าเครือข่ายสังคมของตนเองที่ช่วยหล่อเลี้ยงส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน และชี้ให้เห็นว่า
เครือข่ายทางสังคมท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ดีกว่า การแบ่งปันความรู้ และโอกาสในการเรียนรู้
ที่ดีขึ้น นอกจากนี้สมาชิกยังกล่าวว่าปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ดีขึ้นท าให้การท างานและการผลิตผลงาน
ร่วมกันที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน ประสบการณ์ของสมาชิกในการสร้างเครือข่ายทางสังคมสามารถช่วย
ในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกคนอ่ืนตลอดหลักสูตร 

Lane (2012) พบว่า กิจกรรมในหลักสูตรออนไลน์ (MOOCs) สามารถแบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้โดยยึดเครือข่ายเป็นฐาน ภาระงานเป็นฐาน และเนื้อหาเป็นฐาน 
โดยหลักสูตรการเรียนรู้และการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาขั้นต้น ( FSLT12) มีสมาชิก
ลงทะเบียนจ านวน 206 คนและออกแบบหลักสูตรออนไลน์ (MOOCs) เป็นตามการเรียนรู้โดยยึด
ภาระงานย่อยเป็นฐาน 

Guldberg (2008) วิเคราะห์ผู้เรียนที่เป็นผู้ใหญ่ในหลักสูตรการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 
และเรียนรู้พัฒนาผ่านการสนทนาออนไลน์ การวิจัยใช้ชุมชนนักปฏิบัติของ Wenger และประเมิน
แนวคิดการมีส่วนร่วมด้านความถูกต้องตามกฎหมายกรณีศึกษาความผิดปกติออทิสติก (ASD) โดยให้
ผู้เรียนเป็นผู้ปฏิบัติงานและผู้ปกครองของบุคคลที่มีความผิดปกติ การศึกษามุ่งเน้นการเรียนรู้แบบ
เพ่ือนช่วยเพื่อน (Peer-to-Peer) และวิเคราะห์การสนทนาออนไลน์โดยกลุ่มแรกเป็นการวิเคราะห์เชิง
ปริมาณของรูปแบบการกระจาย และวิเคราะห์เชิงคุณภาพในการสนทนาโดยใช้การวัดตามแนวคิด
ชุมชนนักปฏิบัติ ส่วนที่สองเป็นแนวคิดของการมีส่วนร่วมด้านความถูกต้องตามกฎหมายใช้การ
วิเคราะห์การเล่าเรื่องเกี่ยวกับล าดับการติดต่อสื่อสารกับคนอ่ืนๆ ตามความเชื่อ และค่านิยมที่ค่อยๆ 
กลายเป็นสมาชิกของชุมชน ซึ่งเป็นข้อมูลสนับสนุนว่ารูปแบบของปฏิสัมพันธ์และวิธีการเรียนรู้
สามารถสนับสนุนการสร้างความรู้ และช่วยในการพัฒนาทักษะการสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง
และความรู้สึกร่วมกันในกลุ่มผ่านการแบ่งปันเรื่องราวกับคนอ่ืนการพัฒนาตัวตนผ่านการอภิปรายและ
ท าให้เกิดเป็นการพัฒนาชุมชน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้เรียนมีโอกาสที่จะพิจารณาถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนของความคิดจาก หลายมุมมอง และที่ส าคัญที่ผู้เรียนมีบทบาทส าคัญในการท าให้ผู้เรียนคน
อ่ืนๆ มีส่วนร่วมเพ่ิมมากข้ึนและจะกลายเป็นสมาชิกเต็มรูปแบบของชุมชน 

ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับสื่อสังคม  

3.1 ความหมายของสื่อสังคม  
Kim et al. (2010) สื่อสังคม หมายถึง การให้บริการอินเทอร์เน็ตที่อนุญาตให้บุคคลในการ

สร้าง แบ่งปัน และค้นหาเนื้อหา เช่นเดียวกับการติดต่อสื่อสารและการท างานร่วมกันกับบุคลอ่ืนๆ  
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Kaplan and Haenlein (2010) สื่อสั งคม หมายถึง กลุ่มการใช้งานชุดโปรแกรมบน
อินเทอร์เน็ตที่สร้างตัวตนและเทคโนโลยีบนเว็บ 2.0 เพ่ือสร้างและแลกเปลี่ยนเนื้อหาของผู้ใช้แต่ละคน 

Kietzmann et al. (2011) สื่อสังคมข้ึนอยู่กับเทคโนโลยีของโทรศัพท์มือถือและเว็บเป็นฐาน
เพ่ือสร้างแพลตฟอร์มการติดต่อสื่อสารที่ดีผ่านทั้งการแบ่งปัน การสร้างสรรค์ร่วมกัน การอภิปราย 
การปรับวิธีการสร้างเนื้อหาของผู้ใช้ทั้งในระดับบุคคลและระดับชุมชน ซึ่งทั้งรองรับการเปลี่ยนแปลง
และสร้างความยั่งยืนทั้งในองค์กร ชุมชน และบุคคล 

Dabbagh and Reo (2011a) สื่อสังคม หมายถึง เครื่องมือสร้างเครือข่ายหรือเทคโนโลยีที่
เน้นด้านสังคมที่มีรูปแบบหลากหลาย และน าไปใช้ในวงกว้าง โดยใช้อินเทอร์เน็ตเป็นช่องทางส าหรับ
การสื่อสาร การท างานร่วมกัน และแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ผ่านเทคโนโลยีเว็บ 2.0 

นอกจากนั้นสื่อสังคมยังเป็นเครื่องมือที่ให้ประสบการณ์ การแบ่งปันแหล่งทรัพยากรเพ่ือสร้าง
พ้ืนที่ในการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นแหล่งจัดเก็บและแบ่งปันความรู้ เช่น เทคโนโลยีคลาวด์ เป็นเครื่องมือ
สร้างเครือข่ายที่สามารถเปลี่ยนศาสตร์การสอนต่างๆ ไปใช่ในชุมชนได้ สนับสนุนการเรียนรู้ระดับ
บุคคลและระดับสังคมในแบบผู้ เรียนเป็นศูนย์กลาง (Dabbagh & Reo, 2011b; Kitsantas & 
Dabbagh, 2010) ส่วนใหญ่องค์กร และสถาบันอุดมศึกษายังคงใช้แพลตฟอร์มแบบดั้งเดิม เช่น ระบบ
การจัดการความรู้ (CMS/LMS) ที่ไม่ได้เป็นประโยชน์ต่อศาสตร์การสอนของสื่อสังคมเช่น ช่วยให้
ผู้เรียนในการจัดการและรักษาพ้ืนที่การเรียนรู้หรืออ านวยความสะดวกในกิจกรรมการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนและเชื่อมต่อกับเพ่ือนและเครือข่ายทางสังคมได้ทุกเวลาและสถานที่ (McLoughlin & Lee, 
2007) 

จากความหมายที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า สื่อสังคม หมายถึง เครื่องมือสร้างเครือข่ายหรือ
เทคโนโลยีที่เน้นด้านสังคมที่มีรูปแบบหลากหลาย และน าไปใช้ในวงกว้าง โดยใช้อินเทอร์เน็ตเป็น
ช่องทางส าหรับการสื่อสาร การท างานร่วมกัน และแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ผ่านเทคโนโลยี
เว็บ 2.0 

3.2 ประเภทของสื่อสังคม 
ในปัจจุบันนี้ มนุษยใ์ช้ชีวิตอยู่กับสื่อสังคมมากขึ้นทุกวัน ทั้งการใช้สื่อสังคมเพ่ือสื่อสาร หรือใช้

เพ่ือเขียนเล่าเรื่องราว ประสบการณ์ สร้างเป็นบทความ แบ่งปันเนื้อหาความรู้ที่ผู้ใช้สามารถเขียนขึ้น
เองได้ และน ามาแบ่งปันให้กับผู้อ่ืนที่อยู่ในเครือข่ายผ่านทางสื่อสังคม ในขณะที่อินเทอร์เน็ต และ
อุปกรณ์โทรศัพท์มือถือที่ทันสมัยและรวดเร็วมากขึ้น ยิ่งท าให้เทคโนโลยีที่รองรับเนื้อหาความรู้ที่เพ่ิม
มากขึ้นตามกัน ท าให้เกิดเป็นสังคมการแบ่งปันทั้งเนื้อหาความรู้ รูปภาพ เพลง วิดีโอ สังคมการ
สนทนาแบบเว็บบอร์ด อีเมล์ ส่วนเว็บไซต์ที่ให้บริการสื่อสังคมหลายรูปแบบ ได้แก่ Google Group 
Facebook MySpace หรือ Youtube เป็นต้น ประเภทของสื่อสังคมแบ่งตามใช้งานได้ 5 กลุ่ม ดังนี้ 
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กลุ่มท่ี 1 กลุ่มการสื่อสาร (Communication) จัดแบ่งตามลักษณะการใช้งาน เช่น 
เว็บบล็อก (Blogs) เป็นเว็บไซต์ที่เจ้าของเขียนเนื้อหาและใช้เป็นเครื่องมือสื่อสาร ประกาศ

ข่าวสาร แสดงความคิดเห็น เผยแพร่ผลงานที่สามารถสื่อสารถึงผู้อ่านที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย เช่น 
Blogger, goToKnow, WordPress 

กระทู้ (Internet Forums) เช่น vBulletin phpBB 
เว็บบล็อกแบบมัลติมิเดีย (Micro-blogging) เป็นรูปแบบหนึ่งของสื่อสังคมที่เป็นบล็อกแบบ

มัลติมีเดียที่ส่งได้ทั้งข้อความและมัลติมีเดีย ข้อความตัวอักษร (Text Messaging) หรือข้อความ
มัลติมีเดีย (Multimedia Message Service: MMS) การส่งข้อความผ่านโทรศัพท์ (Mobile Phone) 
ข้อความส าเร็จรูป (Instant Messaging) เป็นการติดต่อสื่อสารทีท่ าตามเวลาจริง การสนทนาผ่ากล้อง 
(Web Cams) นอกจากนี้ Microblogging ทีใ่ช้ส่งอีเมล์ และส่งเพลงดิจิตัล เช่น Twitter, Plurk 

เว็บเครือข่ายทางสังคม (Social Networking) เป็นเว็บไซต์ที่สร้างเครือข่ายสังคมใน
อินเทอร์เน็ต โดยใช้การเขียน และกิจกรรมที่ได้ท าที่สร้างความสนใจกับผู้อ่ืนในเครือข่าย และต้อง
ติดต่อกันตามเวลาจริง ประกอบด้วย การส่งข้อความในห้องสนทนา ส่งอีเมล์ วิดีโอ เพลง อัปโหลดรูป 
บล็อก บริการเครือข่ายสังคมที่เป็นที่นิยม เช่น Facebook, LinkedIn, Hi5 

เว็บเครื่องมือรวบรวมเครือข่ายทางสังคม (Social Network Aggregation) เป็นการเชื่อมโยง
ความสนใจและด้วยการแบ่งปันกิจกรรมในเครือข่ายเหมือนกับเครือข่ายทางสังคมอ่ืน แต่ต้องให้ความ
ยินยอมให้สื่อสังคมอ่ืนเข้ามาก่อน เช่น Youmeo, FriendFeed, NutshellMail, Spokeo  

กลุ่มท่ี 2 กลุ่มการเรียนรู้ร่วมกัน และแบ่งปัน (Collaboration) สามารถแยกย่อยได้ดังนี้ 
วิกิส์ (Wikis) เว็บไซต์ส าหรับการอ้างอิงเป็นสารานุกรมออนไลน์ที่มีลักษณะเสรีและร่วมกัน

ปรับปรุงเนื้อหา เช่น Wikipedia, PBwiki, wetpaint 
เว็บบริการการจัดเก็บแบบเครือข่าย (Social Bookmarking) เป็นบริการบนเว็บที่ให้บริการ

คั่นหน้าเพ่ือจัดเก็บและจัดแบ่งหมวดหมู่ สามารถแบ่งปันและค้นหาข้อมูลด้วยเทคนิค Folksonomy 
ที่สร้างอนุกรมวิธานได้ด้วยตัวผู้ใช้เอง นอกจากนั้นยังให้บริการจัดรูปแบบ เช่น ฟีดข้อความ ให้บริการ
ที่ตั้งของร้านค้าและบริการ เช่น Delicious, Google Reader, CiteULike 

เครือข่ายข่าว (Social News) เว็บกลุ่มข่าวสารที่ผู้ใช้เป็นผู้ส่งข่าวและจัดเก็บในเครือข่าย 
บล็อก และเชื่อมโยงเนื้อหาเข้าด้วยกัน และกรองคัดเลือกเนื้อหาในลักษณะการร่วมลงคะแนน จากนั้น
จะถูกเลือกไปแสดงที่หน้าแรกอยู่ในรูปแบบของสิ่งพิมพ์ การกระจายเสียง อินเทอร์เน็ต การบอกเล่า
เรื่องราวของบุคคลอื่น หรือกลุ่มคน เช่น Reddit 

เว็บแสดงความคิดเห็น (Opinion Sites) เช่น Pantip 
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กลุ่มที่ 3 กลุ่มมัลติมีเดีย (Multimedia) เป็นกลุ่มที่แบ่งปันการใช้งานรูป (Photo Sharing) 
แบ่งปันวิดีโอ (Video sharing) แบ่งปันศิลปะ (Art Sharing) และแบ่งปันเพลง (Audio and Music 
Sharing)  

กลุ่มท่ี 4 กลุ่มรีวิว และแสดงความคิดเห็น (Reviews and Opinions) ได้แก่ เว็บแสดงสินค้า 
(Product Reviews) และเว็บค าถามค าตอบ (Q&A)  

กลุ่มที่ 5 กลุ่มบันเทิง (Entertainment) โดยส่วนใหญ่จะเป็นเกมส์ ได้แก่ เว็บโลกเสมือนจริง 
(Virtual Worlds) เช่น Second Life, The Sims Online เว็บเกมส์ออนไลน์ (Online gaming) และ
เว็บแบ่งปันเกมส์ (Game sharing)  

Kaplan and Haenlein (2010) แบ่งประเภทของสื่อสังคมตามการแสดงตนทางสังคม/ความ
สมบูรณ์ของสื่อ (Social Presence/Media Richness) และการน าเสนอด้วยตนเอง/การเปิดเผย
ข้อมูลของตนเอง (Self-presentation/Self-disclosure) เป็น 6 ประเภท ดังตาราง 

ตารางที่ 8 การแบ่งประเภทสื่อสังคมตามการแสดงตนทางสังคม/ความสมบูรณ์ของสื่อ และการ
น าเสนอของตนเอง/การเปิดเผยข้อมูลของตนเอง  

  การแสดงตนทางสังคม / ความสมบูรณ์ของสื่อ  
(Social Presence / Media Richness) 

  ระดับต่ า ระดับกลาง ระดับสูง 

การน าเสนอด้วย
ตนเอง/ 
การเปิดเผยข้อมูลของ
ตนเอง  
(Self-presentation / 
Self-disclosure) 

ระดับสูง เว็บบล็อก (Blogs) เว็บไซด์เครือข่าย
ทางสงัคม (Social 
Networking 
Sites) 

สังคมเสมือนจริง 
(Virtual Social 
Worlds) 

ระดับต่ า การเรียนรู้ร่วมกัน 
(Collaborative 
Projects) 

ชุมชนเนื้อหา 
(Content 
Communities) 

เกมส์เสมือนจริง 
(Virtual Game 
Worlds) 

ที่มา: Kaplan and Haenlein (2010) 

Kaplan and Haenlein (2010) แบ่งประเภทสื่อสังคมตามการแสดงตนทางสังคม/ความ
สมบูรณ์ของสื่อ 

1. ประเภทการเรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative Projects) เป็นสื่อสังคมประเภทอนุญาตให้
เข้าร่วมและกระตุ้นให้ผู้เข้าใช้สื่อสังคมสามารถสร้างเนื้อหา เพ่ิมหรือลบเนื้อหา และเปลี่ยนเนื้อหา เว็บ
บริการการจัดเก็บแบบเครือข่าย (Social Bookmarking) ที่ช่วยให้จัดกลุ่ม ประเภท และการจัดอันดับ
ของลิงค์อินเทอร์เน็ตหรือการใช้งานเนื้อหา ได้แก่ สารานุกรมออนไลน์วิกิพีเดีย 
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2. ประเภทเว็บบล็อก (Blogs) เป็นสื่อสังคมประเภทเว็บไซด์ชนิดหนึ่งที่มักจะแสดงผล
รายการตามล าดับเวลา และเป็นเว็บส่วนบุคคลและสามารถแสดงได้หลายรูปแบบตามที่ผู้ใช้ก าหนด 
เช่น สมุดบันทึกรายละเอียดของผู้ใช้ ข้อมูลเนื้อหาในบล็อก และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนผ่านการเพ่ิม
ความคิดเห็น 

3. ประเภทชุมชนเนื้อหา (Content Communities) เป็นสื่อสังคมประเภทสื่อกลางในการ
แบ่งปันเนื้อหาระหว่างผู้ใช้เป็นรูปแบบชุมชน โดยประกอบด้วยรูปแบบของสื่อ คือ ข้อความ รูป 
โปรแกรมในการน าเสนอ และผู้ใช้อาจไม่มีหรือมีหน้า โปรไฟล์ของตนเองก็ได้ ตัวอย่างได้แก่ 
Bookcrossing Flickr Youtube Slideshare 

4. ประเภทเว็บไซด์เครือข่ายทางสังคม (Social Networking Sites) เป็นสื่อสังคมประเภท
โปรแกรมท่ีให้ผู้ใช้สร้างสารสนเทศเป็นโปรไฟล์ของตนเองเพ่ือเชื่อมโยงกับกลุ่มเพ่ือนให้สามารถเข้ามา
สู่โปรไฟล์ของตนเองได้ สามารถส่งอีเมล์และข้อความระหว่างกัน โดยในโปรไฟล์ประกอบด้วย รูป 
วิดีโอ เสียง และบล็อก ตัวอย่างได้แก่ Myspace Facebook 

5. ประ เภท เกมส์ เ สมื อนจริ ง  ( Virtual Game Worlds) เ ป็ นสื่ อ สั ง คมประ เภทที่ มี
สภาพแวดล้อมแบบสามมิติ โดยที่ผู้ใช้สามารถแสดงตนในรูปอวตารและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเหมือนมี
ชีวิตจริง วิ่งส่วนใหญ่เป็นเกมส์เสมือนจริงใน X-Box ของ Microsoft และ Play-Station ของ Sony 
ตัวอย่างได้แก่ World of Warcraft 

6. ประเภทสังคมเสมือนจริง (Virtual Social Worlds) เป็นสื่อสังคมประเภทโลกสังคม
เสมือนจริงที่ช่วยให้ผู้ใช้สามารถเลือกพฤติกรรมของตนได้อย่างอิสระ และอย่างเป็นธรรมชาติเสมือน
คล้ายกับชีวิตจริงของตน โดยไม่มีกฎเกณฑ์เหมือนประเภทเกมส์เสมือนจริง เป็นกระจกไว้คอยสังเกต
พฤติกรรมของผู้ใช้ ตัวอย่างได้แก่ Second Life 

Kaplan and Haenlein (2010) แบ่งประเภทของสื่อสังคมเป็น 7 ประเภทคือ 
1. ประเภทการเรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative Projects) เช่น Wikipedia 
2. ประเภทการสื่อสาร (Blogs and Microblogs) เช่น Twitter 
3. ประเภทเครือข่ายข่าว (Social News Networking Sites) Digg and Leakernet 
4. ป ร ะ เภทชุ ม ชนแบ่ ง ปั น เ นื้ อ ห า  (Content Communities) เ ช่ น  YouTube and 

DailyMotion 
5. ประเภทเครือข่ายทางสังคม (Social Networking sites) เช่น Facebook 
6. ประเภทเกมส์เสมือนจริง (Virtual Game-Worlds) เช่น World of Warcraft 
7. ประเภทสังคมเสมือนจริง (Virtual Social Worlds) เช่น Second Life 
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ส่วน Shi, Rui, and Whinston (2014) จะจัดให้ Twitter เป็นเทคโนโลยีเครือข่ายการ
กระจายข่ า ว  (Social Broadcasting Technology) เป็ น เ ว็ บที่ ผสมผสาน เว็ บกระจายข่ า ว 
(Broadcasting Service) และเครือข่ายทางสังคม  

ปราโมทย์ พรหมขันธ์ (2553) แบ่งประเภทสื่อสังคมเป็น 5 ประเภท คือ  
1. การติดต่อสื่อสาร (Communication)  
2. การเผยแพร่และแลกเปลี่ยน (Publish and Sharing)  
3. เครื่องมือสืบค้นอินเทอร์เน็ต (Searching The Net) เช่น เครื่องมือบันทึกความรู้และให้ผล

ป้อนกลับ (Weblog and Feedback) กระดานข่าว (Webboard) ปฏิทินนัดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Calendar) เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Doc) Youtube, Facebook เป็นต้น  

4. เครื่องมือจัดท าแฟ้มสะสมงานอิเล็กทรอนิกส์ และ 
5. เครื่องมือการประเมินผลอิเล็กทรอนิกส์ 
ผู้วิจัยสรุปประเภทของสื่อสังคมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่  
กลุ่มที่ 1 กลุ่มการสื่อสาร (Communication) ใช้เป็นเครื่องมือสื่อสารแสดงผลรายการ

ตามล าดับเวลา มีลักษณะเป็นส่วนบุคคล ได้แก่ บล็อก (Blogs) กระทู้ (Forums) ห้องสนทนา (Chat 
Room) 

กลุ่มที่ 2 กลุ่มเครือข่ายทางสังคม (Social Networking) เป็นการสร้างเครือข่าย โดยใช้การ
เขียนและอธิบายความสนใจและกิจกรรมที่ได้ปฏิบัติในกลุ่มเพ่ือน และสามารถจัดเก็บเนื้อหาในหน้า
เพจของตนได้  

กลุ่มที่ 3 กลุ่มชุมชนแบ่งปันเนื้อหา (Content Communities) เป็นการแบ่งปันเนื้อหา
ระหว่างกัน ได้แก่ แบ่งปันความรู้ แบ่งปันรูป (Photo Sharing) แบ่งปันวิดีโอ (Video Sharing)  

3.3 คุณลักษณะของสื่อสังคม 
คุณลักษณะของสื่อสังคมแบบรังผึ้ง (The Honeycomb of Social Media) ของ Kietzmann 

et al. (2011) ประกอบด้วย เอกลักษณ์ (Identity) การสนทนา (Conversations) การแบ่งปัน 
(Sharing) การแสดงตน (Presence) ความสัมพันธ์ (Relationships) ชื่อเสียง (Reputation) และ
กลุ่ม (Groups) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การสร้างเอกลักษณ์ (Identity) เป็นคุณลักษณะของบล็อกแสดงให้เห็นถึงขอบเขตที่ผู้ใช้
เปิดเผยตัวตนในการตั้งค่าสื่อสังคม รวมถึงการเปิดเผยข้อมูล เช่น ชื่อ อายุ เพศ อาชีพ สถานที่ และ
ข้อมูลผู้ใช้ในรูปแบบต่างๆ เป็นการเปิดเผยตนเอง (Self-disclosure) โดยแสดงเป็นข้อมูลส่วนตัว เช่น 
ความคิด ความรู้สึกชอบและไม่ชอบ เพ่ือสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมให้มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และ
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สร้างพันธะสัญญากับผู้ใช้ หรือการส่งเสริมภาพลักษณ์ของตน (Self-promotion) เช่น Facebook 
และการส่งเสริมตราสินค้า (Self-branding) เช่น LinkedIn  

2. การสนทนา (Conversations) เป็นการสร้างไซด์ส าหรับการติดต่อสื่อสารทั้งแบบบุคคล
และแบบกลุ่ม เพ่ือสร้างคุณค่าของตนเอง (Self-esteem) ผ่านการสร้างความคิดในการตั้งประเด็น
สภาพแวดล้อม การเมือง เศรษฐกิจ การติดตามการสนทนาผ่านข้อความสั้นๆ ทางการตั้งสถานะแบบ
เรียลไทม์ใน Twitter เป็นการสร้างความตระหนักต่อสภาพแวดล้อม (ambient awareness) 

ในปัจจุบันความถี่และเนื้อหาของการสนทนามีผลกระทบต่อความเร็วในการสนทนา 
(Conversation Velocity) ทั้งอัตราและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงในการสนทนา อัตราการ
เปลี่ยนแปลงคือจ านวนของการสนทนาใหม่ในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด และทิศทางของการ
เปลี่ยนแปลงคือการสนทนาทั้งแบบต่อเนื่องและไม่ต่อเนื่อง จึงมีการสร้างเครื่องมือในการรวบรวม
ข้อความสั้นหรือเพ่ือแลกเปลี่ยนในเรื่องที่สนใจเหมือนกันในสื่อสังคม 

3. การแบ่งปัน (Sharing) การแบ่งปันแสดงให้เห็นถึงขอบเขตที่ผู้ใช้แลกเปลี่ยน กระจาย และ
รับเนื้อหา ดังนั้นค าว่า 'สังคม' จึงมักจะแสดงให้เห็นว่าการแลกเปลี่ยนที่มีความส าคัญระหว่างผู้คน แต่
เป็นสังคมที่ใช้วัตถุเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างผู้คน การสร้างการติดต่อสื่อสารในการแบ่งปันทั้ง
ในเครอืข่ายทางสังคมเดียวกันหรือข้ามแพลตฟอร์มผ่านอีเมล์ ดังนั้นสื่อสังคม ประกอบด้วย บุคคลที่มี
การเชื่อมต่อกันด้วยวัตถุที่ใช้ร่วมกัน เช่น กลุ่ม ข้อความ วิดีโอ ภาพ เสียง ลิงค์ สถานที่ ดังนั้นการมี
ส่วนร่วมในสื่อสังคม คือ การประเมินวัตถุของสังคม (Objects of Sociality) ที่บุคคลใช้กันทั่วไป และ
สามารถระบุวัตถุใหม่ท่ีสามารถเป็นสื่อกลางที่น่าสนใจในการแบ่งปัน 

4. การแสดงตน (Presence) เป็นการแสดงขอบเขตที่ผู้ใช้สามารถทราบว่าผู้ใช้รายอ่ืน
สามารถเข้าถึงได้ จะรวมถึงการรับรู้ของบุคคลอื่นๆ ทั้งในโลกเสมือนจริงและในโลกแห่งความเป็นจริง
ผ่านการตั้งสถานะเป็นการเพ่ิมการติดต่อสื่อสาร และเป็นสะพานเชื่อมโลกแห่งความเป็นจริงและโลก
เสมือนจริง ยกตัวอย่างเช่น การแสดงตนทางภูมิศาสตร์ สถานะ และเช็คอินผ่าน Facebook Twitter 
Foursquare 

5. การสร้างความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นขอบเขตที่ผู้ใช้สามารถท่ีเกี่ยวข้องกับผู้ใช้ราย
อ่ืน โดยสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใช้สองคนหรือมากกว่า เป็นรูปแบบการเชื่อมโยงท าให้เกิดการพูดคุย 
การพบปะ แลกเปลี่ยน แบ่งปันวัตถุของสังคม ดังนั้นวิธีการที่ผู้ใช้แพลตฟอร์มสื่อสังคมมีการเชื่อมต่อ
มักจะก าหนดวิธีการของการแลกเปลี่ยนข้อมูล เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อย่างเป็นธรรม อย่างเป็น
ทางการ สามารถควบคุมดูแล และเป็นโครงสร้าง โดยสร้างความสัมพันธ์จากเพ่ือนช่วยเพ่ือนเพ่ือ
เชื่อมต่อเป็นเครือข่าย เช่น Facebook Google+ Twitter หรือเป็นความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ
และไม่มีโครงสร้างเช่น บล็อก 
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6. การสร้างชื่อเสียง (Reputation) เป็นขอบเขตที่ผู้ใช้สามารถระบุสถานะของผู้อ่ืนรวมถึง
ตัวเองในการตั้งค่าสื่อสังคม ชื่อเสียงจะมีความหมายที่แตกต่างกันตามแพลตฟอร์มสื่อสังคม โดยส่วน
ใหญ่ชื่อเสียงเป็นเรื่องความไว้วางใจ เป็นการก าหนดเกณฑ์คุณภาพ เช่น เครื่ องมือที่รวบรวมข้อมูล
ของผู้ใช้ที่สร้างขึ้นโดยอัตโนมัติเพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยเป็นการให้คะแนน จ านวนผู้ชม 
จ านวนผู้ชื่นชอบ  

7. การสร้างกลุ่ม (Groups) เป็นคุณลักษณะของบล็อกที่แสดงให้เห็นถึงขอบเขตที่ผู้ ใช้
สามารถสร้างชุมชนและชุมชนย่อย เพ่ิมมากขึ้นกลายเป็นเครือข่ายสังคมกลุ่มใหญ่ ทั้งกลุ่มเพ่ือน 
ผู้ติดตาม และรายชื่อซึ่งหมายถึงความสัมพันธ์กันอย่างกว้างขวางในกลุ่ม เป็นตัวชี้วัดแบบเมตริกของ
ดันบาร์ที่เสนอโดยนักมานุษยวิทยา Robin Dunbar (1992)  

 
ที่มา: Kietzmann et al. (2011) 

ภาพที่ 15 คุณลักษณะของสื่อสังคมแบบรังผึ้ง (The Honeycomb of Social Media) 

3.4 ระดับปฏิสัมพันธ์การใช้สื่อสังคม 
Schmidt (2007) กล่าวว่า สื่อสังคมสามารถสนับสนุนกระบวนการพุทธิปัญญาทางสังคม 3 

กระบวนการ คือ การจัดการข้อมูล การสร้างเอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ เป็นกระบวนการที่ส่งผลให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงของการแสดงตัวเองที่เป็นไปตามความต้องการทางด้านจิตใจ เช่น สมรรถภาพ
ด้านการรับรู้ประสิทธิภาพของตนเอง การมีส่วนร่วม และการยอมรับทางสังคม ซึ่งเป็นไปตามงานวิจัย
ของ Kitsantas and Dabbagh (2010) Dabbagh and Reo (2011a) และ Dabbagh and Kitsantas 
(2012) เรื่องระดับของปฏิสัมพันธ์ของสื่อสังคม โดยน าแนวคิดของ Gibson (1977) เป็นทฤษฎี
ความสามารถในการสื่อสารกับผู้ใช้ (Theory of Affordances) ที่กล่าวว่า คุณสมบัติของสื่อสังคม
สามารถท าให้ผู้ใช้งานสื่อสังคมสร้างระดับในการมีปฏิสัมพันธ์และระดับในการแบ่งปันที่ต้องการตาม
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ความจ าเป็นในการเรียนรู้ โดยระดับของปฏิสัมพันธ์ของสื่อสังคม (Kitsantas and Dabbagh, 2010; 
Dabbagh and Reo, 2011a; และ Dabbagh and Kitsantas, 2012) ประกอบด้วย 3 ระดับดังนี้  

1. ระดับการจัดการสารสนเทศ (Personal Information Management) เป็นการส่งเสริม
ให้ผู้เรียนสามารถใช้สื่อสังคม เช่น บล็อก วิกิส์ เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมให้ผู้เรียนสามารถ
ควบคุมการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เช่น การตั้งค่า การวางแผนหรือเป้าหมาย แนะน าพ้ืนที่ในการเรียนรู้
ให้ผู้เรียนสามารถสร้างเนื้อหา ใช้จัดการเนื้อหา ผลิตผลงานได้ด้วยตนเอง 

2. ระดับปฏิ สั ม พันธ์ทางสั งคม  และ การ เ รี ยนรู้ ร่ ว มกัน  ( Social Interaction and 
Collaboration) ผู้สอนส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ใช้สื่อสังคมในการมีส่วนร่วมขั้นพ้ืนฐานของกิจกรรมการ
แบ่งปันและเรียนรู้ร่วมกัน เช่น การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้สอนและเพ่ือนในบล็อก 
หรือสร้างพ้ืนที่ท างานร่วมกันโดยใช้วิกิพีเดีย จากนั้นผู้สอนควรใช้สื่อสังคมเพ่ือส่งเสริมชุมชนการ
เรียนรู้หรือขยายพ้ืนที่การเรียนรู้จากระดับบุคคลไปเป็นพ้ืนที่เรียนรู้ระดับสังคม โดยเพ่ิมกิจกรรมทาง
สังคมและการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือสร้างพันธะสัญญากับผู้เรียนตามกระบวนการน าตนเองของการ
ตรวจสอบตนเอง และก าหนดกลยุทธ์ที่จ าเป็นต้องใช้ในกิจกรรมให้กับผู้เรียน 

3. ร ะดั บ ก า ร ร วบ ร ว มแล ะจั ด ก า ร ส า รส น เ ท ศ  ( Information Aggregation and 
Management) ผู้สอนส่งเสริมให้ผู้เรียนใช้สื่อสังคมสังเคราะห์และข้อมูลรวมจากระดับ 1 และระดับ 
2 เพ่ือที่จะสะท้อนกลับให้เห็นถึงประสบการณ์การเรียนรู้ของตนเองโดยรวม ดังนั้นการสร้างกิจกรรม
สื่อสังคมท าให้ผู้เรียนสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ส่วนบุคคลได้มากขึ้นและสามารถ
ปรับสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ส่วนบุคคลตามเป้าหมายการเรียนรู้ที่ตนเองต้องการ ท าให้ผู้เรียนมี
ส่วนร่วมในกระบวนการประเมินตนเอง โดยเป็นการประเมินผลหรือสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง 

ตารางที่ 9 การใช้สื่อสังคมในการจัดการเรียนการสอน  

สื่อสังคม 
ระดับการจัดการ

สารสนเทศ 
ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสังคม  

และการเรียนรู้ร่วมกัน 
ระดับการรวบรวมและ

จัดการสารสนเทศ 
บล็อก (Blog) ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้

บล็อกสรา้งวารสารส่วนตัว
เพื่อก าหนดเป้าหมายการ
เรียนรู้และการวางแผน
ตามและงานท่ีผูส้อนได้
มอบหมาย 

ผู้สอนส่งเสรมิการแสดง
ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้สอนและ
เพื่อน เพื่อสร้างปฏสิัมพันธ์
และการแบ่งปันในข้ัน
พื้นฐาน 

ผู้สอนแสดงให้เห็นถึงวิธีการ
ก าหนดค่าในบล็อก การ
เพิ่มเตมิเนื้อหาและวิธีการ
เพิ่มบล็อกในบริการ RSS  
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 

สื่อสังคม 
ระดับการจัดการ

สารสนเทศ 
ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสังคม  

และการเรียนรู้ร่วมกัน 
ระดับการรวบรวมและ

จัดการสารสนเทศ 
วิกิส์ (Wikis) ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้วิ

กิพีเดีย เป็นพ้ืนท่ีส าหรับ
การจัดการเนื้อหา  

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียน
ท างานร่วมกันในการแก้ไขวิ
กิพีเดียและแสดงความ
คิดเห็นต่อผลตอบกลับที่
ได้รับ 

ผู้สอนแสดงให้เห็นถึงวิธีการ
ดูประวตัิศาสตร์ของวิกิพีเดีย
เพื่อส่งเสริมให้ผูเ้รียน
ประเมินการเรียนรู้ของ
ตนเองข้ามเวลา 

ปฏิทินกูเกิ้ล 
(Google 
Calendar) 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้ 
ปฏิทิน Google ส าหรบั
การวางแผนส่วนบุคคล 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้
งานคุณสมบัติการใช้ปฏิทิน
ร่วมกันเพื่อให้ข้อเสนอแนะ
และความร่วมมือในการ
ด าเนินงานท่ีแน่นอนร่วมกัน
ในกลุ่ม 

ผู้สอนแสดงให้เห็นถึงวิธีการ
เก็บปฏิทินส่วนบุคคลและ
กลุ่มอย่างถาวรเพื่อส่งเสริม
การประเมินตนเองของ
ผู้เรยีนเกี่ยวกับการวางแผน
และการจัดการเวลา 

ยูทูปหรือฟริค 
(YouTube or 
Flickr)  

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้ 
Flickr หรือ YouTube 
เพื่อตั้งค่าการจัดเก็บสื่อท่ี
เกี่ยวข้องกับเนื้อหาใน
หลักสตูร 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนให้
ร่วมกันเปิดใช้งาน
คุณลักษณะการจัดเก็บและ
เข้าร่วมการจัดเก็บสื่อท่ี
คล้ายกันสร้างขึ้นโดยกลุม่
เพื่อน 

ผู้สอนแสดงให้เห็นถึงวิธีการ
รวบรวมสื่อจากการจดัเก็บท่ี
สะสมไวต้ามการสะท้อน
กลับประสบการณ์การเรยีน
ของตนเอง 

เครือข่ายทาง
สังคม (Social 
Networking 
sites) 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียน
สร้างรายละเอียดทาง
วิชาการและวิชาชีพใน 
LinkedIn 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียน
เชื่อมต่อกับชุมชนออนไลน์
ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายของ
ความเป็นมืออาชีพของ
ตนเอง 

ผู้สอนให้ผูเ้รียนมีส่วนร่วมใน
การสะท้อนการปฏิบตัิของ
ตนเองโดยมีเป้าหมายในการ
ปรับโครงสร้าง โปรไฟล์และ
การแสดงตนทางสังคมของ
ตนเอง 

บริการ (Social 
Bookmarking) 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียนใช้
เครื่องมือบุ๊คมาร์ค เช่น 
Delicious เพื่อจัดระเบยีบ 
เนื้อหาหลักสูตร 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียน
ท างานร่วมกันกับเพ่ือน 
และสร้างรายการบุ๊คมาร์คที่
ใช้ร่วมกันที่เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรูต้ามหัวข้อท่ีก าหนด 

ผู้สอนส่งเสรมิให้ผูเ้รียน
สะท้อนกลับการปฏิบตัิของ
ตนเองจากท้ังรายการบุค๊
มาร์คส่วนบุคคลและของ
กลุ่มเพื่อเสริมสรา้งผลลัพธ์
ในการเรียนรู้ที่ต้องการ 

ที่มา: Dabbagh and Kitsantas (2012) 
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3.5 ปัจจัยหลักในการใช้สื่อสังคม 
Lee and Ma (2012) ท าการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า ปัจจัย

หลักในการใช้สื่อสังคม คือ 
1. การแบ่งปันข่าวสารในสื่อสังคม (News Sharing in Social Media) คุณลักษณะของสื่อ

สังคมที่สนับสนุนผู้ใช้ในการสร้างเนื้อหาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริโภคเนื้อหาเป็นผู้ผลิต
เนื้อหาเพ่ือใช้งาน โดยที่บุคคลสามารถแบ่งปันความคิดเห็น ข้อมูลเชิงลึก ความรู้ และเนื้อหาอ่ืนๆ ที่
ผู้ใช้สร้างและรักษาความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ ที่มีความต้องการที่คล้ายกันทั้งผลประโยชน์ และ
ปัญหา ในสื่อสังคมผู้ใช้มีส่วนร่วมในการผลิตเนื้อหาโดยการส่งลิงค์หรือข่าวจากแหล่งต่างๆ ผู้ใช้สื่อ
สังคมมีการเชื่อมต่อกับคนอ่ืนๆ ที่มีความสนใจคล้ายกันและข่าวสามารถแพร่กระจายไปทั่วชุมชน
ออนไลน์ เพราะสื่อสังคมเป็นช่องทางกระจายเนื้อหาที่มีประสิทธิภาพ ผู้ใช้สื่อทางสังคมสามารถเลือก
และปรับแต่งข่าว และสามารถโต้ตอบกับผู้อ่ืนผ่านการติดต่อสื่อสารเช่น การแสดงความคิดเห็น การมี
ส่วนร่วมในการอภิปรายแบบไม่ประสานเวลา และออกเสียงลงคะแนน ซึ่งหมายความว่าในสื่อสังคมที่
ผู้ใช้สามารถเข้าร่วมในกระบวนการตั้งเป้าหมายโดยการส่ง การแบ่งปัน และการแสดงความคิดเห็น
เนื้อหาข่าว  

2. การแสวงหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง ขอบเขตการใช้สารสนเทศร่วมกัน
ในสื่อสังคมสามารถให้ผู้ใช้ได้ใช้งานสารสนเทศที่เกี่ยวข้องและทันเวลา โดยมีการศึกษาของ พบว่า 
ความพึงพอใจของผู้ใช้จะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการบริโภคสื่อของผู้ใช้ อีกท้ังเป็นแรงจูงใจหลักในการ
ใช้สื่อสังคม  

3. กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Socializing) เกิดข้ึนเมื่อบุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนท า
ให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ และในสื่อสังคมมีเนื้อหาเกี่ยวกับความพึงพอใจทางสังคม เช่น ความ
เพลิดเพลินในการกระชับความสัมพันธ์ทางสังคมท่ีผู้ใช้คนอ่ืน 

4. ความบันเทิง (Entertainment) หมายถึง บริการของสื่อสังคมท าหน้าที่ให้ความบันเทิง
และหลีกหนีจากแรงกดดัน เป็นความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ส าหรับหลีกหนี 
สร้างความเพลิดเพลิน ปลดปล่อยอารมณ์ และบรรเทาความวิตกกังวล  

5. แสวงหาสถานะ (Status Seeking) เป็นการแบ่งปันสารสนเทศร่วมกันในสื่อสังคม โดยการ
ตั้งสถานะในกลุ่มเพ่ือน แสดงให้เห็นว่าผู้ใช้แบ่งปันความรู้ให้กลุ่มเพ่ือนได้รับรู้ อีกทั้งสร้างแรงจูงใจใน
การมีส่วนร่วมที่แข็งแกร่งให้กับกลุ่มเพ่ือนอีกด้วย 

6. ประสบการณ์ ก่ อนที่ ใ ช้ สื่ อ สั ง คม ในกา รแบ่ งปั น  (Prior Social Media Sharing 
Experience) ผู้ใช้เข้าใช้สื่อสังคมท าให้เกิดพุทธิปัญญาทางสังคมจากประสบการณ์ในการใช้ การสร้าง
ความรู้ การแบ่งปัน หรือสารสนเทศ ส่งผลให้ผู้ใช้มีส่วนร่วมในการสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง 
และการเรียนการสอนของตนเองเป็นกระบวนการเมื่อผู้ใช้เลือกช่องทางสื่อและเนื้อหา  โดยผู้ใช้เข้าใช้
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งานสื่อสังคมแบบอัตโนมัติโดยมีสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งเร้า เพราะการใช้งานแบบซ้ าๆ จนเกิดเป็นกลไกทาง
จิต 

เฟสบุ๊ก (Facebook) 
เฟสบุ๊ก เป็นเว็บไซต์เครือข่ายสังคมที่มีความนิยมสูงโดยเฉพาะในกลุ่มผู้ใช้อินเทอร์เน็ตที่มีอายุ

น้อย เรียกว่า เสพติดเฟสบุ๊ก (Facebook Addict) สามารถใช้งานเป็นพจนานุกรมภาษาพ้ืนบ้าน 
ภาษาสแลง โครงการการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างชุมชน สนับสนุนการสร้างตราสินค้า (Muniz & 
O’Guinn, 2001) หรือการตลาด การวิจัยโดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิควิธีการการศึกษา
มานุษยวิทยาบนอินเทอร์เน็ต (Online Netnography) เข้ามาช่วยตามบริบทที่ต้องการจะน าเสนอ 
(Kozinets, 2002) นอกจากนั้นเฟสบุ๊คยังสามารถใช้งานวิดีโอและกราฟิก และเล่นเกมส์ออนไลน์ได้
อีกด้วย (Kaplan and Haenlein, 2010) 

คุณลักษณะของเฟสบุ๊ก 
แทนพันธ์ เสนะพันธุ์ บัวใหม่ (2556) คุณลักษณะหลักของเฟสบุ๊ก ประกอบด้วย (1) การ

สื่อสาร (2) การศึกษา (3) การพาณิชย์ และ (4) การบันเทิง 
นอกจากนั้นผู้วิจัยจึงได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับเฟสบุ๊ก มีนักวิชาการได้ระบุคุณลักษณะ

ของเฟสบุ๊กไว้หลายท่าน ผู้วิจัยจึงสังเคราะหเ์ป็นคุณลักษณะของเฟสบุ๊กโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. สร้างโปรไฟล์ของผู้ใช้ หรือความสนใจของผู้ใช้ตามประเภทที่ก าหนด หรือผู้ใช้สามารถ

ก าหนดการตั้งค่าบางอย่างได้เอง (Boyd & Ellison, 2007) โดยส่วนใหญ่ผู้ใช้งานเฟสบุ๊คต้องการใช้
โปรไฟล์สื่อสารกับกลุ่มเพ่ือนมากกว่าสื่อสารให้ผู้ใช้ที่อยู่นอกเหนือจากกลุ่มเพ่ือน (Jagatic, Johnson, 
Jakobsson, & Menczer, 2007) 

2. สร้างชุมชน สร้างเครือข่าย เฟสบุ๊คอนุญาติให้ผู้ใช้สามารถสร้างเครือข่ายสังคมของตนเอง
ตามความสนใจของผู้ใช้ และมีการส ารวจผู้ใช้เฟสบุ๊กพบว่า ใช้งานเฟสบุ๊กเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับ
กลุ่มเพ่ือนหรือสร้างเครือข่ายของตนขึ้น (Golder, Wilkinson, & Huberman, 2007; Lampe, 
Ellison, & Steinfeld, 2007) และเครือข่ายสังคมเป็นการจ าลองสภาพแวดล้อมทางสังคม รวมถึง
จ าลองการมีปฏิสัมพันธ์ และการมีส่วนร่วมทางสังคมอีกด้วย (Huckfeldt, 2001) ดังนั้นการปฏิบัติ
ของผู้ใช้ในเครือข่ายสังคมจึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมแบบมวลชนขนาดใหญ่ (Mass 
Socialization) เพราะเกิดจากการสั่งสมการกระท าร่วมกันของชุมชนผู้ใช้ออนไลน์มากกว่าผู้ใช้แต่ละ
คน (Shirky, 2008) 

3. การติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย ห้องสนทนา จากการส ารวจของ Golder et al. (2007) 
ในการส่งข้อความจากผู้ใช้ที่ไม่ระบุชื่อจ านวน 362 ล้านข้อความพบว่า ข้อความในการสนทนาส่วน
ใหญ่เป็นข้อความที่ต้องการติดต่อสื่อสารกับกลุ่มเพ่ือน นอกจากนั้น Conole, Galley, and Culver 
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(2011) กล่าวว่า การใช้เครือข่ายสังคมส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์ในกลุ่มเพ่ือน และเป็นแรงขับในการ
เข้าใช้เครือข่ายสังคมอีกด้วย 

4. สะพานเชื่อมระหว่างเครือข่ายทั้งออนไลน์และออฟไลน์ผ่านการแบ่งปันเนื้อหาในกระทู้ 
หรือบล็อก ในเฟสบุ๊กผู้ใช้สามารถใช้งานการสื่อสารทั้งแบบประสานเวลาและไม่ประสานเวลาเพ่ือส่ง
ข่าวเช่น กลุ่มข่าว (Newsgroup) การใช้งานเว็บฟีด สร้างเป็นกระทู้ หรือการอ่านบล็อกส่วนตัว 
(Ellison, Steinfield, & Lampe, 2007) 

5. น ามาใช้ในการสร้างความรู้ เช่น เป็นพ้ืนที่จัดเก็บความรู้ โดยเฟสบุ๊คสามารถจัดเก็บ
ข้อความ รูปภาพ เสียง วิดีโอเป็นสิ่งประดิษฐ์ทางสารสนเทศในสภาพแวดล้อมออนไลน์แบบใหม่ หรือ
ความรู้ (Yates & Paquette, 2011) สามารถสร้างเนื้อหา และแบ่งปันความรู้ทั้งแบบสาธารณะและ
กึ่งสาธารณะ (Boyd & Ellison, 2007) และสามารถน ามาสร้างเป็นแหล่งเรียนรู้ร่วมกัน ให้สมาชิก
ร่วมกันสร้างความรู้ สามารถแบ่งประเภทเพ่ือจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ (Hendler & Goldbeck, 
2008) เพราะเฟสบุ๊กสามารถสร้างฟีดเนื้อหาแบ่งปันให้ผู้ ใช้ อ่ืนสร้างความคิดหรือความรู้จาก
สารสนเทศที่ผู้ใช้ได้รับ สามารถน ามาแก้ไข กลั่นกรอง เผยแพร่ความรู้ร่วมกัน (Constantinides & 
Fountain, 2008, p. 231)  

6. การอภิปราย เป็นการเสริมสร้างการท างานร่วมกันอย่างมีศักยภาพในเครือข่ายการเรียนรู้
จ าเป็นต้องมีการแทรกแซงโดยมนุษย์ ดังนั้นจึงเกิดกลุ่มเพ่ือนช่วยเพ่ือน เพ่ือการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
โดยเป็นการอภิปรายและให้ค าอธิบายเป็นกลุ่มเล็กๆ ประมาณ 4-5 คน (Sloep, 2008) กลุ่มเพ่ือน
ช่วยเพ่ือนจะเกิดขึ้นเมื่อพบปัญหาที่ต้องได้รับการแก้ไขโดยจะเชื่อมโยงกับเครือข่ายที่อ่อนแอเพ่ือจะ
เปลี่ยนแปลงให้มีความเข้มแข็งมากขึ้น ซึ่งผลการวิจัยพบว่า กลุ่มเพ่ือนช่วยเพ่ือนเป็นกลไกหลักเพ่ือ
สร้างการเจริญเติบโตของชุมชนภายในเครือข่าย (Fetter, Berlanga, & Sloep, 2010) กลไกหลักเพ่ือ
สร้างการเจริญเติบโตของชุมชนเป็นสิ่งส าคัญในการส่งเสริมการให้เครือข่ายการเรียนรู้เกิดขึ้น 
(Chapman, Ramondt, & Smiley, 2005)  
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ที่มา: Kietzmann et al. (2011) 

ภาพที่ 16 คุณลักษณะของเฟสบุ๊ก  

จากภาพที่ 16 คุณลักษณะของเฟสบุ๊คยังเป็นไปตามการใช้งานของผู้ใช้แม้ว่าเฟสบุ๊กมี
คุณลักษณะการใช้งานมากมายตามคุณลักษณะของสื่อสังคมแบบรังผึ้ง ( The Honeycomb of 
Social Media) ของ Kietzmann et al. (2011) ที่ประกอบด้วย การสร้างเอกลักษณ์ การสนทนา 
การแบ่งปัน การแสดงตน การสร้างความสัมพันธ์ การสร้างชื่อเสียง และการสร้างกลุ่มก็ตาม เนื่องจาก
ผลกระทบทางอ้อมของกลุ่ม คือ ความซับซ้อน กลุ่มในเครือข่ายสังคมที่มีมากขึ้นซึ่งเป็นมากกว่าเพียง
แค่รายชื่อของผู้ใช้ โดยผู้ใช้ให้ความส าคัญกับการอนุญาตให้สมาชิกในกลุ่มเข้าใช้ก็จะแตกต่างกันตาม
กิจกรรมและเนื้อหาของสมาชิกกลุ่มที่แตกต่างกันไป และเนื่องจากเครือข่ายสังคมมีปริมาณของข้อมูล
ที่มากกมายในแต่ละวันท าให้การกรองข้อมูลเป็นสิ่งส าคัญมากขึ้น เมื่อน ามาเชื่อมโยงกับรังผึ้งของ 
Kietzmann et al. (2011) จะพบว่า ผู้ใช้สามารถก าหนดการตั้งค่าการแสดงตนของผู้ใช้เองในแต่ละ
บล็อกรังผึ้ง เช่น การแบ่งปันรายละเอียดข้อมูลที่เฉพาะให้กับสมาชิกบางกลุ่มเท่านั้น เช่น สมาชิกใน
กลุ่มเพ่ือน หรือกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นด้วยเหตุผลที่กล่าวมา ท าให้เครือข่ายสังคมจึงเกิดการใช้งาน
ที่แตกต่างกันตามคุณลักษณะของผู้ใช้ การแสดงตน กลุ่มหรือชุมชน และบริบท (Kietzmann et al., 
2011)  

พฤติกรรมของผู้ใช้เครือข่ายสังคม 
ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 

(องค์การมหาชน) กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2556) จัดท ารายงานผลการส ารวจ
พฤติกรรมผู้ใช้อินเทอร์เน็ตในประเทศไทยปี 2556 พบว่า 

1. ผู้ที่เคยใช้เครือข่ายสังคมคิดเป็น ร้อยละ 93.8 มีเพียงร้อยละ 6.2 ที่ระบุว่า ไม่เคยใช้ 
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2. สัดส่วนของผู้เคยใช้เครือข่ายสังคมระหว่างกลุ่มอายุต่างๆ พบว่า ในกลุ่มผู้สูงอายุ (60 ปีขึ้น
ไป) และกลุ่มอายุ 50-59 ปี มีสัดส่วนต่ ากว่าช่วงอายุอ่ืนๆ ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะความไม่คุ้นเคยกับ
เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วหรือไม่มีแรงจูงใจที่จะเข้ามาใช้บริการ โดยผู้ตอบแบบ
ส ารวจฯ กลุ่มอายุ 60 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุ 50-59 ปี เคยใช้ ร้อยละ 70.9 และ 84.9 ตามล าดับ 
ในขณะที่ผู้ที่อยู่ในกลุ่มอายุอ่ืน เคยใช้มากกว่าร้อยละ 90.0 และเมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนผู้ที่เคยใช้
เครือข่ายสังคม ระหว่างกลุ่มอาชีพ พบว่า ในทุกกลุ่มอาชีพมีการใช้เครือข่ายสังคมกันมาก แม้แต่กลุ่ม
แม่บ้าน/พ่อบ้าน ซึ่งเป็นกลุ่มที่เคยใช้เครือข่ายสังคมต่ าที่สุดก็ยังมีการใช้ถึงร้อยละ 84.4  

3. อุปกรณ์ที่ใช้ในการเข้าถึงเครือข่ายสังคม พบว่า อุปกรณ์ที่ใช้ในการเข้าถึงเครือข่ายสังคม
บ่อยท่ีสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ และคอมพิวเตอร์พกพา คิดเป็นร้อยละ 
33.7, 31.6 และ 24.4 ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจุบันนี้คนใช้อินเทอร์เน็ตนิยมเข้าถึงเครือข่าย
สังคมผ่านสมาร์ทโฟน เนื่องจากสะดวกต่อการพกพา และสามารถเข้าถึงได้ทุกสถานที่ทุกเวลา รวมถึง
การขยายตัวของการให้บริการเครือข่ายไร้สายต่างๆ 

4. อายุ ในการเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้สมาร์ทโฟน เป็นอุปกรณ์หลักสาหรับการเข้าถึง
เครือข่ายสังคมของผู้ใช้อินเทอร์เน็ต ตามอายุ พบว่า ผู้มีอายุ 15-19 ปี นิยมเข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์ตั้ง
โต๊ะ ผู้มีอายุ 20-24 ปี นิยมเข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์พกพา ผู้มีอายุ 25-39 ปี นิยมเข้าถึงด้วยสมาร์ท
โฟน โดยช่วงวัยท างานของกลุ่มคน Generation Y เป็นกลุ่มที่มีไลฟ์สไตล์การใช้สมาร์ทโฟนในการ
เข้าถึงเครือข่ายสังคมสูงกว่าคนกลุ่มอ่ืนๆ โดยผู้ตอบแบบส ารวจฯ กลุ่มอายุ 25-29 ปี และกลุ่มอายุ 
30-34 ปี ใช้อุปกรณ์ดังกล่าวเข้าถึงเครือข่ายสังคม คิดเป็นร้อยละ 42.4 และร้อยละ 40.3 ตามล าดับ 

5. กลุ่มอาชีพ ในด้านการใช้สมาร์ทโฟนเข้าถึงเครือข่ายสังคมของผู้ใช้อินเทอร์เน็ตกลุ่มอาชีพ
ต่างๆ พบว่า พนักงานเอกชนใช้ในอัตราส่วนสูงสุด (ร้อยละ 43.1) รองลงมาคือ ข้าราชการและ
พนักงานของรัฐ (ร้อยละ 31.9) และเจ้าของกิจการ (ร้อยละ 31.5) ตามลาดับ ในขณะที่กลุ่มแม่บ้าน/
พ่อบ้านใช้น้อยที่สุด (ร้อยละ 22.6) 

6. ความนิยมเครือข่ายสังคม เครือข่ายสังคมที่เป็นที่นิยมอันดับหนึ่ง คือ เฟสบุ๊ก (ร้อยละ 
92.2) อันดับที่สอง คือ Google+ (ร้อยละ 63.7) และ อันดับที่สาม คือ Line (ร้อยละ 61.1) ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อมูลจ านวนผู้ใช้บริการเฟสบุ๊กในประเทศไทย ที่มียอดสูงถึง 19.2 ล้านคน (ข้อมูล ณ 
วันที่ 15 มิถุนายน 2556) และพบว่า เฟสบุ๊กเป็นที่นิยมในกลุ่มวัยรุ่นและวัยท างานมากกว่าวัยเด็กและ
วัยสูงอายุ 

7. กิจกรรมหลักที่ท าผ่านเครือข่ายสังคม พบว่า ผู้ตอบมีวัตถุประสงค์หลักในการใช้เครือข่าย
สังคมเพ่ือพูดคุยแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ คิดเป็นร้อยละ 85.7 หมายความว่า เครือข่ายสังคม
ใช้เป็นช่องทางในการติดต่อสื่อสารอีกรูปแบบหนึ่ง นอกเหนือจากการติดต่อสื่อสารรูปแบบอ่ืนๆ เช่น 
การพบปะพูดคุย การคุยโทรศัพท์ หรือการส่งอีเมล์ เป็นต้น นอกจากนี้ เครือข่ายสังคมยังถูกใช้เพ่ือ
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การติดตามข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวให้ทันกับสถานการณ์ที่กาลังเป็นกระแสนิยม คิดเป็นร้อยละ 
64.6 ใช้อัพโหลด/แชร์รูปภาพหรือวีดีโอ คิดเป็นร้อยละ 60.2 ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้ท าให้ปัจจุบันนี้มีการ
กระจายข้อมูลข่าวสารในวงกว้างอย่างรวดเร็ว เมื่อเปรียบเทียบกิจกรรมหลักที่กระท าผ่านเครือข่าย
สังคม ระหว่างชายและหญิง พบว่า ทั้งผู้หญิงและผู้ชายใช้เครือข่ายสังคมเพ่ือการพูดคุยแบ่งปันความรู้
เป็นหลักเช่นเดียวกัน โดยผู้ตอบแบบส ารวจฯ ผู้ชายระบุว่าใช้เครือข่ายสังคมสาหรับกิจกรรมดังกล่าว 
คิดเป็นร้อยละ 86.8 และผู้หญิง คิดเป็นร้อยละ 84.7 แต่เมื่อเปรียบเทียบกิจกรรมอ่ืนๆ กลับพบว่า 
ผู้หญิงใช้เครือข่ายสังคมสาหรับการซื้อสินค้าและบริการ รวมถึงการอัพโหลด แชร์รูปภาพ/วีดีโอ
มากกว่าผู้ชายในขณะที่ผู้ชายใช้เครือข่ายสังคมส าหรับการหาเพ่ือนเก่าและเพ่ือนใหม่มากกว่าผู้หญิง 

คุณลักษณะของเครือข่ายสังคมท่ีน ามาใช้ในงานวิจัย 
งานวิจัยในเครือข่ายสังคม เช่น เฟสบุ๊ก เป็นการด าเนินการอยู่บนสนามวิจัยอินเทอร์เน็ต

รูปแบบเครือข่ายชุมชนออนไลน์ (Communities Online) ที่ไม่ได้สนใจตัวสังคมและวัฒนธรรมบน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตหรือเครือข่ายสังคมออนไลน์เป็นหลัก หากแต่มุ่งสนใจพฤติกรรมส่วนบุคคล 
ปฏิสัมพันธ์ การปรากฏตัวบนเครือข่ายและลักษณะเนื้อหาจากการโต้ตอบระหว่างผู้วิจัยกับกลุ่ม
เป้าหมายโดยผู้วิจัยต้องอาศัยการประยุกต์ หลักการสังเกตแบบมีส่วนร่วมจากงานวิจัยมานุษยวิทยา
มาใช้ทั้งสิ้น (Kozinets, 2010, pp. 74-75)  

แทนพันธ์ เสนะพันธุ์ บัวใหม่ (2556) กล่าวว่า เฟสบุ๊กเป็นสนามวิจัยที่ให้ข้อเท็จจริงในระดับ
ปัจเจกบุคคล กล่าวคือสามารถวิเคราะห์ลงลึกในระดับพฤติกรรมส่วนบุคคลได้ ด้วยการวิเคราะห์จาก
พฤติกรรมการใช้งานของผู้ใช้เจ้าของบัญชีเฟสบุ๊ก โดยใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วมสัมภาษณ์ทั้งกึ่ง
โครงสร้างและไม่มีโครงสร้างต่อการโพสต์สเตตัสข้อความ รูปภาพหรือลิงค์ การเพ่ิมรูปภาพลงสู่อัลบั้ม 
การสนทนาตามเวลาจริง (Real Time) ผ่านกล่องข้อความ การเล่นเกมหรือแอพพลิเคชั่นต่างๆ  
ระยะเวลา ช่วงเวลาและความถ่ีที่ปรากฏตัวบนเฟสบุ๊ก รวมไปถึงภาษาที่ใช้โต้ตอบบนเฟสบุ๊ก 

คุณลักษณะของเครือข่ายสังคมที่พึงประสงค์ส าหรับการเลือกมาเพ่ือด าเนินการวิจัย คือ (1) มี
ความเกี่ยวเนื่องกับประเด็นศึกษาวิจัย ซึ่งต้องพิจารณาเครือข่ายสังคมเกี่ยวเนื่องกับประเด็นที่ก าลัง
ศึกษาวิจัยอย่างไร (2) ความเคลื่อนไหวต่อเนื่อง โดยต้องตระหนักว่าเครือข่ายสังคมยังเปิดให้สมาชิก
ได้สื่อสารกันอย่างเป็นปกติและเป็นปัจจุบันหรือไม่ (3) ปฏิสัมพันธ์กันภายใต้เครือข่ายสังคม ผู้วิจัยต้อง
ค านึงว่าเครือข่ายสังคมยังคงมีสมาชิกที่ปฏิสัมพันธ์กันอยู่อย่างสม่ าเสมอหรือไม่ (4) มีช่องทางให้
ติดต่อสื่อสารที่เป็นรูปธรรม อาจต้องค านึงถึงช่องทางหรือรูปแบบการสื่อสารในระดับมวลชนภายใน
เครือข่ายสังคมออนไลน์นั้น (5) ความหลากหลายสมาชิกในเครือข่ายสังคมมีจ านวนและความ
หลากหลายมากพอหรือไม่ และ (6) สามารถเป็นแหล่งข้อมูลที่สมบูรณ์ โดยอาจประมาณการว่า
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เครือข่ายสังคมที่เลือกนั้นจะให้ข้อมูลได้เพียงพอส าหรับการวิ เคราะห์ต่อไปได้หรือไม่ (Kozinets, 
2010, pp. 89-90) 

Kietzmann et al. (2011) จ าแนกกลยุทธ์การใช้เครือข่ายสังคม (The 4 Cs) ประกอบด้วย 
1. สร้างการระลึกได้ (Cognize) เนื่องจากเครือข่ายสังคมมีคุณลักษณะการสร้างความสัมพันธ์ 

สร้างความเข้าใจกับผู้ใช้อื่นๆ โดยใช้การสนทนา การใช้เนื้อหาที่สร้างความสนใจหรือสร้างการระลึกได้
กับผู้ใช้อื่นๆ ที่มีต่อข้อความ ภาพ วิดีโอ เพื่อสร้างพันธะสัญญาต่อสมาชิกในกลุ่ม 

2. สร้างความสอดคล้องกัน (Congruity) คุณลักษณะอย่างหนึ่งของเครือข่ายสังคมคือ การ
แบ่งปัน การติดตาม การสร้างกลุ่ม เป็นแรงขับให้สมาชิกในกลุ่มเกิดแรงจูงใจเนื่องจากมีความคิดหรือ
ความต้องการที่สอดคล้องกัน 

3. เก็บรักษาหรือภัณฑรักษ์ (Curate) คุณลักษณะอย่างหนึ่งของเครือข่ายสังคม คือ การสร้าง
เนื้อหาทั้งในฟีดและในบล็อกท าให้ผู้ใช้อ่ืนเกิดความรู้สึกร่วมกัน และผู้ใช้สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับ
เนื้อหาในการโต้ตอบด้วยข้อแนะน า ชื่นชอบ แสดงความรู้สึกต่างๆ การผสมผสานเนื้อหากับ
แหล่งข้อมูลอื่นนอกเครือข่ายสังคม 

4. ไล่ล่า (Chase) เนื่องจากพฤติกรรมการใช้เครือข่ายสังคมพบว่า ผู้ใช้เครือข่ายสังคมใช้
เวลานานในการเข้าใช้แต่ละครั้ง เนื่องจากสภาพแวดล้อมของเครือข่ายสังคมที่มีสารสนเทศที่มีปริมาณ
มาก การติดตามการสนทนาหรือมีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกันจึงเป็นเหมือนพฤติกรรมไล่ล่าข้อมูลของผู้ใช้ 

ลักษณะข้อมูลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตในแนววิธีการการศึกษามานุษยวิทยาบนอินเทอร์เน็ต
ตามที่ Kozinets จ าแนกไว้นั้นมีอยู่ 3 ลักษณะด้วยกัน คือ (1) ข้อมูลเชิงประวัติศาสตร์บนเครือข่าย 
(Archival Netnography Data) ซึ่งหมายถึงข้อมูลที่ผู้เก็บรวบรวมสามารถบันทึกไว้เพ่ือหาร่องรอย
ต่างๆ ในเครือข่ายสังคมที่ก าลังศึกษา เช่น ข้อความที่โพสต์ รูปภาพ เสียง หรือวิดีโอต่างๆ ในเครือข่าย
สังคม เป็นต้น (2) ข้อมูลที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวอักษร (Non-Textual Cultural Data) หมายถึง ข้อมูลใน
รูปของรูปภาพวาด ภาพถ่าย วิดีโอ เสียง กราฟิก สัญลักษณ์ เป็นต้น และ (3) ข้อมูลจากการสืบเสาะ
ค้นหา (Elicited Netnography Data) หมายถึง ข้อมูลที่ผู้ เก็บรวบรวมได้จากการมีปฏิสัมพันธ์
โดยตรงบนสนามการวิจัย ส่วนใหญ่จะเป็นผลมาจากการสัมภาษณ์และการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Kozinets, 2010, pp. 104-109) การจัดเก็บข้อมูลที่ได้นั้นสามารถท าได้ทั้งในรูปตัวอักษรออกมาแล้ว
บันทึกไว้เพ่ืออ่าน (Text-Readable Files) หรือการบันทึกภาพหน้าจอก็ได้ (Captured Screen 
Images) (Kozinets, 2010, p. 116) นอกจากด้านพฤติกรรมส่วนบุคคลที่ได้จากการสังเกตแบบมีส่วน
ร่วมแล้ว ข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์นั้นยังสะท้อนให้เห็นรูปแบบการใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ตของ
ผู้ใช้เพ่ือกิจกรรมอ่ืนได้อีกด้วย โดยพิจารณาจากหน้าที่หลักของรูปแบบการใช้งานเป็นส าคัญ ซึ่ง
เฟสบุ๊กมีหน้าที่หลักโดยตัวเองคือหน้าที่ด้านการสื่อสาร แต่เมื่อพิจารณาเพ่ิมเติมถึงลักษณะการใช้งาน
และเนื้อหาสาระท่ีปรากฏก็จะท าให้หน้าที่ของเฟสบุ๊กนั้นเปลี่ยนแปลงไปทันที 
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การวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม เป็นหน่วยในการวิเคราะห์แบบหนึ่ง (Unit of 
Analysis) ในการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดย Henri (1992, p. 125) ได้สร้างกรอบใน
การวิเคราะห์ไว้ดังนี้  

ตารางที่ 10 กรอบในการวิเคราะห์พฤติกรรมการใช้สื่อสังคม  
ประเภทข้อความ มิต ิ ค าจ ากัดความ ตัวบ่งชี้ 
ข้อความที่
เผยแพรเ่นื้อหา 

การมีส่วนร่วม 
(Participative) 

จ านวนข้อความและ
การบรรยายที่เผยแพร่
ในกลุ่มทั้งหมด 

จ านวนข้อความและการบรรยาย 

 สังคม (Social) ข้อความที่บรรยายถึง
เนื้อหาและประเด็น
ความรู ้

การแนะน าเนื้อหาและความรู้ 
แสดงการสนับสนุนความคิดเห็นของ
สมาชกิอื่นๆ เชน่ -รู้สึกเยีย่มมากที่….. 
-ฉันว่าความคิดของนิโคลดีมากเลย… 

ข้อความรวม
ทั้งหมด 

ปฏิสัมพันธ์ 
(Interaction) 

ข้อความที่แสดงการ
เชื่อมโยงถึงปัญหาหรือ
ข้อความที่เคยพูดใน
กลุ่ม 

-เพื่อตอบปัญหาของคุณผมว่า ……… 
-ดังท่ีเราได้กล่าวไว้ก่อนหน้านี้แล้วว่า….. 
-ฉันคิดว่าวิธีแก้ปัญหาดังกล่าว คือ…. 

ข้อความที่
เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรูร้่วมกัน
หรือการตดัสินใจ
ร่วมกัน 

พุทธิปัญญา 
(Cognitive) 

ข้อความที่แสดงให้เห็น
ถึงความรู้และทักษะที่
ท าให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู ้

การถามค าถามในกลุ่ม เช่น  
-ปัญหานี้เกี่ยวข้องกับ…. 
-ปัญหานี้น่าจะประกอบด้วย…. 
การอ้างอิงแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น  
-น่าจะมีข้อมูลอื่นๆ ประกอบกันดว้ย
นะ…. 
-มีหลักเกณฑ์อะไรบ้าง… 

   การต้ังสมมติฐานต่างๆ เช่น  
-เราตั้งสมมติฐานไว้อย่างไรบ้าง… 
-บทสรุปควรเป็นอย่างไร…. 
-เราจะตัดสินใจแบบนี…้. 

    

  



 

 

105 

ตารางที่ 10 (ต่อ) 
ประเภทข้อความ มิต ิ ค าจ ากัดความ ตัวบ่งชี้ 
ข้อความที่
เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรูร้่วมกัน
หรือการตดัสินใจ
ร่วมกัน 

การรู้คิด 
(Metacognitive) 

ข้อความที่แสดงให้
เห็นถึงความ
ตระหนักในตนเอง 
การควบคุมและ
ก ากับตนเองที่ท าให้
เกิดการเรียนรู้ขึ้น 

ท านายผลที่เกิดขึ้นในล าดับถัดไป 
ต้ังค าถามถึงวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินการในแต่ละขัน้ตอน 
ท าให้สมาชิกในกลุ่มระลกึถึงเป้าหมายที่
ต้องการในแต่ละขั้นได้ 
-ฉันเข้าใจว่า…. 
-ฉันสงสัยว่า….. 

ที่มา: Henri (1992, p. 125) 
Gunawardena, Lowe, and Anderson (1997) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ในการวิเคราะห์การ

มีส่วนร่วมในสื่อสังคม คือ การศึกษากระบวนการสร้างรูปแบบของความรู้ใหม่ ที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้และท าให้การเรียนรู้ นั้นมีคุณภาพมากขึ้น และเข้าใจในความคิดของ
สมาชิกคนอ่ืนๆ (Richest Exchange) และจนกระทั่งเกิดเป็นการบรรจบกันทางปัญญาในกลุ่ม 
(Convergence) และสร้างประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ (Efficiency of 
Exchange) เป็นการเปลี่ยนคุณภาพของความรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วยพลวัตในการท างานเป็น
ทีมทั้งการสะท้อนกลับ การตัดสินใจ และวิธีการแก้ปัญหาภายในกลุ่ม โดยสมาชิกต้องลดอคติและ
ท างานต่างๆ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามที่กลุ่มได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

ดังนั้น เมื่อการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของสมาชิก คือ P = 3A+1.5B+0.5C  
โดยก าหนดให้ [A] ข้อความที่เผยแพร่เนื้อหา [B] ข้อความที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ร่วมกัน

หรือการตัดสินใจร่วมกัน และ [C] ข้อความรวมทั้งหมด 
[A] ข้อความที่ เผยแพร่เนื้อหา จึงเป็นการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้  (Richest 

Exchange 
[B] ข้อความที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จึงเป็นประสิทธิภาพใน

การแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ (Efficiency of Exchange) 
[C] ข้อความรวมทั้งหมด จึงเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในสื่อสังคม (Interaction) 
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ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ และสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการ  “Testing for 

Competence Rather Than for Intelligence” ใ น ว า ร ส า ร  American Psychologist เ มื่ อ 
ปี  ค . ศ .1960 ของ  David C. McClelland นักจิ ตวิทยาแห่ ง  Havard University ได้ กล่ าวถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Excellent 
Performer) ในองค์กรกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยเห็นว่า การวัดเชาวน์ปัญญาแบบ
ดั้งเดิม (IQ) และการทดสอบบุคลิกภาพยังไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของ
บุคคลได้ เพราะการวัดเชาวน์ปัญญาและบุคลิกภาพไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ 
ส่วนสมรรถนะเป็นพฤติกรรมที่สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างานได้ดีกว่าวิธีการท านายแบบ
ด้ังเดิมที่พิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษาหรือคะแนนสอบเท่านั้น (McClelland, 
1973, p. 3) ซึ่งในบทความได้เผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินที่เรียกว่า การสัมภาษณ์เพ่ือ
วิเคราะห์พฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) เพ่ือประเมินและค้นหาผู้ที่มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานที่ดีที่เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) ซึ่งก่อนหน้านั้นกระทรวงการต่างประเทศ 
(US State Department) คัดเลือกเจ้าหน้าที่แผนกการบริการข้อมูลกระทรวงการต่างประเทศ 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ระดับอาวุโส (Foreign Service Information Officer: FSIOs Senior Officer) 
ด้วยแบบทดสอบ Foreign Service Officer Exam ประกอบด้วย การทดสอบทักษะที่จ าเป็นในการ
ท างาน แต่กลับมีจุดด้อย คือ (1) เป็นการวัดผลเชิงวัฒนธรรมที่ท าให้ได้เจ้าหน้าที่ผิวขาวเท่านั้น และ
ยังใช้เกณฑ์ที่สูงมากท าให้คนเชื้อสายอเมริกาใต้ (Hispanic) หรือคนผิวด ามีโอกาสสอบได้น้อย ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นการเลือกปฏิบัติในการคัดเลือก (2) ผลการทดสอบที่ผ่านมา พบว่า ไม่มีสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงาน ต่อมา McClelland ผู้ก่อตั้งบริษัท Hay McBer ได้รับการติดต่อจากกระทรวงการ
ต่างประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งได้ว่าจ้างให้ช่วยคัดเลือกเจ้าหน้าที่ ซึ่งในตอนนั้นเจ้าหน้าที่ที่ประจ าการ
อยู่แทบท้ังหมดเป็นเจ้าหน้าที่ผิวขาว โดย McClelland ได้สร้างเครื่องมือใหม่ที่สามารถท านายผลการ
ปฏิบัติงานได้เที่ยงตรงมากขึ้น และเข้ามาช่วยแก้ไขปัญหาดังกล่าวข้างต้น ด้วยกระบวนการดังต่อไปนี้ 
(McClelland, 1998, p. 331)  

(1) เปรียบเทียบผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม (Superior Performer) กับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน (Average Performer)  
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(2) สร้างการประเมินด้วยเทคนิคที่เรียกว่า การสัมภาษณ์ด้วยการใช้เหตุการณ์ที่แสดงให้เห็น
พฤติกรรม โดยตอบค าถามเกี่ยวกับความส า เร็จและความล้มเหลว 3 เรื่อง เพ่ือค้นหาผู้ที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม  

(3) วิเคราะห์คะแนนสอบที่ได้จากการท าแบบทดสอบการสัมภาษณ์เหตุการณ์ที่เกี่ยวกับ
พฤติกรรมของผู้ที่มีผลปฏิบัติงานยอดเยี่ยม และผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน เพ่ือค้นหา
พฤติกรรมที่แตกต่างกันและพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีนี้เรียกว่า สมรรถนะ จากจุด
ก าเนิดสมรรถนะดังกล่าวข้างต้นนี้ ท าให้นักการศึกษาและนักวิชาการได้น าวิธีการนี้มาใช้เป็นแนวทาง
ในการศึกษาเรื่องสมรรถนะทีเ่ป็นทางเลือกที่นอกเหนือไปจากการวัดเชาวน์ปัญญา ในเวลาต่อมา 

1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
McClelland (1973, p. 3) กลา่วว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิก คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน

ตัวของบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานที่ก าหนดหรือภาระงานที่รับผิดชอบ ดังนั้นสมรรถนะจึงประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ความรู้ 
ทักษะ คุณลักษณะ กล่าวได้ว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่แยกระหว่างระดับโดดเด่น และระดับมาตรฐาน 
และสมรรถนะเองก็สามารถบอกได้ว่า บุคลากรผู้ใดมีผลงานโดดเด่นหรือปานกลาง  

Boyatzis (1982, p. 58) สมรถนะ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ ในตัวบุคคลและเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมของบุคคล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงานภายใต้ปัจจัยต่างๆ และสภาพแวดล้อมขององค์กร 
และผลักดันให้บุคคลมุ่งสู่ผลลัพธ์ที่ ก าหนดไว้  โดยมีขีดขั้นต่ าสุดของสมรรถนะ (Threshold 
Competency) ที่เป็นความรู้ทั่วไปของบุคคล แรงจูงใจ คุณลักษณะ ภาพลักษณ์ บทบาททางสังคม
หรือทักษะของบุคคลที่เป็นเหตุผลที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้น สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะที่สนับสนุนการผลิตผลงานที่มีคุณภาพหรือผลงานที่โดดเด่นได้ (Productivity and 
Outcome) นอกจากนั้นยังกล่าวเพ่ิมเติมอีกด้วยว่า ความแตกต่างระหว่างภาระงานและสมรรถภาพมี
พ้ืนฐานความแตกต่างระหว่าง (1) ลักษณะของงานที่ได้รับกับสมรรถภาพและ (2) สิ่งที่บุคคลต้องมีใน
การท างานเพ่ือด าเนินการให้ได้ตามระดับของสมรรถนะที่จ าเป็นต้องใช้ 

Parry (1996, p. 11) สมรรถนะ คือ กลุ่มก้อนที่ประกอบกันด้วยความรู้  (Cluster of 
Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลส าเร็จใน
การท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือความรับผิดชอบที่มีความสัมพันธ์กับผลงาน และสามารถ
วัดผลออกมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและสามารถพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม 

Dubois (1998) สมรรถนะ คือ คุณลักษณะที่ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ และความคิดที่เป็น
แบบแผน และสามารถน ามาใช้งานแบบเดี่ยวหรือแบบร่วมกันได้อย่างดีเยี่ยม ได้ผลลัพธ์ตาม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ก าหนด 
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Spencer and Spencer (1993, p. 11) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่
ละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่มีความสัมพันธ์ในลักษณะเชิงเหตุผลกับเกณฑ์ในการวัด 
(Criterion-reference) และสมรรถนะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน (Superior 
Performance)  

Rothwell (1996) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในของบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี อาจรวมถึงองค์ความรู้ ทักษะ ลักษณะนิสัย ความสามารถ ทัศนคติ
หรือความเชื่อ สรุปแบบสั้นๆ ก็คือสมรรถนะเป็นอะไรที่แตกต่างจากบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ดีและเป็นแบบอย่างของบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยหรือต่ า
กว่าเกณฑเ์ฉลี่ย 

McLagan (1977) ได้นิยามความหมายของสมรรถนะไว้ 6 แนวทาง คือ เป็นภาระงาน (as 
Job Tasks) เป็นผลลัพธ์ที่ได้จากการท างาน (as Result of Work Effort) เป็นผลผลิต (as Output) 
เป็นความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (as Knowledge, Skills and Attitudes) เป็นรายละเอียดของผู้ที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดี เยี่ยมและมีคุณภาพ (as Qualities that Describe Superior 
Performer) เป็นกลุ่มของคุณลักษณะ (as Bundle of Attributes)  

Richey, Fields, and Foxon (2000) ได้นิยามสมรรถนะไว้ว่า คือ ความรู้ ทักษะ หรือ
ทัศนคติที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติกิจกรรมตามวิชาชีพ หรือคุณสมบัติตามมาตรฐานในการจ้าง
งานที่คาดหวังไว้ 

Hay Group (2012) กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรใน
องค์กรปฏิบัติงานได้ โดยบุคลากรจะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่โดดเด่นมากกว่าเพ่ือนร่วมงาน
ในสถานการณ์การท างานแบบเดียวกัน และแสดงให้เห็นถึงผลงานที่มีคุณภาพดีกว่าเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืนๆ จากความหมายนี้จะเห็นได้ว่า Hay Group ไดแ้ยกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมออกไว้ต่างหากจาก
ความรู้และทักษะ เนื่องจากความรู้ ทักษะ และความสามารถต่างๆ นั้นเป็นสิ่งที่วัดได้ง่าย ในขณะที่
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมีความซับซ้อนกว่าและวัดผลได้ยากกว่า ซ่ึงการแยกออกจากกันจะท าให้
ง่ายต่อการจัดการสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2552ก) สมรรถนะ คือ 
กลุ่มของความรู้ความสามารถทักษะ ตลอดจนทัศนคติที่จ าเป็นในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะ
เหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งประกอบขึ้นจากทักษะความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของ
บุคคล หรือพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่งๆ 
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สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ก) สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสร้าง
ผลงานโดดเด่นในองค์กร 

ผู้วิจัยสรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐานที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ  

1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
McClelland (1973) อธิบายเรื่องสมรรถนะ โดยใช้รูปแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 2 

ส่วน คือ 
1. ส่วนที่เห็นได้ง่าย (Visible) คือ ก้อนน้ าแข็งที่ลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้ และทักษะที่

เป็นสมรรถนะที่มีโอกาสพัฒนาได้ง่ายด้วยการศึกษา ค้นคว้า ฝึกอบรม และการฝึกปฏิบัติ 
2. ส่วนที่มองเห็นได้ยาก (Hidden) คือ เป็นก้อนน้ าแข็งส่วนใหญ่ที่สุด ที่อาศัยอยู่ใต้น้ า เป็น

ส่วนที่พัฒนาได้ยาก เนื่องจากเป็นส่วนที่อยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรม
ในการท างานเป็นอย่างมาก  

ลักษณะส่วนบุคคลที่รู้จักกันดีคือแบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ของ Spencer 
and Spencer (1993) ทักษะ และความรู้ต้องสามารถวิพากษ์ และสังเกตได้ (Discussable and 
Observable) เป็นส่วนหนึ่งที่มองเห็นได้ของภูเขาน้ าแข็ง แต่อัตมโนทัศน์ ทัศนคติ ค่านิยม และ
ลักษณะบุคลิกภาพที่อยู่ภายใต้พ้ืนผิวจะไม่ได้สังเกตโดยตรง แต่เป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่เป็นแรงขับให้เกิด
พฤติกรรมความเป็นมืออาชีพของบุคคล 

 
ที่มา: Spencer and Spencer (1993, p. 11) 

ภาพที่ 17 แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model)  

บทบาทที่แสดงออกต่อผู้อื่น (Social 
Role) 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ าๆในรูปแบบ
ใดรูปแบบหนึง่ (Traits) 

อัตมโนทัศน์ ความรู้สกึนึกคิดเกี่ยวกบัเอกลักษณ์ และคุณค่า
ของตนเอง (Self-Image: Behaviors Attitude Vaule) 

ข้อมูล ความรู้ของบุคคลใน
สาขาต่างๆ (Knowledge) 

ทักษะความเช่ียวชาญ ความช านาญ
พิเศษในด้านต่างๆ (Skills) 

จินตนาการ แนวโน้มวิธีปฏิบัติตนที่เป็นโดย
ธรรมชาติของบุคคล แรงขับ (Motives) 

ไม่สามารถมองเห็น 

สามารถมองเห็นได้ 
(Visible) 
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Spencer and Spencer (1993, p. 13) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 
2 องค์ประกอบหลักคือ 

1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่
บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน สมรรถนะพ้ืนฐานไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อ่ืน หรือไม่
สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อื่นได้  

2. สมรรถนะที่ท าให้แตกต่างจากผู้อ่ืน (Differentiating Competencies) หมายถึง ปัจจัยที่
ท าให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน หรือดีกว่าบุคคลทั่วไป สมรรถนะกลุ่มนี้
เน้นการใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทัศนคติ เพ่ือช่วยให้
ประสบผลส าเร็จที่ดีเลิศในการท างาน อีกทั้งนักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญในการพัฒนา
มากกว่าสมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน โดยสมรรถนะที่ท าให้แตกต่างจากผู้อ่ืนประกอบด้วย 

2.1 แรงจูงใจ (Motive) คือ พลังที่ขับเคลื่อนภายในจิตใจของบุคคล และส่งผลต่อ
การกระท าของบุคคล เป็นสิ่งทีเ่กิดจากความปรารถนาที่แท้จริง และเป็นตัวก าหนดทิศทางหรือวิธีการ
เลือกที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือตอบสนองต่อเป้าหมายหรือถอยห่างจากสิ่งเหล่านั้น  

2.2 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) หมายถึง คุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล 
เป็นลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร และรวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูล
หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ  

2.3 แนวคิดของตนเอง (Self-concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) 
ค่านิยม (Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self-image) หรือ สิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเอง
เป็น เป็นสิ่งที่ใช้ท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้ 

2.4 ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้ความเข้าใจเฉพาะด้านทีม่นุษย์มีอยู่ในตน  
2.5 ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถด้านกายภาพที่มนุษย์กระท าหรือแสดงออกมา 

เกิดจากฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ รวมถึงการใช้ความคิดในการวิเคราะห์ วางแผน จัดการ 
หาเหตุผลได ้

นอกจากนั้น Spencer and Spencer (1993, p. 11) จึงน าแนวคิดของ McClelland มา
สร้างสมรรถนะพ้ืนผิวและแกนกลาง (Surface Competency and Central Competency) กล่าว
ว่า สมรรถนะที่พ้ืนผิวสามารถพัฒนาได้ง่ายกว่าสมรรถนะที่อยู่แกนกลางที่พัฒนาได้ยากกว่า สามารถ
อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมได้ตามภาพท่ี 18 
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ทักษะ (Skill)

ความรู้ (Knowledge)

แนวคิดของตนเอง 
(Self concept)

ทัศนคติ (Attitude) 
ค่านิยม (Value)

คุณล ักษณะส่วนบุคคล 
(Trait) 

แรงจูงใจ (Motive)

ระดับแกนหลักเป็นบุคลิกภาพพัฒนาเป็นไปด้วยความยาก 
(Core Personality: Most difficult to develop)

ระดับพ้ืนผิว สามารถพัฒนาได้ง่าย 
(Surface: Most easily to develop)  

ที่มา: Spencer and Spencer (1993, p. 11) 
ภาพที่ 18 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ต้องการ  

Bryant and Poustic (2001, p. 1) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะมี 3 กลุ่ม ดังนี้ 
1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถที่ถูกพัฒนาสามารถน าไปใช้ปฏิบัติงานได้ 

เช่น ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skills) ทักษะทางความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) และ
ทักษะทางเทคนิค (Technical Skills) 

2. เ จ ตคติ แ ล ะค่ า นิ ย มที่ เ ห ม า ะสม  (Appropriate Attitude and Value) หม ายถึ ง 
คุณลักษณะด้านพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมามีผลกระทบต่อการให้ความรู้และทักษะของบุคคล ซึ่ง
อาจท าให้มีความอดทนหรือท้อถอยในการปฏิบัติงาน 

3. ประเภทของสมรรถนะ ที่ใช้ในการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานแบ่งเป็น 
3 ประเภท คือ 

3.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนสิ่งที่องค์กร
ท าได้ดีที่สุด เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ท างานทุกคนในองค์กรและเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่านิยม
ขององค์กร 

3.2 สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
ด้านการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับงานหลายๆ ด้านขององค์กร มีอิทธิพลและ
แรงผลักดันท าให้บุคคลเกิดการปฏิบัติงาน 

3.3 สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency) หรือสมรรถนะด้านวิชาชีพ 
(Professional Competency) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรู้ หรือทักษะเชิงเทคนิคจึงเป็น
สมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านเฉพาะ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่าสมรรถนะ มีองค์ประกอบ คือ คุณลักษณะพ้ืนฐาน (Characteristic) ที่จ าเป็น
ในการด าเนินงานกิจกรรม (Activity) ตามภาระงาน (Task) หรือบทบาท (Role) ที่ก าหนดไว้ โดย
สมรรถนะมีรูปแบบ (Form) คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคต ิ(Attitude)  
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1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
แนวทางสมรรถนะมีนิยามและขอบเขตตามประเด็นการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะที่แตกต่าง

กัน และการใช้งานเป็นหลัก เนื่องจากเหตุผล 2 ข้อ คือ ความแตกต่างด้านวัฒนธรรม และความ
แตกต่างที่เกิดขึ้นจากทฤษฎี ศาสตร์การสอน วิธีการเรียนรู้ ซึ่งแต่เดิมโดยส่วนใหญ่จะก าหนดจาก
การศึกษาและตลาดแรงงานในประเทศนั้น และความแตกต่างด้านศาสตร์การสอนในประเด็นของ
วิธีการด้านทฤษฎีทั้งพฤติกรรมนิยม (Behaviouralists) พุทธิปัญญา (Cognitivists) และคอนสตรัคติ
วิสต์ (Constructivistic) โดยพิจารณาจากระดับและความแตกต่างในมุมมอง ดังนี้ (1) ด้านหลักการ
สมรรถนะ เป็นมุมมองในหน้าที่การท างาน (2) ความแตกต่าง ตามบริบทของสมรรถนะและ
สมรรถภาพ 

จากการศึกษาพบว่า มีการก าหนดสมรรถนะในมุมมอง 3 แบบที่แตกต่างกัน คือ (1) 
สมรรถนะระดับบุคคล (2) สมรรถนะหลัก และ (3) สมรรถนะในการบริหารจัดการองค์กร เป็น
เครื่องมือในการวางโครงสร้างและอ านวยความสะดวกในการบริการทางการศึกษาให้ตรงกับ
ตลาดแรงงาน (Boon & Van der Klink, 2001) 

1. สมรรถนะระดับบุคคล (Individual Competencies) 
ผู้บุกเบิกสมรรถนะ (Precursor of Competencies) คือ Flanagan (1954) ได้สร้างแบบ

สัมภาษณ์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ขั้นตอน (Critical Incident Interview) ซึ่งเป็นเทคนิคการสัมภาษณ์
โดยใช้แบบทดสอบความเข้าใจเป็นระดับขั้น (Thematic Apperception Test) เป็นการสืบเสาะ
ทักษะที่ผู้สัมภาษณ์ต้องการ แต ่Flanagan ไม่ได้ใช้ค าว่า สมรรถนะ 

ต่อมา McClelland ได้เริ่มน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในปี ค. ศ. 1973 สมรรถนะหรือลักษณะ
ในระดับบุคคลได้รับการยอมรับว่าเป็นตัวพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ส าคัญของ
บุคลากร ซึ่งประสบความส าเร็จอย่างเท่าเทียมกันกับความถนัดทางวิชาการและเนื้อหาความรู้โดยการ
ทดสอบ และกล่าวเพ่ิมเติมว่า สมรรถนะเกิดจากแรงจูงใจที่ก าหนดให้เป็นลักษณะพลังที่ค่อนข้างคงท่ี
โดยเลือกน าประสบการณ์และพฤติกรรมมาใช้ในการท างานในสถานการณ์ที่ เฉพาะเจาะจง 
(McClelland, 1973, 1980, 1985) 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเป็นความสามารถขององค์ กร 
(Competencies as Organization Capabilities) 

Boyatzis (1982) ใ นหนั ง สื อ ชื่ อ  The Competent Manager: A Model of Effective 
Performance ได้นิยามค าว่าสมรรถนะว่า เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายใน
ตัวบุคคลที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Ulrich (1997) สมรรถนะ คือ ความสามารถร่วมกันขององค์กรและเป็นตัวแทนของทักษะ
ทั่วไป ความสามารถ และความรู้ความเชี่ยวชาญที่มีอยู่ภายในองค์กร ดังนั้นรูปแบบสมรรถนะนี้จึงเป็น
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เครื่องมือในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นความสามารถขององค์กรในการสร้าง
โครงสร้างและกระบวนการภายในที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกเพ่ือที่จะสร้างสมรรถนะเฉพาะขององค์กรและ
ช่วยให้องค์กรปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านความต้องการของลูกค้าและด้านกลยุทธ์ได้ 

Prahalad and Hamel (1990) เ ขี ย น บ ท ค ว า ม  The Core Competence of the 
Corporation ใน Havard Business Review ไดน้ิยามสมรรถนะหลักไว้ว่า เป็นผลของความรู้ทั่วไปที่
มีอยู่ภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งสามารถประสานงานกับความสามารถในการผลิตและนวัตกรรม 
(Core Product) หากใช้การเข้าถึงที่มีศักยภาพจะสามารถน าไปสู่ตลาดและลูกค้าในวงกว้างโดยน า
การมีส่วนร่วมไปใช้ในการสร้างผลประโยชน์ให้กับลูกค้าที่เป็นจุดสุดท้ายของห่วงโซ่อุปทาน และ
สมรรถนะหลักเป็นเรื่องยากที่จะเลียนแบบและหรือคัดลอกได ้ต่อมาในหนังสือ Competing for The 
Future ของ Hamel and Prahalad (1994) ได้น าเสนอแนวคิดสมรรถนะหลัก เป็นความสามารถ
หลักขององค์กรธุรกิจ โดยการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญที่ส าคัญ เช่น พ้ืน
ฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถ หรือพฤติกรรมและนิสัยในการท างานที่จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการและเป้าหมายขององค์กร โดยสิ่งนี้เท่านั้นที่จะท าให้องค์กร
ธุรกิจสามารถชนะในการแข่งขัน และเป็นสิ่งที่คู่แข่งขันไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  

ต่อมาได้มีการน าแนวคิดไปประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน (Management 
Tools) มากขึ้นและยอมรับว่าเป็นเครื่องมือร่วมสมัยที่องค์กรต้องมีใช้อยู่ในระดับต้นๆ โดยในการ
ส ารวจ708 บริษัททั่วโลก พบว่า สมรรถนะหลักเป็นเครื่องมือที่ได้รับความนิยม 1 ใน 3 รองจากการ
ก ากับดูแลกิจการ (Corporate Code of Ethics) และการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) 
(พสุ เดชะรินทร์, 2546, p. 13) แสดงว่า สมรรถนะหลักมีความส าคัญในการบริหารงานให้ประสบ
ความส าเร็จ จึงมีผู้น าแนวคิดสมรรถนะมาปรับใช้ในหน่วยงานรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงาน 

3. สมรรถนะ ในการบริ ห า รจั ดการ ในองค์ ก ร  ( Managing Competencies in the 
Organization) 

ผู้บุกเบิกในการจัดการสมรรถนะ (Pioneer in Managing Competencies) คือ McLagan 
(1980) ก าหนดรูปแบบสมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจ/การจัดการซึ่งเป็นรูปแบบแรกที่
อธิบายข้อก าหนดหรือมาตรฐานในการท างานและสามารถเป็นศูนย์กลางส าหรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งหมด เช่น การประเมินความสามารถ การคัดเลือกฯลฯ (McLagan, 1989, p. 77) 

ส่วน Spencer, and Spencer (1993) กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการจัดการ
รู ปแบบสมรรถนะหรื อสมรรถนะในการปฏิบั ติ  ( Tools in Competencies Management 
Competencies Models in Practice) ได้อธิบายวิธีการของการสร้างรูปแบบสมรรถนะภายใน
องค์กรที่เรียกว่า วิธีการคลาสสิกและ/หรือเริ่มตั้งแต่ขั้นตอนแรกเป็นพ้ืนฐานส าหรับรูปแบบสมรรถนะ 
คือ การเลือกกระบวนการท างานที่มีคุณค่าสูงและมีความสัมพันธ์กับองค์กร  
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1.5 ประเภทเครื่องมือในการวัดสมรรถนะ 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ก)  แบ่งการวัดและประเมิน

สมรรถนะแบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม คือ 
1. การทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Tests of Performance) เป็นแบบทดสอบ

การท างานด้วยการเขียนอธิบาย แบบเลือกตอบ หรือแสดงการหมุนรูปทรงเรขาคณิตเ พ่ือวัด
ความสามารถของบุคคล ตัวอย่างเช่น แบบทดสอบความสามารถโครงสร้างทางจิตทั่วไป (General 
Mental Ability) แบบทดสอบมิติสัมพันธ์ (Spatial Ability) 

2. แบบสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) เป็นแบบทดสอบที่ใช้การสังเกต
พฤติกรรมตามสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการในสังคม การท างาน  

3. แบบรายงานตนเอง (Self-Reports) เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้ตอบได้รายงานเกี่ยวกับตนเอง 
เกี่ยวกับความรู้สึก ทัศนคติ ความเชื่อ และแบบรายงานตนเองอาจใช้พร้อมกับการสังเกตพฤติกรรม
ด้วย เนื่องจากสมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้นการวัดหรือประเมินที่สอดคล้องที่สุด คือ 
การสังเกตพฤติกรรม  

Rothwell and Graber (2010, pp. 14-18) กล่าวว่า เนื่องจากการวัดสมรรถนะท าได้
ค่อนข้างล าบากจ าเป็นต้องอาศัยวิธีการหรือเครื่องมือในการวัด ดังนี้ 

1. ประวัติการท างานของบุคคล  
2 .  ผลประเมินการปฏิบัติ ง าน ( Performance Appraisal) เป็นข้อมูล  2  แบบ คือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เป็นภาระงานที่ เป็นเนื้องานแท้ๆ (Task Performance) และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม่ใช่ภาระงาน (Contextual Performance) แต่เป็นบริบทในเนื้อ
งานนั้นๆ เช่น พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1 ผลการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ด้วยแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ซึ่งมีการก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ไว้ก่อน และแบบสัมภาษณ์แบบ
ไม่มีโครงสร้าง เป็นการสนทนาตามสถานการณ์ให้ไดข้้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด 

2.2 การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการประเมินสมรรถนะด้วยตนเอง
ตามรายการตัวบ่งชี้พฤติกรรมในรูปแบบสมรรถนะที่องค์กรก าหนดไว้ 

2.3 การประเมินโดยผู้จัดการ (Manager Assessments) เป็นการประเมินสมรรถนะ
โดยผู้จัดการตามรายการตัวบ่งชี้พฤติกรรมในรูปแบบสมรรถนะที่องค์กรก าหนดไว้ เพ่ือน าไปสร้า ง
แผนพัฒนาความก้าวหน้าและเพ่ือมอบหมายงานในอนาคต 

2.4 ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์การวัดทางจิตวิทยา 
2.5 การประเมินแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback) เป็นการประเมินรอบ

ด้านจากทั้งเจ้านาย ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน  



 

 

115 

2.6 การประเมินแบบ 180 องศา (180 Degree Assessments) เป็นการเก็บ
รวบรวมข้อมูลครึ่งวงจรในระดับบุคคล โดยใช้สมรรถนะเป็นหลักในการวัดพฤติกรรม ผลลัพธ์ที่ได้จาก
การท างานรวมถึงคุณภาพโดยการประเมินตนเอง และจากการประเมินของผู้ร่วมงาน 

2.7 ประกาศนียบัตร (Certifications) เป็นการประเมินสมรรถนะจากผู้สอนและ
ผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้วิธีการสังเกต ด้วยการให้คะแนนก่อนการพัฒนา (Pre-Developed Rating Sheet) 
และการสัมภาษณ์ด้วยค าถามถึงรูปแบบการตัดสินใจ (Critical Question)  

2.8 การทดสอบระดับความเชี่ยวชาญ (Proficiency Tests) เป็นการให้คะแนนเป็น
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภายใต้เงื่อนไขในการควบคุม (Blanchard, & Thacker, 2004, 
p. 147) ประกอบด้วย 2 แบบคือ การทดสอบพุทธิพิสัย (Cognitive Tests) เป็นการวัดระดับความรู้ 
เนื่องจากภาระงานที่ได้รับผิดชอบต่างต้องใช้ความรู้ในการท างานเป็นการวัดความรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Declarative Knowledge) เพ่ือสะท้อนระดับความเชี่ยวชาญ เช่น การทดสอบด้วยกระดาษและ
ดินสอ (Paper-and-Pencil Tests) และการทดสอบพฤติกรรม (Behavioral Tests) เป็นการวัด
ทักษะเพ่ือก าหนดทักษะที่ต้องการของบุคลากรในการท างาน โดยออกแบบด้วยการสะท้อ น
สถานการณ์ในการท างานใช้มาตรวัดเป็นระดับคะแนนมาตรฐานและก าหนดเกณฑ์ในการวัด  เช่น 
ตัวอย่างงาน (Sample) 

2. แนวคิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเริ่มได้รับการระบุหลังจากสงครามโลกครั้งที่สองโดย

นักจิตวิทยาชาวดัตช์ชื่อ Adriaan de Groot ในขอบเขตของหมากรุก (de Groot, 1965) โดย
ตั้งสมมติฐานว่าความแตกต่างระหว่างระดับปรมาจารย์  (Grandmasters) และระดับมือสมัครเล่น 
(Amateurs) โดยใช้วิธีที่ค้นหาทางออกในสภาวะที่ยุ่งเหยิง (Maze) ในต าแหน่งที่เป็นไปได้โดยการ
ตั้งสมมติฐานว่าระดับปรมาจารย์จะค้นหาในเชิงลึกและพิจารณาการเคลื่อนหมากมากกว่า โดย
ทดสอบสมมติฐานจากการเก็บรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลโปรโตคอลทางด้านวาจา (Verbal Protocol 
Analysis: VPA) ของผู้เล่นที่จะต้องพยายามหาจังหวะการเคลื่อนหมากในต าแหน่งที่ดีที่สุด ซึ่ง
ผลการวิจัยของ de Groot ไม่ตรงกับสมมติฐานโดยพบว่า มีเพียงความแตกต่างเล็กน้อยในโครงสร้าง
ของการค้นหา แต่ระดับปรมาจารย์จะใช้เวลาไม่กี่วินาทีก็สามารถที่จะเห็นวิธีการเคลื่อนหมากที่
แท้จริงและเข้าใจในความหมายของต าแหน่งหมาก การรับรู้จึงเป็นสิ่งส าคัญในเกมหมากรุกโดยเป็น
การแสดงทั้งตรรกะและเชาว์ปัญญาซึ่งเป็นเหตุผลที่สนับสนุนความสามารถของระดับปรมาจารย์ใน
การจดจ าต าแหน่งที่เกือบสมบูรณ์แบบทั้งที่ใช้เวลาไม่กี่วินาที และยังสนับสนุนในเรื่องการวิเคราะห์
รายละเอียดของการเคลื่อนหมากและการมองไปที่ต าแหน่งการเดินหมากใหม่อีกด้วย (de Groot, 
Gobet, & Jongman, 1996) 
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2.1 ความหมายของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
Hoffman (1996) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นภววิสัยในระดับบุคคลโดยมี

คุณลักษณะทั้งด้านจิตวิทยา และพฤติกรรมนิยม เป็นเชาว์ปัญญา (Intelligence) ในแบบดั้งเดิมท่ีเป็น
ตัวท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Performance) และเป็นทักษะความช านาญที่เป็นไปตาม
มาตรฐาน 

Ceci and Liker (1986) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ แต้มต่อ (Handicappers) 
ของบุคคลที่เป็นตัวท านายอัตราต่อรองในการแข่งขัน โดยตั้งเป็นสมมติฐานจากข้อมูลที่เก็บรวบรวม
อย่างเป็นเหตุเป็นผล และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะมีความซับซ้อนกว่าเชาว์ปัญญา 

Hunt (2006, p. 31) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง เป็นผู้ที่ใช้เวลาจัดการ
กับการเคลื่อนไหวตามล าดับความส าคัญด้วยความรู้และทักษะในการแก้ปัญหาและชนะในเกมส์ได้ 

Ericsson (2006, p. 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง คุณลักษณะ ทักษะ 
และความรู้ที่โดดเด่นและมีความเชี่ยวชาญมากกว่าระดับฝึกหัดที่ยังประสบการณ์น้อย  

Cianciolo et al. (2006, p. 614) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความ
แตกต่างระดับบุคคลที่มีหลักฐานเชิงประจักษ์ว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและเป็นที่
ยอมรับแตกต่างจากบุคคลอ่ืนๆ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเกิดจากผสมผสานกันระหว่าง
ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) และเชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ (Practical Intelligence) การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเป็นความสามารถในการประมวล ผลข้อมูล (Information-
processing) ความรู้ในเชิงลึกและการจัดการความรู้ (Knowledge Depth and Organization) และ
สภาพแวดล้อมที่ เปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญ (Environment Opportunity) ที่
ประกอบไปด้วย กลไกทางจิตที่ท างานกับการได้มาซึ่งความรู้ และสถานการณ์ที่เป็นปัญหา (pp. 614-
616) 

Boyer (2005) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นกระบวนการทางพุทธิปัญญาอย่าง
เป็นเหตุเป็นผล (Cognitive Rational Process) ที่อยู่ในรูปมโนทัศน์ที่เกี่ยวกับการแสดงความเป็นไป
ได้ และระดับความมั่นใจ ตลอดจนการชี้ให้เห็นถึงแหล่งที่มาของความรู้ (Epistemic forms) หรือ
เรียกว่าปรากฏการณ์การสั่งสมความเชี่ยวชาญ (Phenomenology of Expertise) เป็นการรับรู้ได้
ด้วยตนเองและแพร่ขยายขอบเขตของจิต และเป็นภาระผูกพันที่เกิดจากประสบการณ์ส่วนตัวที่
เปลี่ยนไปเป็นกิจกรรมทางจิตที่ส่งเสริมให้ออกมาเป็นรูปหรือพฤติกรรม (Corporeality) 

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ก) ให้ความหมายว่า ความสนใจใฝ่รู้ 
สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบั ติราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ 
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ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่
เกิดจากการแสวงหาความรู้ ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ
การท างานของตนเองได้ 

2.2 ลักษณะของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
Cattell (1971) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้พยายามน าเอาเชาวน์ปัญญาแบบ A และเชาวน์

ปัญญาแบบ B ตามแนวคิดของ Donald O. Hebb (1949) มารวมเป็นโครงสร้างเดียวกัน Cattell จึง
แบ่งเชาวน์ปัญญาออกเป็น (1) เชาวน์ปัญญาเหลวหรือ เชาวน์ปัญญาตั้ งแต่ก า เนิด ( Fluid 
Intelligence) และ (2) เชาวน์ปัญญาผลึก (Crystallized Intelligence) โดยเชาวน์ปัญญาเหลว 
หมายถึง ความสามารถที่จะเข้าใจความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน เป็นอิสระจากประสบการณ์และวัฒนธรรม 
ดังนั้นจึงเป็นเชาวน์ปัญญาที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับสภาวะทางร่างกาย เช่น การคิดหาเหตุผล และการ
คิดเชิงนามธรรม ส่วนเชาวน์ปัญญาผลึกพัฒนามาจากเชาวน์ปัญญาเหลวและเชาวน์ปัญญาผลึกเกิด
จากสภาพแวดล้อม ประสบการณ์ และการเรียนรู้จากเชาวน์ปัญญาผลึก ประกอบด้วยความรู้และ
ทักษะที่ได้รับการสะสม (Built up) ตลอดช่วงเวลาของชีวิต (Life span) เช่น ความสามารถในการ
แก้ปัญหา นิยามหลักการของตน หรือก าหนดจุดยืน 

Hunt (2006, p. 32) ผู้ที่มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะต้องมีความสามารถใน
การให้เหตุผลได้เรียกว่าเชาวน์ปัญญาแบบเหลว (Fluid Intelligence) หมายถึง ความสามารถที่จะ
เข้าใจความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน เป็นอิสระจากวัฒนธรรม และสามารถน าความรู้ที่มีมาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาได้เรียกว่ามีเชาวน์ปัญญาแบบผลึกได้อีกด้วย (Crystallized Intelligence) 

Ericsson (2006, pp. 3-4) สามารถแบ่งผู้ที่มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ 3 
ประเภท คือ (1) เป็นผู้ที่สามารถแสดงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเยี่ยมยอดตามภาระงาน
ที่ได้รับ (Superior Performance) (2) เป็นผู้ที่สามารถแสดงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ตาม
ภาระงานที่ได้รับอย่างซ้ าๆ และต่อเนื่อง (Reproducible Performance) (3) เป็นผู้ที่สามารถเป็นที่
ปรึกษา ให้ค าแนะน าและพยากรณ์ถึงคุณค่าในอนาคตและวิธีการแก้ไขปัญหาได้ (Peer Nomination) 
ซึ่งจะแตกต่างจากสองประเภทแรก เพราะไม่ได้แสดงออกตามภาระงานที่ได้รับก็ได้ แต่ซ่อนอยู่ภายใต้
เชาวน์ปัญญา 

Cianciolo et al. (2006, pp. 616-617) การสั่ งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็น
คุณลักษณะทางจิตวิทยาที่เกิดจากการสั่งสมความรู้และเชาวน์ปัญญาแบบต่างๆ ก่อรูปขึ้นมาเป็นการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอีกที การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเป็นส่วนผสมกัน
ระหว่างความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) และเชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ (Practical Intelligence) 
ดังนั้นจึงประกอบด้วยส่วนต่างๆ มากมายของพุทธิปัญญารูปแบบต่างๆ ประกอบด้วย (1) เชาวน์
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ปัญญาแบบทั่วไป (General Intelligence) (2) เชาวน์ปัญญาแบบผลึก (Crystallized Intelligence) 
(3) ความรู้ในงาน (Job Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริง (Declarative Knowledge) เป็น
การน าข้อเท็จจริงและหลักการมาใช้ในการแก้ปัญหาในงานหรือแก้ปัญหาเชิงรุก  (4) ความรู้เชิง
ปฏิบัติการ (Procedural Knowledge) เป็นความรู้ที่ตรงข้ามกับความรู้ที่เป็นข้อเท็จจริง เป็นทักษะที่
เกิดจากความเชี่ยวชาญ ดังนั้นจึงเป็นความรู้ถึงวิธีการตัดสินใจกระท าการต่างๆ ในงาน เป็นความรู้
สุดท้ายที่เป็นผลลัพธ์จากกระบวนการเรียนรู้จากการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความรู้เชิง
ปฏิบัติการเกิดจากเชาวน์ปัญญาที่บุคคลสั่งสมเอาไว้ภายในตนได้ปะทะสังสรรค์กับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปมาจนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญ และ (5) บุคลิกภาพและแรงจูงใจ (Personality and 
Motivation) เพ่ือน าบุคลิกภาพและแรงจูงใจไปใช้ขับเคลื่อนการเรียนรู้และสร้างประสบการณ์ให้เกิด
เป็นเชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติอีกทีหนึ่ง (Practical Intelligence)  

สรุปได้ว่า ลักษณะของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความรู้โดยนัยที่ผสมผสาน
กับเชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ จนตกผลึกเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญ โดยมีขั้นตอนการเกิดการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความสามารถในการประมวลผลข้อมูล ความรู้ในเชิงลึกและการ
จัดการความรู้ สภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสให้แสดงออก 

2.3 ระดับความเชี่ยวชาญหรือขีดความสามารถ (Proficiency Level) 
ขีดความสามารถ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงความสามารถ ความช านาญ

ในแต่ละสมรรถนะ Dreyfus and Dreyfus (1986) น าเสนอรูปแบบระดับสมรรถนะจากทฤษฎีการ
ได้มาซึ่งทักษะ (The Skill Acquisition Theory) ในปี 1980 โดยเป็นโครงร่างทางจิต (Schema) ที่
จ าแนกความแตกต่างของบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ดีเยี่ยมจากบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์คุณภาพแบบเป็นคู่สี่ (Four Binary 
Qualities) ประกอบด้วย (1) ความทรงจ า (Recollection) ไม่รับรู้สถานการณ์หรือรับรู้สถานการณ์ 
(Non-Situational or Situational) (2) ก า ร รั บ รู้  ( Recognition)  จ า แนกหรื อ แบ บ อง ค์ ร ว ม 
(Decomposed or Holistic) (3) การตัดสินใจเชิงวิเคราะห์หรือการตัดสินใจในการริเริ่มบางสิ่ง
บางอย่าง (Decision Analytical or Intuitive) (4) ความตระหนัก (Awareness) การตรวจสอบหรือ
การดูดซึม (Monitoring or Absorbed) แสดงเป็นตารางได้ดังนี้  
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ตารางที่ 11 รูปแบบระดับสมรรถนะจากทฤษฎีการรวบรวมทักษะ  
ระดับความ
เชี่ยวชาญ 

ความทรงจ า  
(Recollection) 

การรับรู้ 
(Recognition) 

การตัดสินใจ 
(Decision) 

ความตระหนัก 
(Awareness) 

1. ฝึกหัดหรือพื้นฐาน 
(Novice) 

แบบไม่รบัรู้
สถานการณ ์ 
(Non-
Situational 
Recollection) 

แบบจ าแนก 
(Decomposed 
Recognition) 

แบบเชิง
วิเคราะห์ 
(Analytical 
Decision) 

แบบตรวจสอบ
ความตระหนัก 
(Monitoring 
Awareness) 

2. เร่ิมต้นเข้าสู่ขั้นสงู 
(Advanced 
Beginner) 
3. สมรรถภาพ 
(Competence) 

รับรู้สถานการณ ์
(Situational 
Recollection) 

แบบจ าแนก 
(Decomposed 
Recognition) 

แบบเชิง
วิเคราะห์ 
(Analytical 
Decision) 

แบบตรวจสอบ
ความตระหนัก 
(Monitoring 
Awareness) 

4. ช านาญการ 
(Proficiency) 

รับรู้สถานการณ ์
(Situational 
Recollection) 

แบบองค์รวม 
(Holistic 
Recognition) 

แบบเชิง
วิเคราะห์ 
(Analytical 
Decision) 

แบบตรวจสอบ
ความตระหนัก 
(Monitoring 
Awareness) 

5. ความเชี่ยวชาญ 
(Expertise) 

รับรู้สถานการณ ์
(Situational 
Recollection) 

แบบองค์รวม 
(Holistic 
Recognition) 

แบบใช้งานง่าย  
(Intuitive 
Decision) 

แบบตรวจสอบ
ความตระหนัก 
(Monitoring 
Awareness) 

6. ความรอบรู้ 
(Mastery)   
 

รับรู้สถานการณ ์
(Situational 
Recollection) 

แบบองค์รวม 
(Holistic 
Recognition) 

แบบใช้งานง่าย  
(Intuitive 
Decision) 

แบบดูดซึม 
(Absorbed 
Awareness) 

7. ภูมิปัญญาในทาง
ปฏิบัติ (Practical 
Wisdom) 

    

ที่มา: Dreyfus and Dreyfus (1986)  

จากตารางจะเห็นว่า Dreyfus and Dreyfus (1986) จ าแนกระดับความเชี่ยวชาญออกเป็น 
5 ระดับ คือ  

1. ระดับฝึกหัดหรือพ้ืนฐาน (Novice) คือ การยึดมั่นกฎหรือแผนอย่างเข้มงวด โดยไม่ใช้
พิจารณาตัดสินใจ (Discretionary Judgment) 
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2. ระดับเริ่มต้นเข้าสู่ขั้นสูง (Advanced Beginner) คือ มีข้อจ ากัดการรับรู้สถานการณ์ 
(Situational Perception) และปฏิบัติงานโดยให้ความส าคัญอย่างเท่าเทียมกันในทุกงาน  

3. ระดบัสมรรถภาพ (Competence) คือ สามารถรับมือได้ทั้งกิจกรรมหลากหลายและสั่งสม
ข้อมูลในปริมาณมากได้ (Coping with Crowdedness) รับรู้เป้าหมายในการด าเนินการบางส่วน 
(Perception of Actions) สามารถปรับแผนที่วางไว้ได้ (Deliberate Planning) มีหลักเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติ (Formulates Routines)  

4. ระดับช านาญการ (Proficiency) คือ มองสถานการณ์แบบองค์รวม (Holistic View of 
Situation) จัดล าดับความส าคัญในแต่ละด้าน (Prioritizes Importance of Aspects) รับรู้ความ
ผิดปกติและการเบี่ยงเบนจากรูปแบบเป้าหมายปกติ (Perceives Deviations from the Normal 
Pattern) เชื่อมั่นตามค าแนะน าที่ดีและมีความหมายต่องานสามารถน ามาปรับให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เป็นอยู่ (Employs Maxims) 

5. ระดับความเชี่ยวชาญ (Expertise) คือ อยู่เหนือความเชื่อมั่นในกฎระเบียบ แนวทางและ
ความเชื่อทั้งหลาย (Transcends Reliance on Rules) เข้าใจสถานการณ์โดยยึดพ้ืนฐานในเชิงลึก 
และมีปรีชาญาณที่เข้าใจสถานการณ์โดยนัยได้ง่าย (Intuitive Grasp of Situations) มีวิสัยทัศน์ใน
การกระท าให้เป็นรูปธรรมได้ (Vision of What is Possible) ใช้วิธีการวิเคราะห์สถานการณ์ใหม่หรือ
กรณทีี่เกิดปัญหา (Analytical Approaches) 

และต่อมา Dreyfus (2001) ได้ขยายเป็น 7 ระดับ คือ (6) ระดับความรอบรู้ (Mastery) และ 
(7) ระดับภูมิปัญญาในทางปฏิบัติ (Practical Wisdom) จะเน้นความส าคัญของสมรรถนะที่การ
สะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรม 

Benner (1984) กรอบแนวคิดความเชี่ ยวชาญของ Benner (Benner’s Framework 
Novice-Expert) โดยน าแนวคิดของ Dreyfus and Dreyfus (1986) มาดัดแปลงเ พ่ืออธิบาย
สมรรถภาพว่า เป็นบันไดก้าวหน้าของวิชาชีพพยาบาล โดยพยาบาลจะเป็นผู้มีสมรรถภาพ 
(Competent Nurses) ได้นั้นจะต้องเพ่ิมพูนทั้งทางด้านความรู้ความเข้าใจทางคลินิก ทักษะการ
ปฏิบัติงาน คาดการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ระดับของทักษะ ความสามารถในการ
ปฏิบัติการพยาบาล (Level of Competency) มี 5 ระดับ ได้แก่  

1. ระดับฝึกหัดหรือพ้ืนฐาน (Novice) เป็นผู้ที่เริ่มต้นโดยยังไม่มีประสบการณ์หรือเคยอยู่ใน
สถานการณ์ที่คาดหวังว่าจะท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในระดับนี้เป็นการฝึกทักษะในสถานการณ์ให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเงื่อนไขที่สามารถวัดผลได้ การฝึกทักษะจะมีข้อจ ากัดและไม่ค่อยยืดหยุ่น
เพราะต้องใช้ความจ า และท าตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัดเนื่องจากผู้เรียนไม่มีประสบการณ์เป็นการ
ฝึกปฏิบัติแบบยึดกฎเกณฑ์เป็นพ้ืนฐานและการฝึกปฏิบัติเป็นส่วนๆ  
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2. ระดับเริ่มต้นเข้าสู่ขั้นสูง (Advanced Beginner) เป็นระดับที่สามารถสาธิตการปฏิบัติงาน
ได้ในระดับเฉลี่ย (Demonstrate Marginally) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับได้ 
ครอบคลุมในทุกสถานการณ์รู้ในองค์ประกอบของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น  สามารถพัฒนาหลักการโดย
ยึดประสบการณ์เป็นพื้นฐานและใช้ประสบการณ์เป็นแนวทางในการปฏิบัติ 

3. ระดับสมรรถภาพ (Competent) เป็นระดับการวางแผนในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายในระยะยาวได้ เป็นการวางแผนโดยยึดจิตส านึก (Conscious) ลักษณะนามธรรม 
(Abstract) การไตร่ตรองวิเคราะห์ปัญหา 

4. ระดับช านาญการ (Proficient) เป็นระดับการรับรู้สถานการณ์แบบองค์รวมในทุกแง่มุม 
และน าเสนอมุมมองของตนเองทั้งในด้านประสบการณ์และสถานการณ์ โดยต้องมีความรู้ความเข้าใจ
ในภาพรวมทั้งหมดเพ่ือท าการตัดสินใจหรือปรับพฤติกรรมในการตอบสนองต่อสถานการณ์ 

5. ระดับผู้เชี่ยวชาญ (Expert) เป็นระดับการเชื่อมโยงและมีความรู้ความเข้าใจสถานการณ์ใน
เชิงลึก ผู้เชี่ยวชาญไม่จ าเป็นต้องอาศัยหลักการวิเคราะห์ ผู้เชี่ยวชาญมีความเข้าใจในสถานการณ์ง่าย
ซึ่งท าให้การน ามาใช้เพ่ือตรวจสอบการกระท า การปฏิบัติงานของผู้ เชี่ยวชาญจะมีความยืดหยุ่นและมี
ความเชี่ยวชาญสูง 

Foley and Hart (1992) ได้จ าแนกการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพโดยใช้ศัพท์ของ
สมาคมช่างฝีมือ (Craft Guilds) ในยุคกลาง แบ่งออกเป็น 7 ระดับ คือ 

1. ระดับไม่มีความรู้ (Naivette) เป็นระดับที่ไม่มีความรู้ในขอบเขตทั้งหมด 
2. ระดับฝึกหัดหรือพ้ืนฐาน (Novice) เป็นระดับมีสมาชิกที่เข้ามาฝึกงานใหม่ได้มีการสัมผัส

กับขอบเขตบางขอบเขตบ้างหรือน้อยที่สุด 
3. ระดับเบื้องต้น (Initiate) เป็นระดับที่ได้ผ่านช่วงเริ่มต้นโดยเริ่มมีการเรียนการสอนเบื้องต้น 
4. ระดับฝึกงาน (Apprentice) เป็นระดับที่มีการเรียนรู้ของผู้เรียนที่อยู่ในระหว่างโปรแกรม

การเรียนการสอนที่สูงกว่าระดับเบื้องต้น ซึ่งแบบดั้งเดิมการฝึกงานจะฝังอยู่ในโดเมนโดยอาศัยความ
ช่วยเหลืออยู่กับผู้ที่อยู่ในระดับที่สูงกว่า โดยมีระยะเวลาของการฝึกงานขึ้นอยู่กับขอบเขต 

5. ระดับช านาญการ (Journeyman) เป็นระดับที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยไม่ต้อง
ก ากับดูแลมาก สามารถท างานภายใต้ค าสั่งได้ มีประสบการณ์และมีความน่าเชื่อถือหรือเป็นผู้ที่ได้
ประสบความส าเร็จตามระดับสมรรถภาพที่ก าหนด และส่วนใหญ่บุคลากรจะยังคงอยู่ในระดับนี้ไป
ตลอดชีวิต 

6. ระดับผู้เชี่ยวชาญ (Expert) เป็นระดับที่มีความโดดเด่นหรือยอดเยี่ยมสูงกว่าระดับช านาญ
การได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงาน มีตัดสินใจที่ถูกต้อง มีความน่าเชื่อถือ และมีประสิทธิภาพ 
แสดงให้เห็นถึงทักษะที่สมบูรณ์ แสดงความพยายามในการท างาน และผู้ที่มีความสามารถในการ
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จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบางขอบเขตจะหาบุคลากรที่มีระดับผู้เชี่ยวชาญได้ยาก นอกจากนี้
ผู้เชี่ยวชาญ คือ บุคลากรที่มีทักษะพิเศษหรือมีความรู้ที่ได้มาจากประสบการณ์ในขอบเขตความรู้ย่อย 

7. ระดับรอบรู้ (Master) ในแบบดั้งเดิมเป็นระดับที่ผู้รอบรู้มาจากระดับช านาญการหรือ
ผู้เชี่ยวชาญที่มีคุณสมบัติที่สามารถสอนให้ผู้ที่อยู่ในระดับต่ ากว่า หรือเป็นชนชั้นหัวกระทิในกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญที่มีตัดสินใจที่ก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐานหรือแนวคิดอุดมคติ นอกจากนี้ผู้รอบรู้เป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการยกย่องโดยผู้เชี่ยวชาญด้านอ่ืนๆ หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในผู้เชี่ยวชาญ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในเรื่องเกี่ยวกับขอบเขตความรู้ย่อยๆ อีกด้วย 

Boyer (1990) รูปแบบความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพของ Boyer (Boyer's Model of Scholarship) 
เขียนหนังสือ "การทบทวนความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพ (Scholarship Reconsidered) ในปี 1990 Boyer 
สร้างรูปแบบที่สนับสนุนความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพที่ขยายมาจากความหมายของการวิจัยหรือการค้นพบ
ดั้งเดิม ความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพเป็นศูนย์กลางของวงจรชีวิตทางวิชาการ และมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าของสถาบันตามความต้องการที่กว้างขวางและมีความยืดหยุ่นต่อความท้าทายทางสังคม
และสิ่งแวดล้อมใหม่ภายนอกองค์กรมากขึ้น รวมถึงสามารถใช้งานได้ในความเป็นจริงและร่วมสมัย 
Boyer แบ่งรูปแบบความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพตามลักษณะการใช้เชาว์ปัญญาออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. ความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพแบบการค้นพบ (The Scholarship of Discovery) เป็นการวิจัย
แบบดั้งเดิมในการค้นหาความก้าวหน้าทางความรู้ เป็นความรู้ใหม่ที่แสดงถึงเชาว์ปัญญา  

2. ความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพแบบบูรณาการ (The Scholarship of Integration) เป็นการ
สังเคราะห์ข้อมูลทั้งแบบข้ามหัวข้อภายในสาขาวิชา (Across Topics within A Discipline) ข้าม
สาขาวิชา (Across Disciplines) หรือข้ามเวลา (Across Time) เป็นความรู้ที่ ได้มาจากการน า
ข้อเท็จจริง (Facts) มาเชื่อมต่อ (Connections) โดยการแปลความหมายสร้างเป็นภาพรวมและ
ความรู้แจ้งใหม่ๆ ข้ามสาขาวิชา (Across The Disciplines) ในบริบทที่เฉพาะหรือบริบททั่วไป 

3. ความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพแบบการประยุกต์ใช้หรือแบบพันธะสัญญา (The Scholarship of 
Application or The Scholarship of Engagement) เป็นผู้รู้ในวิชาชีพนอกเหนือไปจากภาระหน้าที่
ของสาขาวิชาหรือมหาวิทยาลัยได้อย่างแม่นย าและสามารถประยุกต์ใช้ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชา
โดยสามารถใช้ผลลัพธ์ร่วมกันและ/หรือได้รับการประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นความรู้ที่เกิดจากการ
ประยุกต์ใช้แสดงให้เห็นถึงเชาว์ปัญญาผ่านการกระท า 

4. ความเป็นผู้รู้ในวิชาชีพแบบการเรียนการสอนและการเรียนรู้ (The Scholarship of 
Teaching and Learning) เป็นการศึกษาของกระบวนการเรียนการสอนและการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบโดยจะต้องมีรูปแบบที่จะช่วยให้ในการใช้งานร่วมกันและเปิดโอกาสในการใช้งานและการ
ประเมินผลจากผู้อ่ืน เป็นส่งผ่านความรู้ (Transmitting Knowledge) แปรสภาพ (Transforming) 
และแพร่ขยาย (Extending) ความรู้ 
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Sovie (1983) สร้ า งรูปแบบการประเมินตนเองในการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ 
( Professional Development Self-assessment Model: PDSAM) โ ดยก า หนดขั้ น ต อ น ก า ร
พัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย 

1. ระดับความตระหนักในความเป็นมืออาชีพ (Professional Awareness) เป็นระดับการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ และหลักการด้านประวัติศาสตร์ ปรัชญา การเมือง และสังคมหรือประเด็นใน
ขอบเขตการศึกษาหรือการท างานที่ตอบสนองตามบทบาท นโยบาย กระบวนการหรือมาตรฐานของ
องค์กร เป็นการสื่อสารหรือการร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานหรือโครงงานที่ต้องได้รับการยอมรับในการ
ตัดสินใจหรือสามารถตรวจสอบการกระท าต่างๆ ได้ 

2. ระดับการก าหนดความเป็นมืออาชีพ (Professional Identification) เป็นระดับการเพ่ิม
สมรรถภาพภายในตนที่ได้จากการปฏิบัติ ประสบการณ์ตามแนวทางสถานการณ์ นโยบาย มาตรฐาน 
และกระบวนการ โดยเริ่มจากการก าหนดความส าคัญการก าหนดรูปแบบการมีส่วนร่วมทั้งระดับ
บุคคลหรือระดับกลุ่ม เพ่ือแก้ปัญหาอย่างมืออาชีพในองค์กรเป็นกระบวนการทางสังคมที่เกิดขึ้นจาก
ประสบการณ์ในการท างาน ความร่วมมือระดับบุคคลจากสถานการณ์ที่ประสบเพ่ือก าหนดทักษะและ
ความรู้ของตนให้สัมพันธ์กับประสบการณ์ท่ีได้รับมา การเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นการสร้างความสัมพันธ์
แบบสนับสนุน เป็นการเรียนรู้ที่สร้างพันธะสัญญา และสร้างบรรยากาศในการทบทวนการปฏิบัติงาน
กับเพื่อนร่วมงาน สร้างโครงสร้างทางพุทธิปัญญาและความสามารถระดับบุคคลให้มีความยืดหยุ่นมาก
ขึ้นเพ่ือมีปฏิกิริยากับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้โดยเพ่ิมทางเลือกในการปฏิบัติมากขึ้น 

3. ระดับวุฒิภาวะความเป็นมืออาชีพ (Professional Maturation) เป็นระดับที่ประกอบด้วย
ความเป็นผู้น าในการก าหนดปัญหาและการแก้ปัญหาเพ่ือปรับปรุงมาตรฐาน  นโยบาย และ
กระบวนการในการท างาน ประกอบด้วย การสร้างเป้าหมายอย่างมืออาชีพ เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ได้รับการรับรอง และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งผู้มีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมจะมีอิทธิพลต่อ
ผลลัพธ์อย่างมากในระดับนี้ 

4. ระดับความรอบรู้อย่างมืออาชีพ (Professional Mastery) เป็นระดับที่ครอบคลุมการ
ระลึกในทุกขอบเขตที่มีความเชี่ยวชาญ ประกอบด้วย การสกัดและปรับปรุงมาตรฐานให้ทันสมัย การ
พัฒนาโปรแกรมใหม่ โดยการวิจัยในขอบเขตการศึกษาของตนและกระจายความรู้ผ่านการตีพิมพ์และ
การน าเสนอ เป็นผู้น าในขอบเขตการศึกษาของตน 

ผู้วิจัยสรุปว่า ระดับความเชี่ยวชาญ ประกอบด้วย (1) ระดับพ้ืนฐาน (2) ระดับเริ่มต้นเข้าสู่ขั้น
สูง (3) ระดับสมรรถภาพ (4) ระดับช านาญการ  (5) ระดับความเชี่ยวชาญ โดยเกิดจากการค้นพบ 
การบูรณาการ การประยุกต์ใช้หรือสร้างพันธะสัญญา ใช้ในการเรียนการสอนและการเรียนรู้ เพ่ือสร้าง
ความตระหนักในความเป็นมืออาชีพ การก าหนดความเป็นมืออาชีพ วุฒิภาวะความเป็นมืออาชีพ 
ความรอบรู้อย่างมืออาชีพ 
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4.2.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
Jette and Portney (2003) ได้ศึกษาผู้เรียนด้านกายภาพโดยจ าแนกปัจจัยที่ส่งผลต่อการสั่ง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย (1) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) เป็นพันธะ
สัญญาในการท างานอย่างมีจริยธรรม ความรับผิดชอบ และความโปร่งใส  (2) การคิดอย่างมี
วิจารณญาณ (Critical Thinking) เป็นการสะท้อนกลับ การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา สร้าง
ความยืดหยุ่นให้กับโครงสร้างทางพุทธิปัญญา (3) การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ (Professional 
Development) เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า และการก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนระดับบุคคล (4) การ
จัดการด้านการสื่อสาร (Communication Management) (5) ความสมดุลของแต่ละบุคคล 
(Personal Balance) เป็นความสามารถในการจัดการในประเด็นความสมดุลและความกดดันในชีวิต 
(6) ทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) (7) ความสัมพันธ์ในการท างาน 
(Working Relationships) โดยใช้การเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นสิ่งที่ก าหนดความสัมพันธ์ในการท างาน 
ผลตอบกลับด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

NASPE (1995, 2004) ได้ก าหนดมาตรฐานของสมาคมการศึกษาด้านการกีฬาและพลศึกษา
แห่งชาติ (National Association for Sport and Physical Education: NASPE) ในปี 2003 โดย
ก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย (1) เนื้อหาความรู้ 
(Content Knowledge) (2) อัตราการเติบโตและการพัฒนา (Growth and Development) เพ่ือ
ทราบถึงพัฒนาการมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติหรือเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  (3) ความ
หลากหลายของผู้ เรียน (Diverse Learners) (4) การจัดการและแรงจูงใจ (Management and 
Motivation) (5) การสื่อสาร (Communication) (6) การวางแผนและการเรียนการสอน (Planning 
and Instruction) (7) การประเมินผู้เรียน (Student Assessment) ท าให้ทราบถึงการเปลี่ยนแปลง
ของผู้เรียน คุณภาพของผู้เรียน (8) การสะท้อนกลับ (Reflection) (9) เทคโนโลยี (Technology) 
เป็นการสนับสนุนการเรียนโดยใช้เอกสาร (10) การเรียนรู้แบบร่วมมือ (Collaboration) โดยเป็นการ
สร้างสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้แบบสนับสนุนสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งด้านการ
สนทนาและการปฏิบัติงานเป็นการสร้างพันธะสัญญาที่ส าคัญ เพ่ือทบทวนการปฏิบัติงานของนัก
ปฏิบัติ  

4.2.5 การประเมินการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
Guskey (2006) ศาสตราจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย University of Kentucky, 

Lexington และท างานในกระทรวงศึกษาธิการของสหรัฐอเมริกา ได้ก าหนดวิธีการประเมินการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยสรุปเป็นตารางดังนี้  
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ตารางที่ 12 วิธีการประเมินการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
ระดับการประเมิน วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีการวัดและประเมิน วิธีการใช้ข้อมูล 

1. ระดับปฏิกิริยาของ
สมาชิกทีเ่ข้าร่วม 
(Participants' 
Reactions) 

แบบสอบถามในช่วงสุดท้ายของ
การด าเนินการ  

ความพึงพอใจในประสบการณ์
ระดับเบื้องต้น  

เพื่อปรับปรุงการ
ออกแบบและการ
จัดส่งโปรแกรม 

2. ระดับการเรียนรู้
ของผู้มีส่วนร่วม 
(Participants' 
Learning) 

เครื่องมือทดสอบท้ังแบบ
ปลายเปิดและปลายปิด  
การจ าลองสถานการณ์ 
การสาธิต  
การสะท้อนกลับท้ังแบบการ
เขียนและสอบปากเปล่า  
แฟ้มสะสมผลงาน  

ความรู้และทักษะใหม่ของผู้มี
ส่วนร่วม  

เพื่อปรับปรุงเน้ือหา
ในโปรแกรม รูปแบบ
ของโปรแกรม และ
องค์กร 

3. ระดับการ
สนับสนุนและการ
ปรับเปลี่ยนของ
องค์กร 
(Organization 
Support and 
Change) 

บันทึกของโรงเรียน  
การติดตามการประชุม  
แบบสอบถาม 
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
กับผู้มีส่วนร่วมและผู้ด าเนินการ  
แฟ้มสะสมผลงาน  

การสนับสนุนขององค์กร
วิธีการสนับสนุน การสั่งสม 
การอ านวยความสะดวกและ
การรับรู้  

เพื่อจัดท าเอกสาร
และปรับปรุงการ
สนับสนุนจากองค์กร  
เพื่อแจ้งความ
พยายามในการ
เปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

4. ระดับการใช้งาน
ความรู้และทักษะใหม่ 
(Participants' Use 
of New 
Knowledge and 
Skills) 

แบบสอบถาม  
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับผู้มี
ส่วนร่วมและผู้ก ากับดูแล  
การสะท้อนกลับท้ังแบบการ
เขียนและสอบปากเปล่า  
แบบสอบถามการมีส่วนร่วม  
แฟ้มสะสมผลงาน  
การสังเกตโดยตรงและจากวิดีโอ  

ระดับและคุณภาพในการ
น าไปใช้  

เพื่อจัดท าเอกสาร
และปรับปรุงการน า
เนื้อหาในโปรแกรม
ไปใช้งาน  

5. ระดับผลลัพธ์ใน
การเรียนรู้ของผู้เรียน 
(Student Learning 
Outcomes) 

บันทึกผู้เรียน  
บันทึกของโรงเรียน 
แบบสอบถาม 
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับ
ผู้เรียน ครอบครัว ผู้สอนและ
ผู้ด าเนินการ  
แฟ้มสะสมผลงาน 

ผลลัพธ์ในการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน ประกอบด้วย  
พุทธิพิสัย คือ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานและผลสัมฤทธิ์  
จิตพิสัยคือ ทัศนคติและ
บทบัญญัติ  
ทักษะพิสัย คือ ทักษะและ
พฤติกรรม 

มุ่งเน้นและปรับปรุง
การออกแบบ
โปรแกรม การ
ด าเนินการ และการ
ติดตามผลในทุกด้าน  
แสดงให้เห็นถึงผล
โดยรวมของการ
พัฒนาวิชาชีพ  

ที่มา: Guskey (2000) และ Kreider and Bouffard (2006) 
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ตอนที่ 5 ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญเป็นข้าราชการที่ บรรจุและแต่งตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 โครงสร้างต าแหน่งระบบราชการพลเรือน 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553ก, 2553ข); ส านักพัฒนาระบบ

จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2553, 2557) ในวันที่ 8 ธันวาคม 2546 นายวิษณุ 
เครืองาม รองนายกรัฐมนตรี เป็นประธานการประชุม ก.พ. ครั้งที่ 13/2546 ได้พิจารณาแผนปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐได้ระบุให้การปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง
ระบบบริหารภาครัฐไปสู่ “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่” ที่เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์ 
ความคุ้มค่า ความรับผิดชอบ ความสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชน
ผู้รับบริการ  

ส านักงาน ก.พ. ว่าจ้างบริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด เป็นที่ปรึกษาด าเนินการพัฒนาระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งให้เอ้ือต่อการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ และปรับปรุงระบบค่าตอบแทนให้เจ้าหน้าที่ภาครัฐได้รับค่าตอบแทน
ตามผลงานเทียบเคียงได้กับภาคเอกชน 

แนวทางการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ ก.พ. มีมติรับหลักการแล้ว จะ
เน้นที่ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ สมรรถนะของบุคคล (Competency) ผลส าเร็จของ
งานของต าแหน่ง โดยวางระบบการบริหารงานบุคคลให้สามารถสรรหาคนที่มีคุณภาพเข้ารับราชการ 
ส่งเสริมให้ข้าราชการได้พัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ 
และก าหนดค่าตอบแทนให้ สอดคล้องกับสมรรถนะและผลงานดังกล่าว พร้อมกับกระจายอ านาจให้
ส่วนราชการบริหารต าแหน่งได้เอง ประกอบด้วย 

1. ปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งใหม่ ให้มีกลุ่มต าแหน่งตามโครงสร้างการบริหารงานจ าแนก
ต าแหน่งตามลักษณะงานเป็น 4 กลุ่ม ประกอบด้วย  

1.1 ต าแหน่งประเภทบริหาร (Senior Executive Type: S) การก าหนดระดับ
ต าแหน่งประเภทบริหารซึ่งเป็นต าแหน่งระดับหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง หรือเทียบเท่าและ
รองหัวหน้าส่วนราชการ ระดับกระทรวง ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม หรือเทียบเท่า และ
รองหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม หรือเทียบเท่า รวมถึงต าแหน่งผู้ตรวจราชการระดับกระทรวง 
ก าหนดระดับต าแหน่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ระดับสูง และระดับต้น  
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โดยต าแหน่งระดับ 9 บส. (รองอธิบดี) จัดเข้าระดับต้น (S1) และต าแหน่งระดับ 10 
บส. (รองปลัดกระทรวง ผู้ตรวจราชการกระทรวง อธิบดี) และ11 บส.  (ปลัดกระทรวง) จัดเข้า
ระดับสูง (S2) 

1.2 ต าแหน่งประเภทอ านวยการ (Management Type: M) การก าหนดระดับ
ต าแหน่งในประเภทอ านวยการ ซึ่งเป็นต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับส านัก/กองหรือเทียบเท่า 
ก าหนดระดับต าแหน่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ระดับต้น และระดับสูง  

โดยต าแหน่งระดับ 8 บก. (ผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า หัวหน้าส่วนราชการ
ประจ าจังหวัด) จัดเข้าระดับต้น (M1) และต าแหน่งระดับ 9 บส.  (ผู้อ านวยการส านักหรือเทียบเท่า 
ผู้ตรวจราชการกรม) จัดเข้าระดับสูง (M2) 

1.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ (Knowledge Type: K) การก าหนดระดับต าแหน่ง
ในประเภทวิชาการซึ่งเป็นต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ โดย
ก าหนดระดับต าแหน่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ 
ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ  

โดยต าแหน่งระดับ 3-5 จัดเข้าระดับปฏิบัติการ (K1) ต าแหน่งระดับ 6-7 จัดเข้า
ระดับช านาญการ (K2) ต าแหน่งระดับ 8 จัดเข้าระดับช านาญการพิเศษ (K3) ต าแหน่งระดับ 9 จัดเข้า
ระดับเชี่ยวชาญ (K4) และต าแหน่งระดับ 10-11 จัดเข้าระดับทรงคุณวุฒิ (K5) 

1.4 ต าแหน่งประเภททั่วไป (Operation Type: O) การก าหนดระดับต าแหน่งใน
ประเภททั่วไปซึ่งปฏิบัติงานครอบคลุมงานลักษณะที่ใช้ทักษะเฉพาะตัว งานช่วยอ านวยการ และงาน
ปฏิบัติทางเทคนิค ก าหนดระดับต าแหน่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน 
ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ 

โดยต าแหน่งระดับ 1-4 จัดเข้าระดับปฏิบัติงาน (O1) ต าแหน่งระดับ 5-6 จัดเข้า
ระดับช านาญงาน (O2) และต าแหน่งระดับ 7-8 จัดเข้าระดับอาวุโส (O3) (ส าหรับต าแหน่งระดับ
ทักษะพิเศษ  (O4) เป็นระดับต าแหน่งที่ก าหนดไว้ส าหรับบางลักษณะงานซึ่งจ าเป็นต้องใช้ผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีทักษะและความช านาญเฉพาะตัว และก าหนดไว้เพื่อรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต) 
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ประเภทท่ัวไป
(Operation Type: O)

ประเภทวิชาการ
(Knowledge Type: K)

ประเภทอ านวยการ
(Management Type: M)

ประเภทบริหาร
(Senior Executive Type: S)

ระดับสูง (S2)

ระดับต้น (S1)

ระดับสูง (M2)

ระดับต้น  (M4)

เช่ียวชาญ (K4)

ข านาญการพิเศษ (K3)

ช านาญการ (K2)

ปฏิบัติการ (K1)

ทรงคุณวุฒิ (K5)

ทักษะพิเศษ (O4)

อาวุโส (O3)

ข านาญงาน (O2)

ปฏิบัติงาน (O1)

 
ภาพที่ 19 โครงสร้างต าแหน่งระบบราชการพลเรือน 

ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นข้าราชการพลเรือน 4 กลุ่ม คือ 
ประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน (O2) และระดับอาวุโส (O3) ประเภทวิชาการ (K1) ระดับปฏิบัติการ 
และระดับช านาญการ (K2) เนื่องจากเป็นข้าราชการพลเรือนระดับซี 5-7 เดิม และเป็นข้าราชการพล
เรือนกลุ่มใหญ่ที่สุดที่มีปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในการ
เลื่อนระดับความเชี่ยวชาญของตนจากระดับที่ 2 ไปเป็นระดับที่ 3 (ระดับช านาญการ-Proficiency) ดู
ภาคผนวก ค. (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ., 2553ข; ส านักพัฒนาระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ., 2552ก; ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน 
ก.พ., 2552, 2554) 

2. ก าหนดกลุ่มงาน (Job Family) 
การศึกษาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ของส านักงาน ก.พ. ได้ด าเนินการ

ร่วมกับบริษัท Hay Group เป็นการศึกษาขนาดใหญ่มีการเก็บข้อมูลเพ่ือรวบรวมหน้าที่หลักของ
ต าแหน่งงานต่างๆ ทุกต าแหน่งในภาคราชการพลเรือน แล้วจัดต าแหน่งงานต่างๆ รวมกันเป็นกลุ่มงาน
แล้วก าหนด คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจ ากลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือที่จะใช้คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ดังนั้น ในกลุ่มงานจึงจัดภาระงานที่มีลักษณะ วัตถุประสงค์ และผลสัมฤทธิ์ที่เหมือนกัน 
เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติที่ดีข้าราชการที่มีต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันในทุกสายงาน จึงต้องมีสมรรถนะ
ทีเ่หมือนกัน กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนสามารถแบ่งเป็น 18 กลุ่มงาน ดังนี้ 
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3. ก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นในงาน เป็นการระบุสมรรถนะที่จ าเป็นในงานของชั้นงานในแต่

ละสายงานอย่างชัดเจน  

การบริการท่ีดี
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ

จริยธรรม
ความร่วมแรงร่วมใจ

การมุ่งผลสัมฤทธิ์

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 1
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 2
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 3

 
ภาพที่ 20 โมเดลสมรรถนะของระบบราชการพลเรือน 

โมเดลสมรรถนะของระบบราชการพลเรือนสร้างจากข้อมูลของการประชุมเชิงปฏิบัติการ
คณะผู้เชี่ยวชาญสมรรถนะ (Competency Expert Panel Workshops) ซึ่งส านักงาน ก.พ. ร่วมกับ
บริษัทที่ปรึกษาได้จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการขึ้นทั้งสิ้น 16 ครั้ง ข้อมูลจากความเห็นของข้าราชการ
พลเรือนทั่วประเทศเป็นผู้ตอบแบบส ารวจลักษณะงานจ านวน 60,000 ชุด ข้อมูลความเป็นเลิศด้าน
สมรรถนะ (Competency Best Practice) ขององค์กรภาครัฐในต่างประเทศที่มีอยู่ในฐานข้อมูล
บริษัทเฮย์ (Hay’s Worldwide Competency Database)  
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1.2 การจัดกลุ่มตามประเภทของสมรรถนะ 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency)

สมรรถนะหลัก
(Core Competency)

สมรรถนะด้านการบริหาร
(Managerial Competency)

สมรรถนะในอาชีพ
(Technical Competency)

สมรรถนะ (Competency)

 
ภาพที่ 21 การจัดกลุ่มตามประเภทของสมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) 
สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนด เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพล

เรือนทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 
สมรรถนะหลัก จึงเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบเพ่ือหล่อหลอม

ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) การบริการที่ดี (Service Mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) การท างานเป็นทีม (Teamwork) โดยมีค าจ ากัดความ
ของสมรรถนะหลัก ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดังนี้ 

ในการวิจัยนี้เป็นการศึกษาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยส านักงาน ก.พ. (2557) 
ได้ใหค้วามหมายสมรรถนะ (Competency Definition) ของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพไว้
ว่า (Expertise: EXP) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติ
ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

และผู้วิจัยจึงได้ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพไว้ว่า หมายถึง “การแสวงหาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ค้นคว้าและพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง และสามารถน าไปประยุกต์กับการท างานของตนเองได้ ” นั้น มีมิติการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย 5 มิติ คือ 

1. มิติความรู้ สามารถอธิบายในรูปของระดับวุฒิการศึกษา และการท าให้ตนเองมีทักษะและ
ความรู้ 

2. มิติทัศนคติ เป็นความพยายามที่คงไว้และได้มาซึ่งความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน แสดง
ความสนใจใคร่รู้ความรู้ที่นอกเหนือจากอาชีพโดยตรง 
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3. มิติการจัดการความรู้ เป็นระดับของการจัดการความรู้ เช่น ระดับบุคคล ระดับกลุ่มงาน 
หรือหน่วยงาน เป็นต้น เข้าอบรม/เรียน หรือเรียนรู้ด้วยตนเองเก่ียวกับความรู้ใหม่ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 

4. มิติการน าไปใช้ เป็นการน าความรู้ที่ได้มาและจัดการไปประยุกต์ใช้และทบทวนความรู้ใหม่
ที่ได้จากการเรียนรู้ในงานมาปรับปรุงงานที่รับผิดชอบ 

5. มิติการสอนงาน ขอบเขตของการเผยแพร่ให้ความรู้กับผู้อ่ืนและอาสาให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนแก้ไขปัญหา เช่น ตอบค าถาม การให้ค าปรึกษา เสนอแนะความรู้ให้กับหน่วยงานหรือตีพิมพ์
ผลงานวิชาการ เป็นต้น 

ดังนั้น ขีดความสามารถ (Proficiency Level) ของสมรรถนะหลัก (Core Competency) ได้
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามระดับความช านาญ (Expertise) ได้แก่ 

1. ระดับฝึกหัดหรือพ้ืนฐาน (Novice) หมายถึง ระดับทักษะพ้ืนฐานที่ข้าราชการควรมี 
2. ระดับเริ่มต้นเข้าสู่ขั้นสูง (Advanced Beginner) หมายถึง ระดับความสามารถที่

ข้าราชการจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานประจ าวัน 
3. ระดับสมรรถภาพ (Competence) หมายถึง ระดับที่ข้าราชการมีความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้ทักษะในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบได้ดี 
4. ระดับช านาญการ (Proficiency) หมายถึง ระดับที่ข้าราชการสามารถใช้ทักษะด้วยความ

ช านาญในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
5. ระดับความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง ระดับที่ข้าราชการมีความเชี่ยวชาญในการใช้

ทักษะนั้นๆ กับหน้าที่ความรับผิดชอบของตน 

สมรรถนะท่ีสร้างความแตกต่าง 
(Differentiating Competencies)

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency)

กลุ่มงานบริหาร

กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป

สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน 
(Threshold Competencies)

สมรรถนะหลัก
(Core Competency)

ทัศนคติ (Attitude)

ความรู้ (Knowledge)

ไม่แสดงสมรรถนะ ระดับฝึกหัด ระดับช านาญการ
ระดับความ
เช่ียวชาญ

ระดับเร่ิมต้น ระดับสมรรถภาพ

มิต ิการจัดการความรู้
มิต ิทัศนคติ

มิติความรู้

มิติการน าไปใช ้
มิต ิการสอน ทักษะ (Skill)

ขีดความสามารถ 
(Proficiency Level)

กลุ่มงานนโยบาย
และวางแผน

 
ภาพที่ 22 มิติการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. (2557)  ได้ก าหนด
พจนานุกรมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพไว้ดังตารางนี้ 
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สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency: FC) คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะ
ส าหรับกลุ่มงาน เป็นตัวบ่งชี้ให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
โมเดลสมรรถนะไดก้ าหนดให้กลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนัก
บริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานจึงมีทั้งหมด 20 สมรรถนะ  

1.3 ข้ันตอนการประเมินสมรรถนะเพื่อบริหารผลงาน  
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดขั้นตอนการประเมินสมรรถนะเพ่ือบริหารผลงานดังนี้ 
1. ก าหนดพฤติกรรมที่จะประเมิน (ให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจตรงกัน และยอมรับการประเมิน) 
2. บันทึกพฤติกรรมเป้าหมายตลอดช่วงระยะเวลาการท างาน 
3. ท าการประเมินลงในแบบประเมิน 
4. แจ้งผลการประเมิน และน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหาร หรือในการพัฒนา 
การประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการผู้ประเมินอาจเป็นตัวข้าราชการเอง ผู้ร่วมงาน 

หรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งวิธีการประเมินสามารถกระทาได้หลายรูปแบบที่นิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ 
การสังเกตขณะปฏิบัติงาน การตรวจสอบงาน และการพิจารณาโดยใช้เครื่องมือวัด (อรุณรัตน์ ศรี
จันทรนิตย์, 2539) สรุปได้ดังนี้คือ 

1. การสังเกตขณะปฏิบัติงาน (Performance Observation) เป็นการตรวจและสังเกตขณะ
ปฏิบัติงานอยู่ มีการบันทึกอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ทาให้ทราบสถานการณ์ที่บุคลากรใช้
แก้ปัญหาและตัดสินใจ ข้อดี ผู้บังคับบัญชาสามารถทบทวนเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นได้จากการบันทึก ท าให้
การประเมินมีความถูกต้องเหมาะสม ข้อเสีย ผู้บังคับบัญชามักไม่ได้ท าการบันทึกไว้ท าให้จ าเหตุการณ์
ไมไ่ด้เมื่อถึงเวลาประเมิน 

2. การตรวจสอบงาน (Job Evaluation) เป็นการเปรียบเทียบผลงานที่ปรากฏทั้งปริมาณ
และคุณภาพกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ วิธีนี้เน้นผลส าเร็จของงานมากกว่าตัวบุคคล โดยจะบันทึกผล
การปฏิบัติงานว่า ดีเยี่ยม ดีมาก หรือพอใช้ เป็นต้น ข้อดี ใช้กับการบริหารงานสมัยใหม่ เป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพิจารณาผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 
และยังใช้เป็นข้อมูลในการฝึกอบรมพัฒนาหรือพิจารณาผลตอบแทนได้ต่อไป ข้อเสีย ผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีความรู้ในเรื่องนี้เป็นอย่างดี เพราะเป็นเรื่องไม่ง่ายที่จะน าไปปฏิบัติ 

3. การพิจารณาตามเครื่องมือวัด (Graphic Scales or Rating Scale) โดยมีแบบฟอร์มการ
ประเมินแสดงรายการและระดับคะแนนตามความส าคัญของงานจากมากไปหาน้อยเป็นวิธีที่นิยมกัน
มากที่สุด ข้อดี ท าให้ได้ข้อมูลในการปรับปรุงส่งเสริมการท างานต่อไป ข้อเสียถ้าผู้ประเมินไม่เข้าใจ
ความหมายของตัวเลขท่ีก าหนดไว้ท าให้ผลการประเมินที่ได้เบี่ยงเบนไปและเชื่อถือผลได้ยาก 
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ตอนที่ 6 ผลการศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

การศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ (1) การจัดการความรู้ (2) เครือข่ายชุมชน
มืออาชีพ (3) สื่อสังคม (4) สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และ (5) กระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคม สร้างเป็นกรอบแนวคิดส าหรับต้นแบบรูปแบบฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู้  
การจัดการความรู้ ประกอบด้วย องค์ประกอบของการจัดการความรู้ ขั้นตอนของการจัดการ

ความรู้ และแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการก าหนดองค์ประกอบและ
ขั้นตอนของการจัดการความรู้ 

ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู้ได้องค์ประกอบและขั้นตอน
การจัดการความรู้ ดังนี้ 

1.1 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
1.1.1 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทในการจัดการความรู้ช่วยในการส่งเสริม

และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมตามกระบวนการ ได้แก่ ภาวะผู้น าทีม ผู้ทรงคุณวุฒิ และกลุ่มเพ่ือน 
1.1.2 กระบวนการ หมายถึง รูปแบบ วิธีการด าเนินการหรือท ากิจกรรมจัดการความรู้

เป็นล าดับขั้นตอนเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิดการปรับปรุงสร้างการไหลเวียนของ
ความรู้ที่เอ้ืออ านวยให้เกิดความส าเร็จของงานยิ่งขึ้น และน าไปสู่ผลงาน ได้แก่ กระบวนการจัดการ
ความรู้ กระบวนการการสร้างและถ่ายทอดความรู้ และกระบวนการการสร้างแรงจูงใจในการจัดการ
ความรู้ 

1.1.3 เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กร
ให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากร ตามรูปแบบที่บุคลากรต้องการ ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการ
ติดต่อสื่อสาร เทคโนโลยีสนับสนุนการท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีส าหรับการจัดเก็บ 

1.1.4 เครือข่าย คือ รูปแบบการประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือองค์กรที่มีแหล่ง
ทรัพยากรเป็นของตนเอง มีเป้าหมาย มีวิธีการท างาน และมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง หรือการรวมตัว
ของเครือข่ายขนาดเล็กที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันเครือข่ายที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้ ได้แก่ เครือข่ายบุคลากร เครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
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1.1.5 วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ คือ วัฒนธรรมด้านความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ ความ
ไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพ่ือสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกันที่มีพ้ืนฐานจากการแลกเปลี่ยนและ
ถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก 

1.2 ขั้นตอนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
1.2.1 การก าหนดความรู้ เป็นการพิจารณาวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายองค์กร และ

เพ่ือด าเนินการให้บรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ ความต้องการจ าเป็นที่จะใช้ความรู้  ความรู้ที่มีอยู่เดิม 
ลักษณะของสินทรัพย์ทางปัญญา 

1.2.2 การแสวงหาความรู้ เป็นการน าข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ที่มีอยู่ภายในและ
ภายนอกองค์กร มาใช้งาน  

1.2.3 การสร้างความรู้ เป็นการน าความรู้มากลั่นกรองและสร้างคุณค่า สร้างเป็นความรู้
ใหม ่ 

1.2.4 การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการจัดเก็บความรู้ไว้เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
เข้าถึง สืบค้นได้ตามความต้องการ โดยค านึงถึงวิธีการจัดเก็บ การบันทึกเป็นฐานข้อมูล หรือเป็นลาย
ลักษณ์อักษร มีการจัดหมวดหมู่ให้สมาชิกสามารถเข้าถึงความรู้ที่ต้องการเพ่ือการตัดสินใจการ
แก้ปัญหา การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 

1.2.5 การถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นการแลกเปลี่ยนแบ่งปันการ
เผยแพร่ การกระจาย สามารถจัดท าได้หลายวิธี เช่น การจัดท าความรู้ที่ชัดแจ้งจัดให้เป็นเอกสาร 
ฐานความรู้ สารสนเทศ หรือการถอดความรู้โดยนัย สร้างชุมชนการเรียนรู้  การสร้างเครือข่าย การ
หมุนเวียนงาน การข้ามสายงาน เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ การประชุม อบรมสัมมนา  

1.2.6 การน าความรู้ไปใช้ เป็นการประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือการตัดสินใจ การแก้ปัญหาและ
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2.7 การประเมินผลความรู้ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของการจัดการความรู้  
ซึ่งเป็นกระบวนการของการจัดการความรู้ตามขั้นตอนต่างๆ และน าผลที่ได้มาปรับปรุงกระบวนการให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพและแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการ

ก าหนดองค์ประกอบและข้ันตอนของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบและขั้นตอนเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 

ประกอบด้วย  
2.1 องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
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2.1.1 การสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง เป็นการเรียนรู้จากการท าความเข้าใจการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ด าเนินการแก้ปัญหาหรือการปรับการปฏิบัติงานของตนเอง และทบทวนท า
ความเข้าใจการปฏิบัติงานของตนเองอีกครั้ง  

2.1.2. ปฏิสัมพันธ์ คือ ประกอบด้วย การมีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้สอน และการมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพ่ือน โดยปฏิสัมพันธ์ทั้งหมดมีผลให้เกิดเป็นประสบการณ์ของ
สมาชิกเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน สร้างเป้าหมายในระดับบุคคลและกลุ่ม เพ่ิมระดับของความเป็นสมาชิก
ในกลุ่ม โดยใช้การอธิบาย การโต้แย้ง การเจรจาต่อรอง 

2.1.3 กลุ่มเพ่ือน เป็นบุคคลที่รวมตัวกันเป็นกลุ่ม โดยสร้างความรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์
หรือการมีส่วนร่วม พลวัตรทางสังคม บทบาทและการพัฒนาความสัมพันธ์ในสมาชิกในกลุ่ม  

2.1.4 กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการท าซ้ าเพ่ือหาสิ่งที่ต้องปรับปรุง 
และสร้างเป็นความรู้ขึ้นใหม่ เพ่ือยกระดับความรู้และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญ โดย
ใช้วิธีการสร้างโครงสร้างทางพุทธิปัญญาซ้ าหลายครั้ง ท าให้เกิดการบรรจบกันทางปัญญา และใช้
แนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม เช่น การประนีประนอม การสร้างฉันทามติ ด้วยวิธีการอภิปรายเป็นหลัก 
เพ่ือสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของสมาชิกท่ีมีความแตกต่างกัน เพ่ือแบ่งปันและท าความเข้าใจภายใน
กลุ่ม โดยเริ่มจากการเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ ่

2.1.5 ผลงานการท างานร่วมกัน เป็นผลงานที่เกิดขึ้นจริงจากการท างานร่วมกัน และจาก
การเรียนรู้ในสถานการณ์จริงของกลุ่ม โดยมีขั้นตอนของการท างานร่วมกันกับกลุ่มเพ่ือน ประกอบด้วย 
สมาชิกต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในการวางแผน การแจกจ่ายงาน การอธิบาย การชี้แจง การให้ข้อมูลและ
ความคิดเห็น การประเมินและน าไปสู่รายละเอียดของประเด็นปัญหา การสร้างและการจัดการงาน
เป็นเอกสาร 

2.2 ขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่  
โมดูลที่ 1 ค้นหาความรู้ด้วยตนเอง สมาชิกจะได้รับการมอบหมายงานจากผู้สอน โดย

เป็นลักษณะงานเดี่ยว สมาชิกต้องค้นหาข้อมูล ค าตอบได้อย่างอิสระทั้งท่ีเป็นเอกสารและสื่ออ่ืนๆ ตาม
หัวข้อที่ก าหนด โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งระหว่างผู้สอนกับสมาชิก  

โมดูลที่ 2 สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง สมาชิกสามารถขอความช่วยเหลือจาก
กลุ่มเพ่ือน ผู้สอนเป็นผู้สังเกตและจะแทรกแซงเฉพาะเมื่อกลุ่มเพ่ือนไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาของ
สมาชิกแต่ละคนได้ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคน  

โมดูลที่ 3 แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเองภายในกลุ่ม เป็นกิจกรรมการ
จับคู่ แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองให้กับคู่  ผู้สอนสังเกตและแทรกแซงเมื่อมีการ
ขอความช่วยเหลือที่ชัดเจน โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งระหว่างสมาชิกกับสมาชิก 
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โมดูลที่ 4 เรียนรู้ทางสังคม กิจกรรมแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 แบ่งกลุ่มย่อย 
จ านวน 4-5 คน ให้สมาชิกผลงานจากโมดูลที่ 3 มาน าเสนอ และขอความคิดเห็นของกลุ่ม  และ ระยะ
ที่ 2 แบ่งกลุ่มใหญ่ จ านวน 8 คน ให้สมาชิกผลงานจากระยะที่ 1 มาน าเสนอ และลงคะแนนเลือก
ผลงานมาสร้างเป็นผลงานร่วมกันของกลุ่ม  โดยทั้ง 2 ระยะ มีการติดต่อสื่อสาร แบบหลายคนต่อ
หลายคน ผู้สอนสังเกตและตอบค าถามของกลุ่มผ่านทางหัวหน้ากลุ่ม เมื่อกลุ่มไม่สามารถที่จะ
แก้ปัญหาของกลุ่มได ้

โมดูลที่ 5 ประเมินผล เป็นกิจกรรมที่สมาชิกน าเสนอผลงานของกลุ่มที่ช่วยกันผลิต โดย
ในรอบแรกให้สมาชิกเป็นผู้ด าเนินรายการ และอภิปรายผลงานการท างานร่วมกัน จากนั้นผู้สอน
เปลี่ยนบทบาทเป็นผู้ด าเนินรายการอภิปรายงานของกลุ่มสมาชิกเพ่ือน าไปแก้ไข 

3. ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสื่อสังคม 
3.1 สื่อสังคม สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

3.1.1 กลุ่มที่ 1 กลุ่มการสื่อสาร (Communication) ใช้เป็นเครื่องมือสื่อสารแสดงผล
รายการตามล าดับเวลา มีลักษณะเป็นส่วนบุคคล ได้แก่ บล็อก (Blogs) กระทู้ (forums) ห้องสนทนา 
(Chat room) 

3.1.2 กลุ่มที่ 2 กลุ่มเครือข่ายทางสังคม (Social networking) เป็นการสร้างเครือข่าย 
โดยใช้การเขียนและอธิบายความสนใจและกิจกรรมที่ได้ปฏิบัติในกลุ่มเพ่ือน และสามารถจัดเก็บ
เนื้อหาในหน้าเพจของตนได้  

3.1.3 กลุ่มที่ 3 กลุ่มชุมชนแบ่งปันเนื้อหา (Content communities) เป็นการแบ่งปัน
เนื้อหาระหว่างกัน ได้แก่ แบ่งปันความรู้ แบ่งปันรูป (Photo sharing) แบ่งปันวิดีโอ (Video sharing) 

3.2 คุณลักษณะของสื่อสังคม ประกอบด้วย  
3.2.1 การสร้างเอกลักษณ์ (Identity) เปิดเผยข้อมูลของสมาชิก ความคิด ความรู้สึกชอบ 

ไม่ชอบ เพ่ือสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม 
3.2.2 การสนทนา (Conversations) เป็นการติดต่อสื่อสารระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

สร้างความคิดโดยการตั้งประเด็น เช่น สภาพแวดล้อม การเมือง เศรษฐกิจ 
3.2.3 การแบ่งปัน (Sharing) คือ การแลกเปลี่ยน การกระจายและรับเนื้อหา เป็น

สื่อกลางในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3.2.4 การแสดงตน (Presence) เป็นการแสดงให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ข้อมูลของสมาชิก เช่น การ

ตั้งสถานะ (Set status) การแสดงตนทางภูมิศาสตร์ (Check in) 
3.2.5 การสร้างความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิก

รายอื่น เพื่อเชื่อมโยงให้เกิดการพูดคุย พบปะ แลกเปลี่ยน แบ่งปันสื่อ  
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3.2.6 การสร้างชื่อเสียง (Reputation) เป็นการก าหนดเกณฑ์คุณภาพด้วยความไว้วางใจ 
หรือความน่าเชื่อถือ โดยการวัดจ านวนผู้ชม จ านวนผู้ชื่นชอบ 

3.2.7 การสร้างกลุ่ม (Groups) เป็นการสร้างชุมชน ชุมชนย่อย ให้เพ่ิมมากข้ึน กลายเป็น
เครือข่ายสังคมกลุ่มใหญ่ รวมทั้งกลุ่มเพ่ือนและผู้ติดตาม 

3.3. ระดับปฏิสัมพันธ์ในการใช้สื่อสังคม 
3.3.1 ระดับที่ 1 ระดับการจัดการสารสนเทศ เป็นการส่งเสริมให้สมาชิกสามารถใช้สื่อ

สังคม เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม สามารถควบคุมการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เช่น การสร้างเนื้อหา ใช้
เนื้อหา ผลิตผลงานได้ด้วยตนเอง 

3.3.2 ระดับที่ 2 ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการใช้สื่อสังคม
ในการมีส่วนร่วมขั้นพ้ืนฐานของกิจกรรมการแบ่งปันและเรียนรู้ร่วมกัน และขยายพ้ืนที่การเรียนรู้จาก
ระดับบุคคลไปเป็นพ้ืนที่การเรียนรู้ระดับสังคม โดยใช้การเรียนรู้ร่วมกัน แลกเปลี่ยน แบ่งปัน แสดง
ความคิดเห็น อภิปรายระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

3.3.3 ระดับท่ี 3 ระดับการรวบรวมและจัดการสารสนเทศ เพ่ิมระดับการใช้สื่อสังคมโดย
การสังเคราะห์ข้อมูลจากระดับที่ 1 และระดับที่ 2 เพ่ือสะท้อนกลับให้เห็นประสบการณ์การเรียนรู้
ของตนเองโดยรวม และรวมถึงส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินตนเองด้วยการสะท้อน
กลับการปฏิบัติงานของตนเองของสมาชิก 

4. ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ประกอบด้วยทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 2 กลุ่ม คือ  
กลุ่มท่ี 1 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ประกอบด้วย การขัดเกลา

ทางสังคม อารมณ์สังคม การได้มาซึ่งความรู้และตัวแบบ และการปรับตัว และ 
กลุ่มที่ 2 ทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) ประกอบด้วย การแบ่งงานกันท า กฎระเบียบ

ทางสังคม การถ่ายโอนความรู้จากรุ่นสู่รุ่น  
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม เป็นกระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และการสร้างความรู้

โดยนัย โดยที่สมาชิกสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากการเข้ากลุ่ม มีการสังเกตวิธีการ
ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ภายในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ร่วมกัน 

5. ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ

แสวงหาความรู้ ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการท างาน
ของตนเองได ้ที่มรีะดับความเชี่ยวชาญหรือขีดความสามารถ (Proficiency Level)  
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6. ก าหนดกรอบแนวคิดของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์ ข้อมูลพื้นฐานต่างๆ ที่เก่ียวข้อง
กับการจัดการความรู้ เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ สื่อสังคม สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ และกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม  

6.1 การก าหนดกรอบแนวคิด 
ผู้วิจัยเริ่มต้นการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพก่อน

เป็นอันดับแรก เนื่องจาก สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นผลลัพธ์ในการวิจัยนี้ (Y) 
โดยแยกค าว่าสมรรถนะออกจากการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะ และการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จ าแนกรายละเอียดดังนี้  

สมรรถนะ (Competency) แบ่ งออกเป็น (1 )  สมรรถนะระดับบุคคล ( Individual 
Competency) มีลักษณะเป็นความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (KSA) และเป็นทั้งสิ่งที่มองเห็นและมองไม่
เห็น (Visible/Hidden) (McClelland, 1973) เป็นทั้งสมรรถนะที่เป็นพ้ืนฐานในการท างาน และ
สมรรถนะที่ท าให้บุคคลโดดเด่น (Threshold/(Differentiating) (Spencer & Spencer, 1993) (2) 
สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นความรู้ขององค์กรในกระบวนการผลิตและสร้างนวัตกรรม 
(Prahalad & Hamel, 1990) และ (3) สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managing Competency) 
เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจและจัดการ เพ่ือสร้างข้อก าหนดหรือมาตรฐานในการท างาน (McLagan, 
1989) 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีลักษณะเป็นความรู้โดยนัยที่ผสมผสานกับเชาวน์
ปัญญาเชิงปฏิบัติ จนตกผลึกเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญ โดยมีขั้นตอนการเกิดการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความสามารถในการประมวลผลข้อมูล ความรู้ในเชิงลึกและการจัดการ
ความรู้ สภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสให้แสดงออก 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดค าจ ากัดความเชิงปฏิบัติการของสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญไว้
ว่า เป็นการแสวงหา และค้นคว้าความรู้อย่างต่อเนื่อง ด้วยการสะท้อนกลับความคิดออกมาเป็น
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และสามารถถ่ายโอนความรู้ระหว่างกันได้ และสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญมีลักษณะของพุทธิปัญญา (Cognitive) คือเป็นไปตามแนวคิดล าดับขั้นการเรียนรู้ของ
Bloom (Bloom's Taxonomy) Bloom (1994) Krathwohl (2002) ที่แบ่งระดับพฤติกรรมเป็น 6 
ระดับ คือ ความรู้  (Knowledge) ความเข้าใจ (Comprehension) การน าความรู้ ไปประยุกต์  
(Application) การวิเคราะห์ (Analysis) การสังเคราะห์ (Synthesis) การประเมินค่า (Evaluation) 
ผู้วิจัยจึงจ าแนกสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ดังนี้  
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การสั่ งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ  

ความรู้โดยนัย (Tacit 
Knowledge)  

+ เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ 
(Practical Intelligence) 

จนตกผลึกเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญ 
(Crystalized Intelligence) 

ขั้นตอนการเกิด  ความสามารถในการ
ประมวลผลข้อมูล  

+ ความรู้ในเชิงลึกและการ
จัดการความรู้  

สภาพแวดล้อมท่ีเปิดโอกาสให้แสดงออก  

ค าจ ากัดความเชิง
ปฏิบัติการในการ
วิจัยนี้ 

การแสวงหา และค้นคว้าความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

ด้วยการสะท้อนกลับความคิดออกมาเป็น
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และสามารถถ่าย
โอนความรู้ระหว่างกันได้ 

สมรรถนะ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ทัศนคติ (Attitude) 

ล าดับถัดมา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ประกอบด้วย (1) 
กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) และ (2) กลุ่มทฤษฎีกิจกรรม (Activity 
Theory) ซึ่งกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมีลักษณะของคอนสตัคติวิสม์ (Constructivism) คือ การ
ก่อรูปทางปัญญาจากการประมวลความรู้จากกลุ่ม สมาชิกจะได้รับความรู้เป็นชิ้นส่วนจากกลุ่ม โดย
สมาชิกจะเลือกรับรู้ สังเกตและเลียนแบบ มีอารมณ์ร่วมกับกลุ่ม โดยกลุ่มมีการสร้างกฎระเบียบและ
แบ่งงานกันท าในกลุ่ม ทีจ่ะเปลี่ยนโครงสร้างทางจิตของสมาชิกให้รับรู้และเข้าใจความรู้ที่ได้จากกลุ่ม 

ต่อมาผู้วิจัยเลือกใช้เครือข่ายชุมชนมืออาชีพเพ่ือพัฒนาการจัดการความรู้ที่เป็นเครื่องมือ
ดั้งเดิมที่ใช้พัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน  เนื่องจาก
เป็นกระบวนการสร้างเครือข่ายที่ท าให้สมาชิกรวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายในการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายด้วยกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมที่สนับสนุนให้เกิดการสะท้อนกลับและปรับปรุง
กระบวนการปฏิบัติงานของตนเองด้วยกระบวนการอย่างต่อเนื่อง และร่วมกันผลิตผลงานร่วมกัน  ซึ่ง 
Webster-Wright (2009) Trentin (2010) มีแนวคิดว่า การพัฒนาความเชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะมี
ปฏิสัมพันธ์แบบผู้เชี่ยวชาญกับเพ่ือน (Expert-to-Peer) และเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer-to-Peer) โดย
องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย (1) การสะท้อนกลับการปฏิบัติของตน (2) 
ปฏิสัมพันธ์ แบ่งเป็น 3 ประเภท ทั้งปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา กับผู้สอน กับกลุ่มเพ่ือน (3) กลุ่มเพ่ือน เป็น
บทบาทสมาชิก การมีส่วนร่วม และพลวัตกลุ่ม (4) ผลงานการท างานร่วมกัน (5) กระบวนการท าซ้ า
อย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการปรับปรุง ( Improvement) และกระบวนการสร้างความรู้ขึ้นใหม่ 
(Renewal) เพ่ือยกระดับความรู้ (Leverage) และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญ จน
เกิดการบรรจบกันทางปัญญาของสมาชิก ซ่ึงการบรรจบกันทางปัญญา (Intelligence Convergence) 
ตามแนวคิดของ Bruffee (1999) Harasim (1990) เป็นแนวคิดการเรียนรู้ทางสังคม ซ่ึงเป็นจุดเริ่มต้น
ของกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมในการวิจัยนี้ ประกอบด้วย กระบวนการประนีประนอม และ
กระบวนการให้ความยินยอม โดยใช้การอภิปรายร่วมกันของสมาชิกเป็นหลัก รูปแบบการเรียนรู้แบบ
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เครือข่ายชุมชนมืออาชีพจะมีลักษณะเป็นแบบคู่ กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่ (Wasserman, and Faust, 
1994; Trentin, 2010) และ Goodyear (2005) ได้ออกแบบการเรียนรู้แบบเครือข่ายโดยจับคู่กับ
สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้แบบออนไลน์ 

ต่อมา ผู้วิจัยเกิดค าถามว่า สื่ออะไรที่เหมาะการเรียนรู้แบบเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ? การ
จัดส่งเนื้อหาและสร้างพ้ืนที่ในการเรียนรู้ให้กับสมาชิกได้อย่างไร? ค าตอบตามความเชื่อของผู้วิจัยจึง
เป็น สื่อสังคม เนื่องจาก สื่อสังคมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่ กลุ่มการสื่อสาร (Communication) 
กลุ่ ม เครื อข่ ายทางสั งคม ( Social Networking) และกลุ่ มชุมชนแบ่ งปัน เนื้ อหา  ( Content 
Communities) มีความเหมาะสมกับรูปแบบของการวิจัยนี้ อีกทั้ง ประเภทของสื่อสังคมก็จะแสดง
ระดับของปฏิสัมพันธ์แตกต่างกัน คือ ระดับที่ 1 ระดับการจัดการสารสนเทศ เป็นการส่งเสริมให้
สมาชิกสามารถใช้สื่อสังคม เช่น บล็อก วิกิส์ เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมให้ผู้เรียนสามารถ
ควบคุมการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ระดับที่ 2 ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และการเรียนรู้ร่วมกัน คือ 
ผู้สอนส่งเสริมให้สมาชิกได้ใช้สื่อสังคมในการมีส่วนร่วมขั้นพ้ืนฐานของกิจกรรมการแบ่งปันและเรียนรู้
ร่วมกัน เช่น การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้สอนและเพ่ือนในบล็อก หรือสร้างพ้ืนที่
ท างานร่วมกัน (3) ระดับการรวบรวมและจัดการสารสนเทศ ( Information Aggregation and 
Management) ผู้สอนส่งเสริมให้สมาชิกใช้สื่อสังคมสังเคราะห์และข้อมูลรวมจากระดับ 1 และระดับ 
2 เพ่ือที่จะสะท้อนกลับให้เห็นถึงประสบการณ์การเรียนรู้ของตนเองโดยรวม 

เหตุผลที่ผู้วิจัยเลือกใช้ Facebook คือ (1) สามารถสร้างชุมชน สร้างเครือข่ายได้ (2) สามารถ
ใช้ติดต่อสื่อสาร ด้วยห้องสนทนาได้ (3) เป็นสะพานเชื่อมระหว่างเครือข่ายทั้งออนไลน์และออฟไลน์ 
ทั้งกระทู้และบล็อก (4) น ามาใช้ในการสร้างความรู้ เช่น เป็นพ้ืนที่จัดเก็บความรู้สามารถสร้างเนื้อหา 
และแบ่งปันความรู้ทั้งแบบสาธารณะและกึ่งสาธารณะและสามารถน ามาสร้างเป็นแหล่งเรียนรู้ร่วมกัน 
(5) สามารถใช้การอภิปรายได้และส่งเสริมการท างานร่วมกันอย่างมีศักยภาพในเครือข่าย 

ผู้วิจัยเลือกใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ในรูปแบบนี้ เนื่องจาก 
(1) กระบวนการเปลี่ยนสถานะความรู้ทั้ง 2 ประเภทที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ตาม SECI Model 
ตั้งแต่กระบวนการทางสังคม กระบวนการภายนอก กระบวนการผสมผสาน และกระบวนการภายใน 
(2) กระบวนการเกลียวความรู้ เป็นการส่งผ่านความรู้ระหว่างองค์กรผ่านทั้งทางระดับกลุ่มและระดับ
องค์กร คือ การขยายความรู้ (Amplified) และตกผลึกความรู้ (Crystallized) (3) กระบวนการก้าว
ข้ามจากความรู้เดิมไปเป็นรูปสินทรัพย์ทางความรู้ (Knowledge Assets) ซึ่งเป็นองค์ความรู้ของ
องค์กร ซึ่งทั้ง 3 กระบวนการมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 

จากนั้นจึงน ามาร่างเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีก่อนน าไปสร้างเป็นต้นแบบรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
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เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนที่จะเป็นต้นแบบในการทดลอง ประกอบด้วย
รายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ 14 สรุปทฤษฎีและแนวคิดพ้ืนฐานที่น าไปใช้ในต้นแบบรูปแบบฯ 
โมดูล ทฤษฎ/ีแนวคิด ขั้นตอน ผลลัพธ ์

1. ปฐมนิเทศ กระบวนการสร้าง
ความรู้แบบอุปนัย 
(Inductive 
Reasoning) 
Ausubel (1963)  

1. ขั้นการเตรียมความรู้และแนวทางในการ
ปฏิบัติกิจกรรม 
2. ขั้นเสนอตัวอย่าง 
3. ขั้นหาองค์ประกอบรวม 
4. ขั้นสรุปข้อสังเกต 
5. ขั้นน าไปใช้ 

ฝึกหัดการสะท้อน
กลับความรู้ของตน
เป็นขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 

2. ฝึกเชิง
ปฏิบัติการ 

กระบวนการ
ปฏิบัติลงมือท า
จริง (Active 
Learning) 
Knowles (1980) 

เป็นกระบวนการเรยีนรู้ที่ให้สมาชกิได้เรียนรู้
อย่างมีความหมาย โดยการลงมือปฏิบัติ  

การใช้สื่อสังคมใน
สื่อสาร 

- กิจกรรมกลุม่
สัมพันธ์ 

ทฤษฎีพัฒนาการ
ทางอารมณส์ังคม 
ของ Erikson 
(1968) 

1. ขั้นความไว้วางใจ (Trust)  
2. ขั้นความเป็นตัวของตัวเอง (Autonomy)  
3. ขั้นความคิดริเริ่ม (Initiative)  
4. ขั้นความขยันหมั่นเพียร (Industry)  
5. ขั้นความเป็นอัตลักษณ์ (Identity) 
6 ขั้นความใกล้ชิดสนิทสนม (Intimacy)  
7. ขั้นการสืบทอด (Generativity)  
8. ขั้นความมั่นคงสมบรูณ์ในชีวิต (Integrity) 

สร้างปฏสิัมพันธ์กับ
สมาชิกอื่นได ้
การสร้างความ
ไว้วางใจ 

3. การจัดการ
ความรู้ด้วย
ตนเอง 

ทฤษฎีการเรยีนรู้
โดยการค้นพบ 
ของ Bruner 
(1966) 

1. ขั้นการเรียนรู้จากการกระท า  
2. ขั้นการเรียนรู้จากความคดิ  
3. ขั้นการเรียนรู้สญัลักษณ์และนามธรรม  

การสะท้อนกลับ
ความรู้โดยนัยเป็น
มโนภาพและลาย
ลักษณ์อักษรได ้

4. การจัดการ
ความรู้แบบ
หนึ่งต่อหลาย
คน 

การเรยีนรู้จากตัว
แบบ ของ 
Bandura (1977) 

1. กระบวนการตั้งใจ (Attentional 
Processes)  
2. กระบวนการจ า (Retention Processes)  
3. กระบวนการปฏิบตัิเพื่อท าซ้ า (Motor 
Reproduction Processes)  
4. กระบวนการจูงใจ (Motivational 
Processes) 

การสังเกตและ
เลียนแบบเพื่อ
ทบทวนการ
สะท้อนกลับความรู้
ที่ชัดแจ้งของ
ตนเอง 



143 

 

ตารางที่ 14 (ต่อ) 
โมดูล ทฤษฎ/ีแนวคิด ขั้นตอน ผลลัพธ ์

5. การจัดการ
ความรู้แบบคู ่

ทฤษฎีพัฒนาการ
ทางสติปัญญาของ 
Piaget (1971) 

1. ข้ันการดูดซึม (Assimilation)  
2. ข้ันการปรับและจัดระบบ 
(Accommodation) 
3. ข้ันสมดุล (Equilibration) 

การดูดซมึและ
บรรจบกันทาง
ปัญญา เพื่อ
ผสมผสานเป็น
ความรู้ใหมไ่ด ้การบรรจบกันทาง

ปัญญา ของ 
Harasim (1990) 
Roschelle (1996) 
Bruffee (1999) 
Trentin (2010) 

1. ขั้นการสร้างความคิด (Ides 
Generating)  
2. ขั้นการเช่ือมต่อหรือการจัดการทาง
ความคิด (Idea Linking or Ides 
Organizing)  
3. ขั้นการก่อรูปเป็นเชาว์ปัญญาใหม่ 
(Idea Structuring) 

6. การจัดการ
ความรู้แบบ
กลุ่ม 

การขัดเกลาทาง
สังคมโดยกลุม่ ของ 
Moreland and 
Levine (1982) 

1. การตรวจสอบสังคม (Investigation)  
2. การขัดกลาทางสังคม (Socialization)  
3. การเก็บรักษา (Maintenance)  
4. ทบทวนการขัดเกลาทางสังคม  
(Re-socialization) และ 
5. ความจ า (Remembrance) 

สมาชิกและกลุ่มจะ
ประเมินและสรา้ง
พันธะสัญญาอยู่
ตลอดเวลาและ
ความรู้ในระดับ
บุคคลจะ
เปลี่ยนแปลง 
(Transition) ผ่าน
ทางกลุ่ม 

 ทฤษฎีจิตวิทยาทาง
ประวัติศาสตร์และ
วัฒนธรรม ของ 
Vygotsky (1978a, 
1978b) Leont'ev 
(1978) 

1. การเรียนรู้เกิดจากปฏสิัมพันธ์ทางสังคม 
(Social Interaction) ที่ท าให้เกิดความรู้
ของชุมชน (Knowledgeable 
Community) ที่มีการถ่ายโอน จากรุ่น
หนึ่งไปยังรุ่นถัดไป (Transmitted) 
2. กิจกรรมเกดิจากการมีส่วนร่วม 
(Engage) ที่สมาชิกต่างสะท้อนกลบั 
(Reflected) ให้เห็นถึงกิจกรรมทางจิต 
และกระท าออกมาร่วมกัน (Action) 

บทบาททางสังคมใน
กลุ่มมสี่วนร่วมและ
ถ่ายโอนความรูผ้่าน
วัฒนธรรมกลุม่ 
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ตารางที่ 14 (ต่อ) 
โมดูล ทฤษฎ/ีแนวคิด ขั้นตอน ผลลัพธ ์

7. การ
ประเมินผลงาน
องค์ความรู ้

ทฤษฎีจิตวิทยาทาง
ประวัติศาสตร์และ
วัฒนธรรม ของ 
Bryant, Forte, and 
Bruckman (2005) 
Engeström (1995) 

1. กิจกรรมเกดิจากปฏสิัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล (Individual) เป้าหมาย (Object) 
และชุมชน (Community) 
2. กฎ (Rules) การแบ่งงานกันท า 
(Division of Labor) และเครื่องมือ 
(Tools) จะขับเคลื่อนการสร้างผลงานการ
ท างานร่วมกัน 

ขยายความรู้ทีไ่ด้
จากวัฒนธรรมกลุ่ม
สร้างเป็นผลงานการ
ท างานร่วมกันและ
ประเมินสมรรถนะฯ 

6.2 วิธีการออกแบบ 
การออกแบบเป้าหมายการสอน ศาสตร์การสอน และผลลัพธ์ในการเรียนรู้ ผู้วิจัยออกแบบทั้ง

สามส่วนพร้อมกัน เนื่องจากลักษณะความเป็นระบบ ทั้งส่วนที่เป็นปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และ
ผลลัพธ์ที่ต้องการ โดยตั้งเป้าหมายหลักและเป้าหมายย่อยของแต่ละโมดูลก่อน และระบุศาสตร์การ
สอนหรือทฤษฏีการเรียนรู้ที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ ประกอบด้วย กระบวนการจัดการความรู้ 
กระบวนการสะท้อนกลับ กระบวนการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การ
บรรจบกันทางเชาว์ปัญญา เป็นการผสมผสานความเชื่อของผู้วิจัยคล้ายการสร้างกลไกในเขาวงกตเพ่ือ
ฝึกฝนสมาชิก ซึ่งศาสตร์การสอนเป็นกลไกที่ท าให้ผู้วิจัยวาดภาพของผลลัพธ์แต่ละขั้นตอนได้ ผู้วิจัยจึง
ก าหนดเป็นสมรรถนะของสมาชิกในแต่ละโมดูล 

การออกแบบเนื้อหาและใบงาน เนื่องจากปัญหาการวิจัย คือ การพัฒนาสมรรถนะต้องตรง
กับระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการ และสามารถถ่ายทอดความรู้ความเชี่ยวชาญส่งต่อจากรุ่นสู่รุ่น
ได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงออกแบบใบงานเป็นการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐาน เพ่ือให้สมาชิกที่มี
ความรู้แนบแน่นกับตัวได้ถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นตัวอักษรและแผนภาพที่สะท้อนความรู้ที่ตนมี อีก
ทั้งการเปลี่ยนความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งก็จะท าให้สมาชิกได้ทบทวนประสบการณ์ของตนเอง
อีกด้วย 

การออกแบบการประเมินผล ผู้วิจัยออกแบบการประเมินผลเป็น 3 กลุ่ม คือ (1) การประเมิน
ระดับบุคคล คือ การประเมินตนเอง และการประเมินการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงาน (2) การ
ประเมินระดับกลุ่ม คือ การประเมินการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม และการประเมินผลการเรียนรู้ร่วมกัน 
(3) การประเมินระดับองค์กร คือ การประเมินคุณค่าผลงานการท างานร่วมกัน ซึ่งจะวัดในแต่ละโมดูล
ไม่เหมือนกัน โดยมีหลักส าคัญ คือ วัดความรู้อะไรของสมาชิก ความรู้ที่ต้องการวัดเกิดที่โมดูลไหน วัด
อย่างไร ใช้เครื่องมืออะไรวัด และวิเคราะห์ข้อมูลอย่างไร 



145 

 

การออกแบบเครื่องมือติดต่อสื่อสาร เนื่องจากปัญหาการวิจัย คือ ขาดการมีปฏิสัมพันธ์ และ
ขาดการสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กร ไม่มีการแลกเปลี่ยนความรู้และการท างานร่วมกัน ผู้วิจัย
เลือกสื่อสังคมโดยเฉพาะ Facebook เป็นเครื่องมือในการจัดส่งเนื้อหาและเครื่องมือติดต่อสื่อสาร 
เพราะมีพ้ืนที่ในการเรียนรู้ที่ท างานได้ทั้งออนไลน์และออฟไลน์ อีกทั้งเอ้ือให้เกิดการสร้างเครือข่าย 
และสามารถกระจายความรู้จากวงในไปสู่วงนอก ตามแนวคิดการขยายความรู้ในการจัดการความรู้ ซึ่ง
จะส่งผลให้ความรู้ถูกสะท้อนกลับไปมาในเครือข่ายสื่อสังคมอีกด้วย 

การออกแบบการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จ าเป็นต้องสร้าง  (1) โมดูลปฐมนิเทศ เป็นการปรับ
กระบวนการทางความคิดและปรับทัศนคติ (Setting Mindset) ด้วยการทบทวนและปรับความรู้ที่มี
มาก่อนของสมาชิก และสร้างความเข้าใจให้ตรงกัน โดยเฉพาะการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานและผัง
งานที่มีวิธีการเขียนหลายรูปแบบ ในส่วนของกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เนื่องจากผู้วิจัยแบ่งกิจกรรมการ
พัฒนาออกเป็น 2 ส่วน ทั้งการเรียนการสอนแบบดั้งเดิมและกิจกรรมการพัฒนาในสื่อสังคม ท าให้
ผู้สอนและสมาชิกได้เผชิญหน้ากันน้อย กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์จึงเป็นตัวช่วยส่งเสริมพลวัตกลุ่มให้กับ
สมาชิกในเบื้องต้น ก่อนที่สมาชิกจะไปก่อรูปความสัมพันธ์แบบกลุ่มบนสื่อสังคม และ (2) โมดูลการฝึก
เชิงปฏิบัติการ เป็นกิจกรรมฝึกหัดทักษะการใช้สื่อสังคมที่ท าให้สมาชิกที่เป็นผู้ใหญ่สามารถโต้ตอบกับ
ผู้สอนและเพ่ือนสมาชิกได้ และสมาชิกได้เรียนรู้จากการลงมือฝึกปฏิบัติ เนื่องจากสมาชิกอาจมีความรู้
ด้านการใช้สื่อสังคมแตกต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อการเรียนรู้แบบการบรรยายหน้าชั้นเรียนเพียงอย่างเดียว 
ผู้วิจัยจึงสรุปกระบวนการจัดการเรียนรู้ของทั้ง 7 โมดูลการเรียนรู้ในต้นแบบรูปแบบฯ ดังตาราง  
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6.3 การปรับต้นแบบรูปแบบฯ ตามผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการ
พลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการ และปัญหาใน
การพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 

หลังจากการส ารวจข้อมูลสภาพ ความต้องการ และปัญหาในการพัฒนาการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการพลเรือนทั้ง 4 กลุ่ม และข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้นแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลการเปรียบเทียบในการวิจัยระยะที่ 1 มาปรับปรุง
ต้นแบบรูปแบบฯ ดังตารางนี้ 

ตารางที่ 16 สรุปการปรับต้นแบบรูปแบบฯ ตามผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการ
พลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการ และปัญหาในการ
พัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น 

ระหว่างข้าราชการพลเรือนกับ 

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 
การปรับต้นแบบรูปแบบฯ 

หน่วยราชการมีการพัฒนาสมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับ
บุคคลมากท่ีสุด 

ข้าราชการพลเรือนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างคุ้นชินกับ
การพัฒนาสมรรถนะฯ ระดับบุคคลมาก ผู้วิจัย
สอดแทรกกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ให้เข้าใจการ
ท างานเป็นทีม 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการ
พลเรือน ใช้วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง
มากที่สุด 

ผู้วิจัยใช้การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
ตนเอง เพื่อถอดความรู้และสะท้อนความรู้ความ
เชี่ยวชาญของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการพลเรือนคิดว่าตนเองน า
สมรรถนะฯ ไปใช้ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุน
ภาระงานของตนเองมากท่ีสุด ส่วน
ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น คิด
ว่า ข้าราชการพลเรือนน าสมรรถนะฯ ไปใช้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างานมากที่สุด 

แต่ทั้งสองระดับเห็นเหมือนกันว่า น า
สมรรถนะฯ ไปใช้ตีความและวิเคราะห์
ภาระงานของตนเอง และใช้จัดการปัญหา
ในการท างานประจ าวัน 

ข้าราชการพลเรือนมีความช านาญการค้นหา
ข้อมูล และตีความและวิเคราะห์ภาระงานของ
ตนเอง และใช้จัดการปัญหาในการท างาน
ประจ าวันซึ่งเป็นลักษณะของสมาชิกท่ีเหมาะกับ
รูปแบบฯ ผู้วิจัยจึงต้องสร้างสภาพแวดล้อมและ 
Scaffolding ในสื่อสังคมที่เอ้ืออ านวยให้สมาชิก
ค้นหาข้อมูล และเพ่ิมกลไกการสะท้อนกลับในใบ
งานเพ่ิมขึ้น และผู้วิจัยออกแบบให้ผู้สอนต้อง
เสริมแรงสมาชิกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และชี้
ช่องว่างให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มากขึ้น 
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ตารางที่ 16 (ต่อ) 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น 

ระหว่างข้าราชการพลเรือนกับ 

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 
การปรับต้นแบบรูปแบบฯ 

หน่วยราชการใช้หนังสือคู่มือ วารสาร 
หรือนิตยสารเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
สมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 

การพัฒนาสมรรถนะฯ ดั้งเดิมใช้ระยะเวลานาน
เกินไปท าให้ต้องออกแบบใบงานให้กระชับ 
ใกล้เคียงกับการท างานจริงมากท่ีสุดเท่าที่เป็นไป
ได้ 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของ
ข้าราชการพลเรือนเป็นแบบร่วมมือกัน
ท างาน ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอน
งานมากที่สุด 

ข้าราชการพลเรือนสามารถท างานเป็นทีมและ
แบ่งงานกันท าได้  

ลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการ
พลเรือนส่วนใหญ่เป็นการรับฟัง
ประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน 
หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลามากที่สุด 

ข้าราชการพลเรือนมีทักษะการรับฟังมาก ผู้วิจัย
ต้องออกแบบโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อ
หลายคน แบบคู่ และแบบกลุ่มให้มีการระดม
ความคิดเห็นของสมาชิกเพ่ิมข้ึน 

ปัจจัยในการพัฒนาสามอันดับแรก คือ 
บุคลากร กระบวนการ และวัฒนธรรม 

ผู้วิจัยด าเนินการขับเคลื่อนบุคลากรเป็นล าดับแรก
ด้วย การสังเกตในห้องปฏิบัติการ การสอนในเชิง
รุกในการฝึกปฏิบัติ ออกแบบแต่ละโมดูลตาม
หลักการกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การจัดการ
ความรู้ การสะท้อนกลับ เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
และขับเคลื่อนวัฒนธรรมด้วยกิจกรรมกลุ่ม
สัมพันธ์และสร้างการก่อรูปกลุ่มในสื่อสังคมโดย
การจับคู่เหมือน 

ข้าราชการพลเรือนคิดว่า ระเบียบด้านงาน
ทรัพยากรบุคคลเป็นระเบียบที่ควรพัฒนา
มากที่สุด ส่วนข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นคิดว่าเป็นระเบียบการ
บริหารราชการ 

ผู้วิจัยให้สมาชิกสามารถเลือกระบบงานของ
ตนเองที่ต้องการปรับปรุงมาเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน  
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ตารางที่ 16 (ต่อ) 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น 

ระหว่างข้าราชการพลเรือนกับ 

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 
การปรับต้นแบบรูปแบบฯ 

ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ประเมิน
ตนเองว่า สามารถศึกษาหาความรู้ มาก
ที่สุด 

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น
คิดว่า ข้าราชการพลเรือนมีสามารถน า
วิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนมาก
ที่สุด 

ผู้วิจัยออกแบบใบงานที่ต้องค้นหาข้อมูล เอกสาร
มาประกอบขั้นตอนการปฏิบัติงาน และขั้นตอน
การปฏิบัติงานออกแบบย้อนกลับให้กลับไป
ทบทวนวิธีการท างาน เช่น ให้เขียนผังงานก่อน
แผนผังความคิดเพ่ือทบทวนความคิดของสมาชิก
ใหม่ 

ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่คิดว่า 
สมรรถนะฯ ที่ตนเองมีอยู่แล้ว คือ มีความ
ต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น
คิดว่า ข้าราชการพลเรือนมีสมรรถนะฯ 
สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้
อยู่แล้ว 

- 

ส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการพลเรือนควรมี
สมรรถนะฯ การให้ค าปรึกษาและสอน
ความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ 

ผู้วิจัยออกแบบโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง 
ด้วยตนเอง ผู้สอนเป็นต้นแบบให้สมาชิกเลียนแบบ
การให้ค าถามสะท้อนกลับเพ่ือให้สมาชิกน าไปใช้
ในโมดูลถัดไปกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ได้ อีกท้ังในโมดูล
การจัดการความรู้แบบคู่ให้สะท้อนกลับความคิด
กับเพ่ือน โดยสมาชิกต่างแสดงความคิดเห็นของ
ตนกับเพ่ือน  

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของ
ข้าราชการพลเรือน คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญ
ในการจัดการความรู้ 

ผู้วิจัยเตรียมวิทยากรที่ให้ความรู้เรื่อง การจัดการ
ความรู้ และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ความรู้กับสมาชิกในโมดูลปฐมนิเทศ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยประเภทวิจัยและพัฒนา ( Research and Development) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  การด าเนินการ
วิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

การวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการ
และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้ าราชการพลเรือน และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

การวิจัยระยะที่ 2 สร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน 

การวิจัยระยะที่ 3 น าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

มีรายละเอียดดังนี้ 

การวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและ
ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

การวิจัยระยะที่ 1 ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหาการ
พัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน  และความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

1.1 ประชากร  
ประชากร คือ ข้าราชการฝ่ายพลเรือน จ าแนกตามการจัดระเบียบบริหารราชการและ

ประเภทข้าราชการ ปีงบประมาณ 2558 ข้าราชการพลเรือนสามัญ 317,601 คน (ส านักงาน ก.พ., 
2559)  
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการพลเรือนหรือเทียบเท่าของหน่วยราชการของส่วนราชการฝ่ายพล

เรือนระดับกระทรวง ทบวง กรมและหน่วยงานฐานะเทียบเท่ากระทรวงตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 (ส านักงาน ก.พ., 2559) จ านวน 4 กลุ่ม คือ ประเภททั่วไป ระดับ
ช านาญงาน (O2) และระดับอาวุโส (O3) ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับช านาญการ 
(K2) จ านวน 384 คน มีรายละเอียดการได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) ประกอบด้วย วิธีการสุ่ม
ดังต่อไปนี้ 

1.2.1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
สูตรของ Krejcie and Morgan (1970) ซึ่ งทราบขนาดของประชากรเท่ากับ 317,601 คน 
(รายละเอียดจ านวนข้าราชการพลเรือนดูภาคผนวก ค.) และก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ผู้วิจัยยอมรับ
ได้เท่ากับ 5%  ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) จ านวน 384 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูลเพิ่มเติมเพ่ือป้องกันข้อมูลเสียหายอีก 5% ท าให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 404 คน 

1.2.2 สุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) มี
รายละเอียดดังนี้ 

1.2.2.1 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) คือ 
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน เป็นกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายในการวิจัย ประกอบด้วย 4 กลุ่ม 
ดังรายละเอียดในตาราง 

ตารางที่ 17 ก าลังคนภาครัฐในฝ่ายพลเรือน จ าแนกตามประเภท ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558  

 ประเภทท่ัวไป (คน)  ประเภทวิชาการ (คน) 

ระดับช านาญงาน 76,675 ระดับปฏิบัติการ 60,916 
ระดับอาวุโส 7,357 ระดับช านาญการ 172,653 
รวม  84,032  233,569 
รวมทั้งสิ้น 317,601   

ที่มา: ส านักงาน ก.พ. (2559) 
1.2.2.2 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม  (Cluster Sampling) จากทั้ง  

4 กลุ่ม คือ ประเภททั่วไป ทั้งระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส และประเภทวิชาการทั้งระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างกลุ่มละ 101 คน 
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1.2.2.3 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Sampling) เพ่ือให้ได้
หน่วยราชการจ านวน 56 หน่วยงาน ใช้วิธีการจับฉลากได้หน่วยราชการจ านวน 28 หน่วยงาน มีความ
เชื่อมั่นที่ 50% จับฉลากแบบไม่ใส่คืน 

1.2.2.4 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
เป็นการสุ่มตัวอย่างประชากรแบบจัดกลุ่มตัวอย่างออกเป็นพวกหรือชั้น โดยในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากข้าราชการพลเรือนจ านวน 404 คนจาก 28 หน่วยงาน หน่วยงานละ 14-15 คน ที่เป็นข้าราชการ
พลเรือนสามัญ ประกอบด้วย  

ประเภททั่วไป  ระดับช านาญงาน 4 คน 
 ระดับอาวุโส 2-3 คน 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ  4 คน 
 ระดับช านาญการ 4 คน 
รวมกลุ่มตัวอย่างแยกตามหน่วยราชการ จ านวน 14-15 คน 
1.2.2.5 ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังหน่วยงานที่

เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผ่านข้าราชการระดับปลัดกระทรวงและอธิบดีกรมหรือเทียบเท่าถึงศูนย์ข้อมูล
ข่าวสารราชการและส านักงานการมีส่วนรวมของประชาชนให้เป็นผู้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่ม
ตัวอย่างตามที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้  โดยเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวกสบาย (Convenience 
Sampling) สรุปการสุ่มตัวอย่างได้ดังภาพที่ 23 

การสุ่มแบบหลายข้ันตอน 
(Multi-Stage Sampling)

การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling)

การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม 
(Cluster Sampling)

ข้าราชการระดับช านาญการหรือเทียบเท่า

ระดับช านาญงาน, อาวุโส
ระดับปฏิบัติการ, ช านาญการ

การสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย 
(Simple Sampling)

การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling)

หน่วยราชการจ านวน 28 หน่วยงาน

หน่วยงานละ 14-15 คน ตามการแบ่งกลุ่ม

การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวกสบาย 
(Convenience Sampling)

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากร
 

ภาพที่ 23 สรุปวิธีการสุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน 
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1.3 เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามเพ่ือส ารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการ

การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน  

1.3.1 ผู้วิจัยต้องการทราบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน เพ่ือน าไปใช้ส าหรับออกแบบ
กิจกรรมที่เหมาะสมส าหรับข้าราชการพลเรือน จึงสร้างแบบสอบถามเพ่ือส ารวจสภาพ ปัญหาและ
ความต้องการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 
ก าหนดตัวบ่งชี้พฤติกรรมด้วยทฤษฎีต่างๆ ตามกรอบแนวคิดการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล จ านวน 6 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุราชการ ต าแหน่งทางราชการ 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จ านวนรวม 11 
ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) ได้แก่ สภาพการพัฒนาสมรรถนะฯ ความต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะฯ ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

- แบบเลือกตอบได้หลายรายการ (Multiple Response) จ านวน 9 ข้อ  
- แบบมาตรการประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) จ านวน 1 ข้อ และ 
- แบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) จ านวน 1 ข้อ  โดยก าหนดให้เรียงล าดับ 5 

ล าดับ และให้คะแนนล าดับที่ 1=5 คะแนน ล าดับที่ 2=4 คะแนน ล าดับที่ 3=3 คะแนน ล าดับที่ 4=2 
คะแนน และล าดับที่ 5=1 คะแนน 

1.3.2 ผู้วิจัยต้องการทราบว่าข้าราชการมีพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมอย่างไร เพ่ือน า
ข้อมูลไปใช้ก าหนดและออกแบบการใช้สื่อสังคมที่เหมาะสมกับข้าราชการพลเรือน จึง สร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน โดยเป็นการ
ส ารวจพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม ดัดแปลงข้อค าถามและตัวเลือกจากแบบส ารวจของส านักงานพัฒนา
ธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์  (2556) ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556) และ Kozinets (2010) มี
รายละเอียดดังนี้  

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม จ านวน 11 ข้อ เป็น
แบบตรวจรายการ (Checklist) ได้แก่ สถานที่ อุปกรณ์ท่ีใช้ในการเข้าถึงสื่อสังคม ความถี่ในการเข้าใช้
สื่อสังคม กิจกรรมหลักท่ีใช้สื่อสังคม โดยมีรายละเอียดดังนี้  

- แบบตรวจรายการ จ านวน 8 ข้อ  
- แบบเลือกตอบได้หลายรายการ จ านวน 2 ข้อ และ 
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- แบบเรียงล าดับ จ านวน 1 ข้อ โดย ก าหนดค่าถ่วงน้ าหนักให้การเรียงล าดับ 3 
ล าดับ โดยให้ค่าถ่วงน้ าหนักล าดับที่ 1=3 คะแนน ล าดับที่ 2=2 คะแนน ล าดับที่ 3=3 คะแนน  

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง และความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช้ และความครอบคลุมของข้อค าถาม แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าก่อนน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ (ดูภาคผนวก ข.) 

ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน และวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ( Index 
of Item-Objective Congruence: IOC) ตามแนวคิดของ Rovinelli and Hambleton (1976) และ
ใช้เกณฑ์การพิจารณา ค่าคะแนนความสอดคล้อง 0.8 หมายความว่า มีความสอดคล้องกับแนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ได้ ตามสูตร  

IOC = 
𝜀𝑅

𝑁
 

เมื่อ IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
𝜀𝑅 แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

ในการวิจัยนี้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ไดค้่าดัชนีความสอดคล้องข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์ เท่ากับ 0.8588 และแบบสอบถามพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการ
พลเรือน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ เท่ากับ 0.8545 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่
ได้ก าหนดไว้ (ดูค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ภาคผนวก ข.) 

ผู้วิจัยน าข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม
มาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ เช่น เพ่ิมข้อค าตอบวิธีการอบรม/ฝึกอบรม" ในวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ 
เพ่ิมข้อค าตอบว่า "ใช้ในการนิเทศและติดตามงาน" และ "ใช้ในการวางแผนงาน/ปฏิบัติงาน" ในการน า
สมรรถนะฯ ไปใช้งาน และเพ่ิมข้อค าตอบว่า "เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้" ในสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนา
สมรรถนะฯ ส่วนแบบสอบถามพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม เพ่ิมข้อค าตอบว่า "ใช้เพ่ือติดต่อประสานการ
ท างานและการส่งข้อมูลในงาน" ในเหตุผลในการใช้สื่อสังคม 

1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือส าหรับขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยจากคณะครุศาสตร์  ไปยัง

ข้าราชการระดับอธิบดีกรมหรือเทียบเท่า โดยมีศูนย์ข้อมูลข่าวสารราชการเป็นผู้รับผิดชอบติดตามเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 28 หน่วยงาน  

1.4.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยังหน่วยงานที่ก าหนดไว้ 
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1.4.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในระยะเวลา  
ประมาณ 1 เดือน (ตุลาคม 2559)  

1.4.4 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 333 ฉบับ จากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 404 คน คิดเป็นร้อยละ 82.43 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้กลับคืนมา ถือว่าอยู่ในระดับ
เกณฑ์ดีมาก (วรรณี แกมเกตุ, 2554) 

1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ผู้ วิจัย ใช้การวิ เคราะห์ด้วยสถิติแบบพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่   

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ความ
ต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 

2.1 ประชากร  
ประชากร คือ ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น จากหน่วยราชการจ านวน 56 หน่วยงาน 

ที่สังกัดกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักบริหารกลางของส่วนราชการฝ่ายพลเรือนระดับกระทรวง ทบวง 
กรมและหน่วยงานฐานะเทียบเท่ากระทรวงตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ผู้วิจัยใช้หน่วยราชการเป็นกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกเท่ากับประชากร คือ 56 หน่วยงาน เลือกหน่วยงานละ 
2 คน รวมจ านวน 112 คน (รายละเอียดการจ าแนกส่วนราชการฝ่ายพลเรือนดูภาคผนวก ค.) 

2.2 เครื่องมือในการวิจัย 
ผู้วิจัยต้องการได้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่ง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือนทั้ง 4 กลุ่มจึงสร้างแบบสอบถามความคิดเห็น
ของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล จ านวน 5 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับวุฒิการศึกษาสูงสุด ระดับต าแหน่ง อายุราชการ 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการ
พลเรือน จ านวน 11 ข้อ  

เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) ได้แก่ สภาพการพัฒนาสมรรถนะฯ ความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะฯ ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

- แบบเลือกตอบได้หลายรายการ (Multiple Response) จ านวน 9 ข้อ  
- แบบมาตรการประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) จ านวน 1 ข้อ และ 
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- แบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) จ านวน 1 ข้อ  โดยก าหนดให้เรียงล าดับ 5 
ล าดับ และให้คะแนนล าดับที่ 1=5 คะแนน ล าดับที่ 2=4 คะแนน ล าดับที่ 3=3 คะแนน ล าดับที่ 4=2 
คะแนน และล าดับที่ 5=1 คะแนน 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง และความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช้ และความครอบคลุมของข้อค าถาม แล้วน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าก่อนน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ (ดูภาคผนวก ข.) 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้านความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน และวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ (Index of Item–Objective Congruence: IOC) ตามแนวคิดของ Rovinelli, and 
Hambleton (1976) และใช้เกณฑ์การพิจารณา ค่าคะแนนความสอดคล้อง > 0.8 หมายความว่า มี
ความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ได้ตามสูตร  

IOC = 
𝜀𝑅

𝑁
 

เมื่อ IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

𝜀𝑅 แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

ในการวิจัยนี้แบบสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับ
สภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ เท่ากับ 0.9375 ซึ่งเป็นไป
ตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ (ดูค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ภาคผนวก ข.) 

ผู้วิจัยน าข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน มาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ เช่น ให้รวมข้อค าตอบการสอนงาน 
และระบบพ่ีเลี้ยง ควรอยู่รวมกัน ในวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ และเพ่ิมค าตอบการจัดการความรู้ของ
องค์กรผ่านเว็บไซด์ e-learning ในวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ 

2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
2.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือส าหรับขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยจากคณะครุศาสตร์  ไปยัง

ข้าราชการระดับอธิบดีกรมหรือเทียบเท่า โดยมีศูนย์ข้อมูลข่าวสารราชการเป็นผู้รับผิดชอบติดตามเก็บ
รวบรวมข้อมูล จ านวน 56 หน่วยงาน  

2.3.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยังหน่วยงานที่ก าหนดไว้ 
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2.3.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในระยะเวลาประมาณ 
30 วัน (ระหว่างเดือนพฤศจิกายน – เดือนธันวาคม 2559) 

2.3.4 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 85 ฉบับ จากขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
112 คน คิดเป็นร้อยละ 75.89 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้กลับคืนมา ถือว่าอยู่ในระดับเกณฑ์ดี 
(วรรณี แกมเกตุ, 2554) 

2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลสภาพ ปัญหาและความต้องการในความคิดเห็นของข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน มาวิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพรรณนา ประกอบด้วย ความถี ่ร้อยละ และค่าเฉลี่ย  

ผู้วิจัยน าผลที่ได้ไปเปรียบเทียบกับข้อมูลสภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาสมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ที่ได้จากข้ันตอนที่ 1 ด้วย การวิเคราะห์ 
ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผู้วิจัยน าผลการเปรียบเทียบข้าราชการพลเรือนประเภทอ านวยการระดับต้นกับข้าราชการ
พลเรือน มาแสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลด้วยตาราง ภาพ กราฟ และน าผลการวิเคราะห์
มาปรับปรุงต้นแบบรูปแบบฯ (ดูตารางที่ 16 หน้า 148) 

การวิจัยระยะที่ 2 สร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน 

การวิจัยระยะที่ 2 ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1 สร้างต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  

1.1 ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
โดยใช้การวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานขององค์ประกอบต่างๆ การส ารวจความคิดเห็นที่ได้
จากการวิจัยระยะท่ี 1 มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ขั้นตอน และแผนก ากับกิจกรรม 

1.2 ผู้วิจัยด าเนินการออกแบบและสร้างต้นแบบรูปแบบ โดยน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
ข้อมูลการวิจัยระยะที่ 1 ทั้งสภาพ ปัญหาและความต้องการ (ระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 1) และพฤติกรรม
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การใช้สื่อสังคม (ระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2) ประกอบกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ สื่อสังคม โดยผู้วิจัยใช้หลักการในการออกแบบดังนี้ 

หลักการในการออกแบบ 
ในส่วนของการออกแบบต้นแบบรูปแบบฯ ผู้วิจัยได้ยึดหลักการทั้งหมด 3 หลักการ คือ (1) 

แนวคิดปฏิบัตินิยม (Pragmatism) ของ John Dewey (1938) (2) แนวคิดการออกแบบการเรียนการ
สอน  (Instructional Design) ขอ ง  Dick and Carey (1996) (3) หลั ก ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ งผู้ ใ หญ่  
(Andragogy) ของ Knowles (1984) มีลักษณะเป็นวงจรที่ซ้อนทับกันอยู่ เป็นทฤษฏีที่อยู่เบื้องหลัง 
(Background Theoretical) ของกรอบแนวคิดการวิจัย (Concept Framework) ที่ปรากฏอยู่เบื้อง
หน้าเป็นส่วนที่สามารถมองเห็นได้ง่ายกว่าทฤษฏีเบื้องหลัง ที่ผู้วิจัยต้องตีความแนวคิดและทฤษฏีใน
กรอบแนวคิดการวิจัยมาสร้างเป็นกรอบการท างานที่น ามาปฏิบัติได้จริง (Framework) และเป็นหลัก
ในการออกแบบต้นแบบรูปแบบฯ ในการวิจัยนี้ มีรายละเอียดของหลักการต่างๆ ดังนี้ 

แนวคิดปฏิบัตินิยม (Pragmatism) ของ Dewey (1938) กล่าวว่า มนุษย์จะฉลาดขึ้นโดยการ
ฝึกปฏิบัติ และถือว่า ความรู้หรือความจริงของมนุษย์อยู่ที่ประสิทธิภาพของการใช้ปัญหาเป็นเครื่องมือ
ในการด ารงชีพให้เป็นประโยชน์ ดังนั้นมนุษย์ต้องฝึกและทดลองใช้ความคิดนั้น เพ่ือค้นหาความคิดที่ดี
ที่สุดในการแก้ปัญหา และน าวิธีการคิดนั้นมาปรับใช้กับชีวิตประจ าวันให้ได้และพัฒนาชีวิตให้ดีขึ้น จึง
สรุปเป็นการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ (Learning by Doing) ที่มนุษย์จะต้องคอยปรับแก้วิธีการปฏิบัติจน
เหมาะสมกับปัญหาหรือสิ่งแวดล้อมนั้น เกิดเป็นวิธีการคิดแบบเน้นประสบการณ์ของมนุษย์ที่ได้จาก
การทดลองใช้ (Experimentalism) หรือใช้ปัญหาเป็นเครื่องมือ (Instrumentalism) ในการพัฒนา
ความคิดของมนุษย์  

ดังนั้น ในการออกแบบต้นแบบรูปแบบฯ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ จึงขึ้นอยู่กับปัญหาการวิจัยในบทที่ 1 ที่เป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนารูปแบบฯ ของการ
วิจัยนี้ และเป็นศูนย์กลางของการวิจัยนี้ ประกอบด้วย (1) ความส าคัญของปัญหา พบว่า สมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะหลักของโมเดลสมรรถนะ (Competency 
Model) ของข้าราชการพลเรือน โดยก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา คือ การพัฒนาคุณภาพข้าราชการ
ในการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ (2) ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ พบว่า การพัฒนา
ข้าราชการไม่เป็นระบบ ขาดการน าไปปฏิบัติ และขาดการติดตามประเมินผล (Lack of Application 
and Evaluation) การพัฒนาสมรรถนะต้องตรงกับระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการ และความ
จ าเป็นในการถ่ายทอดความรู้ความเชี่ยวชาญส่งต่อไปยังคนรุ่นใหม่ (Passing of Knowledge from 
One Generation to Another) และ (3) อุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาสมรรถนะฯ พบว่า ขาด
แรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ (Lack of Motivation) ขาดการมีปฏิสัมพันธ์ และขาดการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรในองค์กร ไม่พยายามที่จะแลกเปลี่ยนความรู้และการท างานร่วมกัน (Lack of Interaction) 
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ขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Lack of Trust) การออกแบบต้นแบบรูปแบบฯ จึงเป็นไปเพ่ือแก้ไข
ปัญหาโดยปรับแก้แบบค่อยเป็นค่อยไป (Incremental)  

การออกแบบการเรียนการสอนของ Dick, and Carey (1996) ผู้วิจัยเริ่มจากก าหนด
เป้าหมายการสอนก่อน จากนั้นก็ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นและวิเคราะห์การสอน และ
ศึกษาพฤติกรรมและคุณลักษณะของสมาชิกที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จึงสร้างเป้าหมายในการเรียนรู้ ที่เป็น
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายการสอน และก าหนดศาสตร์การสอนให้เป็นไป
ตามทฤษฏีการเรียนรู้ โดยแปลงทฤษฏีการเรียนรู้ให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและ
เป็นไปตามเป้าหมายการสอน และผู้วิจัยได้เลือกและพัฒนาสื่อและเนื้อหาการเรียนการสอน ในการ
วิจัยนี้ผู้วิจัยเลือกข้ันตอนการปฏิบัติงานมาตรฐาน ผังงาน แผนที่ความคิด และตารางวิเคราะห์งาน มา
สร้างเป็นใบงาน และเลือกการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานและการจัดการความรู้เป็นเนื้อหาในการ
สอน จึงค่อยมาก าหนดวิธีการวัดและประเมินผลทั้งการประเมินระหว่างเรียนและการประเมินหลัง
เรียน ด้วยการวัดชิ้นงานทั้งการสะท้อนกลับและคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ให้สมาชิกประเมิน
สมรรถนะฯ ของตนเอง และการวัดพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของสมาชิก สุดท้ายผู้วิจัยจึงแก้ไข
ปรับปรุงการสอนที่จะใช้ในต้นแบบรูปแบบฯ ด้วยการขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาและอาจารย์
ที่ปรึกษาร่วม ส ารวจสภาพการพัฒนาสมรรถนะฯ จากข้าราชการพลเรือนทั้งสองกลุ่ม และตรวจสอบ
ต้นแบบรูปแบบฯ กับผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้อง เพ่ือปรับปรุงต้นแบบรูปแบบฯ ให้มีความสมบูรณ์ 

การเรียนรู้ของผู้ใหญ่แตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก Knowles (1984) กล่าวว่า เนื่องจาก
ผู้ใหญ่มีประสบการณ์และมีวุฒิภาวะมากกว่าเด็ก ดังนั้นการเรียนการสอนต้องยึดหลักให้ตอบสนองต่อ
ธรรมชาติของผู้ใหญ่ที่ประกอบด้วยสมมติฐาน ดังนี้ (1) ผู้ใหญ่เป็นผู้ที่มีวุฒิภาวะสูง และมีมโนทัศน์ต่อ
ตนเองที่สามารถพัฒนาจากการพ่ึงพาผู้ อ่ืนไปเป็นการน าตนเองได้ (Self-concept) (2) ผู้ใหญ่มี
ประสบการณ์ที่หลากหลายและมีมุมมองที่กว้างขวางเพียงพอที่จะเป็นแหล่งทรัพยากรที่มีคุณค่าใน
การเรียนรู้ (Experience) ขณะเดียวกันผู้ใหญ่ก็จะมีพ้ืนฐานที่เปิดกว้างพอที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้ (3) 
ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะเรียน (Readiness) เมื่อรู้สึกว่าสิ่งนั้นจ าเป็นต่อการพัฒนาบทบาทและหน้าที่
ความรับผิดชอบของตน (4) ผู้ใหญ่จะเน้นปัญหาเป็นศูนย์กลางในการเรียนรู้ โดยเน้นวิธีการน าความรู้
ไปประยุกต์ใช้ทันที และสร้างเป็นแนวทางการเรียนรู้ของตนเอง (Orientation to Learning) และ (5) 
ผู้ใหญ่มีแรงจูงใจภายในเพียงพอที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ (Motivation to Learn)  

ผู้วิจัยจึงร่างเป็นต้นแบบรูปแบบฯ โดยมีรายละเอียดของโครงสร้างของต้นแบบรูปแบบฯ 
โดยสังเขปประกอบด้วย  

1.2.1 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย วัฒนธรรมชุมชน
มืออาชีพ 
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1.2.2 ขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 

1.2.2.1 ปฐมนิเทศ-การเตรียมความพร้อม อบรมให้ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

1.2.2.2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ-ฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี และแนะน ากลยุทธ์การ
ติดต่อสื่อสาร และกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 

1.2.2.3 การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง  
1.2.2.3.1 ฝึกหัดทักษะเบื้องต้นการก าหนดความรู้ การแสวงหาความรู้ การ

สร้างความรู้ และการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบด้วยตนเอง 
1.2.2.3.2 สร้างการสะท้อนการปฏิบัติของตนเอง 
1.2.2.3.3 จัดเก็บความรู้เป็นหมวดหมู่ 

1.2.2.4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน 
1.2.2.4.1 ฝึกหัดการถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
1.2.2.4.2 รับฟังความคิดเห็นจากกลุ่มเพื่อน 

1.2.2.5 การจัดการความรู้แบบคู่  
1.2.2.5.1 ทบทวนความรู้เดิม 
1.2.2.5.2 แลกเปลี่ยนความรู้ใหม ่
1.2.2.5.3 สรุปเป็นความรู้ของตนเอง 
1.2.2.5.4 พัฒนาผลงานตนเอง 

1.2.2.6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม 
1.2.2.6.1 สร้างกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
1.2.2.6.2 กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
1.2.2.6.3 ผลิตผลงานการท างานร่วมกัน  

1.2.2.7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ 
1.2.2.7.1 น าเสนอผลงานการท างานร่วมกันในการอภิปราย 
1.2.2.7.2 ประเมินผลงานการท างานร่วมกัน 

1.3 แผนก ากับกิจกรรมการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย  

1.3.1 ปฐมนิเทศ 
1.3.2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ  
1.3.3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง  
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1.3.4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน  
1.3.5 การจัดการความรู้แบบคู่  
1.3.6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม  
1.3.7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ 

ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

มีการด าเนินการ ดังนี้ 
2.1 ผู้วิจัยสร้างแบบประเมินต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ

อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน มีจ านวน 7 ข้อ และข้อเสนอแนะเป็นข้อค าถามปลายเปิด โดยเป็นการประเมินความเหมาะสม
และสอดคล้องของหลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอนการพัฒนาและแผนก ากับกิจกรรม และน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาให้ข้อเสนอแนะและน ากลับมาปรังปรุงแก้ไข  

2.2 ผู้วิจัยน าแบบประเมินต้นแบบรูปแบบฯ มาตรวจสอบคุณภาพต้นแบบรูปแบบฯ ด้าน
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) กับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้  
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านทฤษฎีการเรียนรู้ และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน และ
วิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item-Objective Congruence) ตามแนวคิดของ 
Rovinelli and Hambleton (1976) และใช้เกณฑ์การพิจารณา ค่าคะแนนความสอดคล้อง > 0.8 
หมายความว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ได้ ผลประเมินต้นแบบ
รูปแบบได้ค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 0.875 

2.3 ผู้วิจัยน าข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพต้นแบบ
รูปแบบฯ มาปรับปรุงแก้ไขต้นแบบให้สมบูรณ์ (ดูตารางที่ 70 หน้า 216-217) 

2.4 ผู้วิจัยน าต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน เสนออาจารย์
ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง และครอบคลุมของข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริง  
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ขั้นตอนที่ 3 สร้างเครื่องมือส าหรับทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน 

โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
3.1 ผู้วิจัยสร้างคู่มือส าหรับการจัดกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 

3.1.1 คู่มือแนวทางปฏิบัติตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ประกอบด้วย ความส าคัญและความเป็นมาของรูปแบบ ก าหนดการด าเนินการจัดกิจกรรม ขั้นตอน
การด าเนินการจัดกิจกรรม ก าหนดการปฐมนิเทศ ตารางการประชุมเชิงปฏิบัติการ แผนก ากับกิจกรรม 
ใบงาน 

3.1.2 คู่มือการจัดการความรู้ และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
3.1.3 คู่มือการใช้เครื่องมือในสื่อสังคมส าหรับข้าราชการพลเรือน เป็นส่วนของค าอธิบาย

การใช้งานเครื่องมือสื่อสารบนสื่อสังคม และส่วนประกอบต่างๆ ของสื่อสังคม 
3.1.4 เครื่องมือสนับสนุนหรือคลังข้อมูลส าหรับสื่อสังคม 

3.2 ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือการประเมินในการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของกลุ่มตัวอย่าง 

เครื่องมือในการประเมิน ประกอบด้วย (1) แบบประเมินตนเองด้านสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (2) แบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง (3) แบบประเมิน
คุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน (4) แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม และ (5) แบบสังเกต
ผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

3.2.1 แบบประเมินตนเองด้านสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ผู้วิจัย
ด าเนินการออกแบบแบบประเมินตนเองด้านสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยใช้
ข้อมูลจากการวิจัยในระยะท่ี 1  

ตอนที่ 1 การสอบถามข้อมูลทั่วไป เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) ได้แก่ เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการรับราชการ จ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 การสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นแบบ
มาตรการประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ได้แก่ สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในการงาน
อาชีพ ในระดับความเชี่ยวชาญที่ 1-3 จ านวน 30 ข้อ   
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แบบประเมินตนเองใช้มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) โดยจ าแนก
มาตรวัดระดับ ดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง มีความคิดเห็นตรงกับสมาชิก มากที่สุด 
มาก หมายถึง มีความคิดเห็นตรงกับสมาชิก มาก 
ปานกลาง หมายถึง มีความคิดเห็นตรงกับสมาชิก ปานกลาง 
น้อย หมายถึง มีความคิดเห็นตรงกับสมาชิก น้อย 
น้อยที่สุด หมายถึง มีความคิดเห็นตรงกับสมาชิก น้อยที่สุด 

ผู้วิจัยน าแบบประเมินตนเอง เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและ
ครอบคลุม และน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงและแก้ไขตามค าแนะน าก่อนน าไปใช้จริง 

ผู้วิจัยน าแบบประเมินตนเองที่สร้างขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) วิ เคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item–
Objective Congruence: IOC) ตามแนวคิดของ Rovinelli and Hambleton (1976) เกี่ยวข้องกับ
ข้อค าถามที่ต้องการวัดพฤติกรรมโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องและก าหนดเกณฑ์การพิจารณา คือ 
คะแนนความสอดคล้องที่ > 0.8 จึงสามารถน าแบบประเมินตนเองไปใช้ได้ โดยแบบประเมิน
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพค่าดัชนีความสอดคล้อง เท่ากับ 0.8556 จากนั้นน า
ข้อเสนอแนะน ามาปรับปรุง แก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

หลังจากนั้นผู้วิจัยน าแบบประเมินตนเองที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะ
คล้ายกลุ่มตัวอย่าง (Try out) ที่เป็นข้าราชการพลเรือน จ านวน 30 คน โดยท าการทดสอบออนไลน์
ใน Google Form เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจในข้อค าถาม พร้อมทั้งตรวจสอบหาค่าความเที่ยง 
(Reliability) ของเครื่องมือด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) โดยแบบประเมินตนเองได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาคเท่ากับ 0.967  

3.2.2 แบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง เริ่มจากผู้วิจัย
ด าเนินการสร้างเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง ดัดแปลงมาจาก 
Kember et al. (2000), Mezirow (1991), Leung and Kember (2003) และเยาวนารถ โพธิ์มี  
(2553) ใช้ทดสอบซ้ า 4 ครั้งโดยเพ่ิมปริมาณงานมากขึ้นในแต่ละครั้ง ในโมดูลที่  3, 4, 5 และ 6 
วิ เคราะห์ข้อมูลด้วย ANOVA-Measures Repeated, การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์รายคู่  แบบ 
Bonferroni Method และ t-test  



 

 

165 

โดยเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง ประกอบด้วย 

เกณฑ์ คะแนน 
- สามารถระบุสาระส าคัญจากการปฏิบัติงานได้ถูกต้องละเอียด ครบถ้วน 

ชัดเจน ตรงประเด็น 
1 

- สามารถจ าแนกข้อเท็จจริง และสรุปเป็นมโนทัศน์ของการปฏิบัติงานได้ 2 
- สามารถอธิบายสาเหตุของปัญหาจากการปฏิบัติงานได้ถูกต้องละเอียด 

ครบถ้วน ชัดเจน ตรงประเด็น 
3 

- สามารถสรุปวิธีการน าเสนอทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ปัญหา และ
กรองข้อเท็จจริงออกมาน าเสนอได้  

4 

- สามารถยกตัวอย่างและให้เหตุผลมาสนับสนุนในแนวทางการแก้ปัญหา
ประกอบได ้

5 

- แสดงการตัดสินใจเลือกวิธีการที่เป็นไปได้และสมเหตุผล 6 
- สามารถบอกวิธีการปฏิบัติงานเพ่ิมเติมที่เป็นไปได้ หรือทางเลือกอ่ืนที่สม

เหตุผล  
7 

- สามารถระบุประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปัญหา และประโยชน์จากการน าไป
ประยุกต์ใช้ในการท างานได้ 

8 

- สามารถประเมินถึงแนวทางที่เป็นไปได้ในการน าไปใช้ให้เกิดผลดีที่สุด 9 
- สามารถวิเคราะห์หรือบูรณาการ หรือเชื่อมโยงปัจจัยและมุมมองความคิดที่

แตกต่างเข้าด้วยกัน  
10 

ผู้วิจัยสร้างแบบประเมินเพ่ือบันทึกคะแนนการประเมินตามเกณฑ์ที่ก าหนด และน า
แบบประเมินและเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองไปตรวจสอบคุณภาพ
การใช้เกณฑ์การวัดของผู้วิจัย โดยหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนของฮอยท์ 
(Hoyt’s Analysis of Variance Procedure) เนื่องจากวิธีนี้เหมาะส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลประเภทตรวจให้คะแนน (Hoyt, 1941) ผู้วิจัยร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 2 ท่าน ใช้แบบ
ประเมินและเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง ตรวจตัวอย่างขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานจ านวน 3 ตัวอย่าง ได้ค่าความเชื่อม่ัน (Rtt) เท่ากับ 1- 
𝑀𝑆𝐸

𝑀𝑆𝑃
 = 0.847 

แสดงว่า ผู้วิจัยสามารถใช้แบบประเมินและเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงานของตนเองมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.847 

3.2.3 แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม เป็นแบบวัดปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกใน
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม โดยมีสูตรการ
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ประเมินพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมที่ดัดแปลงมาจาก Henri (1992), Gunawardena et al. (1997), 
Bocconi, Midoro, and Santi (2000), Ho (2004) ประกอบด้วย การบันทึกจ านวนของข้อความ
รวมทั้งหมด (C) จ านวนข้อความที่เผยแพร่เนื้อหาในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (A) จ านวนข้อความที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกันในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (B) ใช้ทดสอบซ้ า 3 
ครั้งในโมดูลที่ 4, 5 และ 6 วิเคราะห์ข้อมูลปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกได้ตามสูตร P = 3A+1.5B+0.5C (ดู
กรอบในการวิเคราะห์พฤติกรรมการใช้สื่อสังคมในตารางที่ 10 หน้า 104-105) และวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วย ANOVA-Measure Repeated, การวิเคราะห์ความสัมพันธ์รายคู่ แบบ Bonferroni Method, 
t-test การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) และตรวจสอบคุณภาพโดย
เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุม ของเนื้อหาในการสังเกต 
วัตถุประสงค์ในการสังเกต วิธีการสังเกตและเก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง
และแก้ไขตามค าแนะน าก่อนน าไปใช้จริง 

3.2.4 แบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบประเมินผล
งานการเรียนรู้ร่วมกันดัดแปลงจาก Trentin (2010), Thompson (1988), Macdonald (2004) 
ประกอบด้วย (1) จ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน (2) จ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก (3) จ านวน
ข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน และ (4) จ านวนข้อความการถ่ายโอน
ความรู้ ใช้ทดสอบซ้ า 3 ครั้งในโมดูลที่ 6, 7 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ANOVA-Measures Repeated,  
t-test, การวิเคราะห์ความสัมพันธ์รายคู่ แบบ Bonferroni Method 

ผู้วิจัยน าแบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้องและครอบคลุมของเนื้อหาในการสังเกต วัตถุประสงค์ในการสังเกต วิธีการสังเกตและเก็บ
รวบรวมข้อมูล และน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงและแก้ไขตามค าแนะน าก่อนน าไปใช้จริง 

ผลการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลรูปแบบฯ สามารถแจกแจงการสร้างเครื่องมือและ
การตรวจคุณภาพเครื่องมือได้ดังตารางนี้ 

3.2.5 แบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ ร่วมกัน ดัดแปลงจากสถาบัน
สร้างสรรค์สื่อเพ่ือการเรียนรู้ (2557) เป็นการวัดแบบปรนัย ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ ดังนี้ การแก้ปัญหา
หรือพัฒนาคุณภาพงาน การใช้ทรัพยากรในการพัฒนานวัตกรรม การเรียนรู้ร่วมกัน การส่งเสริมให้
เกิดกระบวนการแสวงหาความรู้ การยอมรับ การน าไปใช้ ใช้ในโมดูลที่ 7 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่าเฉลี่ย 

โดยเกณฑ์การประเมินคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน แบ่งเป็น 3 ระดับดังต่อไปนี้ 
ระดับ 3 คะแนน หมายถึง  ดีเยี่ยม 
ระดับ 2 คะแนน หมายถึง พอใช้ 
ระดับ 1 คะแนน หมายถึง ควรปรับปรุง 
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ส าหรับเกณฑ์ในการแปลความหมาย (ประคอง กรรณสูต, 2542, p. 73) ดังต่อไปนี้ 
2.34-3.00 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับดีเยี่ยม 
1.67-2.33 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับพอใช้ 
1.00-1.66 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับควรปรับปรุง 

ผู้วิจัยน าแบบประเมินคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ตรวจสอบคุณภาพการใช้
เกณฑ์การวัดของผู้วิจัย โดยหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนของฮอยท์ (Hoyt’s 
Analysis of Variance Procedure  ผู้วิจัยร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 2 ท่าน ใช้แบบประเมินคุณค่า
ผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ตรวจตัวอย่างขั้นตอนการปฏิบัติงานจ านวน 3 ตัวอย่าง ได้ค่าความเชื่อมั่น 

(Rtt) เท่ากับ 1- 
𝑀𝑆𝐸

𝑀𝑆𝑃
  = 1.0  

แสดงว่า ผู้วิจัยสามารถใช้แบบประเมินคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 1.0 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือใช้ในการบันทึก
ผลการประเมินคุณค่าผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก และจากนั้นจึงน าแบบประเมินคุณค่าของ
ผลงานการเรียนรู้ร่วมกันเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมของเนื้อหา
ในการประเมิน วัตถุประสงค์ในการประเมิน วิธีการประเมินและเก็บรวบรวมข้อมูล และน า
ข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงและแก้ไขตามค าแนะน าก่อนน าไปใช้จริง  
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ขั้นตอนที่ 4 ทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ขั้นตอนการวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi Experimental) แบบแผนการวิจัย
แบบการทดลองกลุ่มเดียวทดสอบก่อนและหลัง (One Group Pretest-Posttest Design) และวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participation Observation) ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลร่วมด้วย (วรรณี แกมเกตุ, 2555)  

4.1 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมกิจกรรมในการใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ

อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผู้วิจัยได้เสนอโครงการ
การพัฒนานี้ไปยังกองสุขศึกษา กรมสนับสนุนการบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข น าเสนอ
โครงการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพกับผู้อ านวยการกองสุขศึกษา เพ่ือ
ขออนุญาตด าเนินการทดลอง และได้รับอนุมัติให้ด าเนินการจัดการโครงการ ซึ่งการจัดท าโครงการ
ดังกล่าวสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกองสุขศึกษา ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพการจัดการองค์
ความรู้ให้ทันสมัย ต่อเนื่อง และน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง และยุทธศาสตร์ที่ 3 การเพ่ิมศักยภาพการ
ถ่ายทอดความรู้และสร้างเครือข่ายในการน าหลักการไปขยายผลให้ครอบคลุมและต่อเนื่อง (กองสุข
ศึกษา, 2559) 

หลังจากได้รับการอนุญาตและอนุมัติของผู้อ านวยการกองสุขศึกษาแล้ว ผู้วิจัยเปิดรับ
อาสาสมัครข้าราชการพลเรือนที่สังกัดกองฯ  และผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 16 คน โดยก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วม
โครงการ ดังนี้  

1. เป็นข้าราชการพลเรือนหรือเทียบเท่าใน 4 กลุ่ม คือ ประเภททั่วไป ทั้งระดับช านาญงาน 
(O2) และระดับอาวุโส (O3) ประเภทวิชาการ (K1) ทั้งระดับปฏิบัติการ และระดับช านาญการ (K2) ที่
เป็นข้าราชการพลเรือนในระดับซี 5-7 เดิม  

2. เคยผ่านสมรรถนะหลัก “การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise: EXP) ระดับ
ที่ 2” มาแล้ว  

3. มีความรู้และทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ผ่านเครือข่าย 
และเมื่อเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ในโมดูลสุดท้าย คงเหลือสมาชิกที่เป็น

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 12 คน 
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4.2 เครื่องมือที่ใช้ในการทดลองใช้รูปแบบฯ 
1. แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
2. แบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง 
3. แบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
4. แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
5. แบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
6. สื่อสังคม 
7. แผนก ากับกิจกรรม 
8. ใบงาน 

4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยด าเนินโครงการหลังจากได้รับการอนุมัติโครงการจากผู้อ านวยการกองสุขศึกษา โดย

เริ่มจากการเตรียมการห้องประชุม และห้องปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการโมดูลปฐมนิเทศและโมดูลการ
ฝึกเชิงปฏิบัติการ โดยใช้สถานที่ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ห้องประชุมชั้น 9 อาคารกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข นนทบุรี 

2. ผู้วิจัยเตรียมคู่มือ และเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย พร้อมเชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องการ
จัดการความรู้ และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อให้ความรู้สมาชิก 

3. ผู้วิจัยด าเนินกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะฯ ในห้องเรียนตามโมดูลปฐมนิเทศและการฝึก
เชิงปฏิบัติการ โดยให้สมาชิกรับคู่มือการจัดการความรู้ คู่มือการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน และท า
แบบประเมินตนเองในช่วงก่อนเข้ากิจกรรม 

4. ผู้วิจัยทดสอบการใช้สื่อสังคมของสมาชิกด้วยการสังเกตสมาชิกและพร้อมให้ความ
ช่วยเหลือสมาชิกด้วยการสอนเชิงรุกเม่ือสมาชิกมีปัญหาในการใช้งานสื่อสังคม ทดสอบด้วยการส่งงาน
การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานตามใบงานท่ี1 ในสื่อสังคม  

5. ในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะฯ ในสื่อสังคม 5 โมดูล เริ่มจากผู้วิจัยได้
รวบรวมที่อยู่สื่อสังคมของสมาชิก และจัดกลุ่มสมาชิกเพ่ือด าเนินกิจกรรมการพัฒนาตาม (1) โมดูล
การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (3) โมดูล
การจัดการวามรู้แบบคู่ (4) โมดูลการจัดการความรู้แบบกลุ่ม (5) โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 
โดยในแต่ละโมดูลผู้วิจัยเริ่มจากการแจ้งวัตถุประสงค์ ทบทวนกติกา และท าการ เก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยให้สมาชิกท าแบบประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา และให้คะแนนแบบประเมินการสะท้อน
กลับขั้นตอนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ และใช้การสังเกตสมาชิกเพ่ือบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อ
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สังคม วัดผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกและประเมินคุณค่าของผลงงานการท างานร่วมกันของ
สมาชิก (ดูรายละเอียดการด าเนินกิจกรรมในแผนก ากับกิจกรรม ตารางที ่98 หน้า 277) 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลในแต่ละโมดูลมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบพรรณนา (Description) 

ค่าเฉลี่ย ร้อยละ t-test, ANOVA-Measures Repeated, Multiple Regression Analysis 
ผู้วิจัยทดสอบอ านาจในการทดสอบ (Power Analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 12 คน  
โดยลักษณะของการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi Experimental) คือ ความตรงภายในสูง แต่

จะมีความตรงภายนอกต่ า (High Internal Validity, Low External Validity) ผู้วิจัยจึงด าเนินการ
ตรวจสอบความตรงด้วยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม G*Power Version 3.1.9.2 ตามแนวคิดของ 
Faul, Erdfelder, Lang, and Buchner (2007) และ Faul, Erdfelder, Buchner, and Lang (2009) 
แบบ Post hoc เพ่ือตรวจสอบผลการค านวณอ านาจในการทดสอบตามประเภทสถิติที่ใช้ในการวิจัยนี้ 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

t-test (α = 0.05, 1-β = 0.8289, Effect Size dz = 0.800)  

ANOVA-Measures Repeated (α =0.05, 1-β = 0.9999, Effect Size f = 0.707)  

Multiple Regression Analysis (α = 0.05, 1-β = 0.7431, Effect Size f2 = 1.000)  

จากผลการค านวณ พบว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Level of Significant: α) ที่เป็นตัวบ่งชี้ 
ความตรงภายใน (Internal Validity) และแสดงอ านาจการทดสอบ (Power of the Test) อยู่ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และระดับความเชื่อมั่น (Confidence Level: 1-β) ที่เป็นตัวบ่งชี้ ความตรง
ภายนอก (External Validity) ที่จะน าผลการทดลองอ้างอิงถึงประชากร (Generalized) หรือโอกาส
ที่จะปฏิเสธ H0 เมื่อ H0 เป็นเท็จ ซึ่งอยู่ในระดับ 0.74-0.99 ถือว่าระดับความเชื่อมั่นสูง (Faul et al., 
2009) 

ในการทดลองรูปแบบฯ ผู้วิจัยได้ท าการวัดหลายรูปแบบและใช้สถิติในแต่ละโมดูลแตกต่างกัน 
ผู้วิจัยจึงได้สรุปการวัดและสถิติที่ใช้งานในการทดลองรูปแบบฯ เป็นตาราง โดยมีรายละเอียดดังตาราง
นี้ 
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ตารางที่ 19 การวัดและสถิติที่ใช้งานในการทดลองรูปแบบฯ 
แบบวัด/เคร่ืองมือ การวัด/Module สถิติที่ใช ้ ตัวแปรที่วัด 

- แบบสมรรถนะ
ประเมินตนเองด้าน
สมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ (Self-
assessment) 

ทดสอบก่อนและ
หลังการพัฒนา  
(Pretest-Post-
test) 
Module 1, 7 

t-test - ผลการประเมินตนเองก่อน
การพัฒนา (SA1-SA2) เป็น
การวัดความตระหนักใน
ตนเองของสมาชิกเกี่ยวกับ
สมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

- ใบงาน 
- แบบประเมินการ
สะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
- เกณฑ์การประเมินการ
สะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

ทดสอบซ้ า 4 ครั้ง
โดยเพิ่มงานขึ้นในแต่
ละครั้ง  
Module 3, 4, 5, 
6.1 

ANOVA-Measures 
Repeated, t-test 

- ผลการสะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงาน (Ref.1- Ref.4) 
เป็นการวัดการสะท้อนคิด 
(Reflection)  

- แบบบันทึกพฤติกรรม
การใช้สื่อสังคม 

ทดสอบซ้ า 3 ครั้ง  
Module 4, 5, 6.1 

สูตรการประเมิน
พฤติกรรมการใช้สื่อ
สังคม P= 
3A+1.5B+0.5C 
ANOVA-Measures 
Repeated, t-test, 
Multiple Regression 
Analysis 

- การมีส่วนร่วมในการใช้สื่อ
สังคม (Beh.1- Beh.2) เป็น
การวัดตั้งแต่ปฏิสมัพันธ์และ
การมีส่วนร่วม (Interaction-
Participant) 

- แบบสังเกตผลงานการ
เรียนรูร้่วมกัน 

ทดสอบซ้ า 3 ครั้ง  
Module 6.1, 6.2, 
7 

ANOVA-measures 
Repeated, t-test 

- ผลการสังเกตผลงานการ
เรียนรูร้่วมกัน (CoP.Ob 1- 
CoP.Ob 3) เป็นการวัดองค์
ความรู้ที่สมาชิกร่วมกันสร้าง 

- แบบประเมินคณุค่า
ของผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

ทดสอบครั้งเดียว  
Module 7 

ค่าเฉลี่ย - ผลการประเมินคณุค่าของ
ผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
(CoP.V) เป็นการวัดคณุค่า
ขององค์ความรู้ที่สมาชิก
ร่วมกันสร้าง 
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การวิจัยระยะท่ี 3 น าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

การน าเสนอรูปแบบฯ ในการวิจัยระยะท่ี 3 เป็นการน าเสนอหลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอน 
วิธีการน ารูปแบบไปใช้ให้กับผู้เชี่ยวชาญท าการประเมินและรับรอง  

1. กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยมีคุณสมบัติดังนี้  
1. เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือด้านการวิจัย สาขาพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาด้วยการจัดการความรู้ ไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 2 ท่าน 
2. เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือมีประสบการณ์ด้านการ

ออกแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสาน ไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 2 ท่าน 
3. เป็นข้าราชการพลเรือนประเภทอ านวยการระดับต้น มีอายุราชการไม่น้อยกว่า 15 ปี 

จ านวน 1 ท่าน 

2. เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือในการวิจัยระยะนี้ คือ (1) รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ

อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน และ (2) แบบประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมินและรับรอง ได้แก่ ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่งงาน สถานที่ท างาน  
ตอนที่ 2 แบบประเมินรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ

สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน จ านวน 
5 รายการ มีเกณฑ์ในการประเมินดังนี้ 

+1 หมายถึง แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
-1 หมายถึง แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นยังไม่มีความเหมาะสมและใช้ได้ 
ตอนที่ 3 แบบรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 

เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน จ านวน 1 
รายการ มีเกณฑ์ในการรับรองดังนี้  
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1 หมายถึง มีความคิดเห็นว่า ควรปรับปรุงรูปแบบฯ 
2 หมายถึง มีความคิดเห็นว่า รูปแบบฯ พอใช้ 
3 หมายถึง มีความคิดเห็นว่า รูปแบบฯ ดี 
4 หมายถึง มีความคิดเห็นว่า รูปแบบฯ ดีมาก 
มีเกณฑ์การแปลความหมายดังนี้ 
0.00-1.33 หมายถึง รูปแบบฯ อยู่ในเกณฑ์ควรปรับปรุง 
1.34-2.66 หมายถึง รูปแบบฯ อยู่ในเกณฑ์พอใช้ 
2.67-4.00 หมายถึง รูปแบบฯ อยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
โดยมีขั้นตอนสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
1. น าหลักการ องค์ประกอบ และขั้นตอน วิธีการน าไปใช้ และเงื่อนไขการน าไปใช้มาสร้าง

เป็นแบบรับรองรูปแบบ 
2. น าแบบประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย

สื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนเสนอ
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือขอค าแนะน า และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้มีความถูกต้องเหมาะสมก่อน
น าไปใช้จริง  

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.1 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ และเอกสารรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่าย

ชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือนให้ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน เพ่ือพิจารณาพร้อมแนบแบบประเมินและรับรองให้
พิจารณาความเหมาะสม โดยมีเกณฑ์การพิจารณา คือ ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านเห็นควรรับรองรูปแบบฯ 

3.2 ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนส่งผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 ท่าน ประเมินเพ่ือรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนที่
พัฒนาขึ้น 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ยของแบบประเมินและรับรองฯ  
4.2 ผู้วิจัยน าข้อมูลและข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการจัดการ

ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
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ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน โดยปรับปรุงรายละเอียดให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์มาก
ทีสุ่ด (ดูตารางที่ 97 หน้า 254-255) 

3. น าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน โดยน าเสนอใน
ลักษณะและแผนภาพ ประกอบค าบรรยาย 
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บทที่ 4 
ผลการด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยประเภทวิจัยและพัฒนา  (Research and Development) มี
วัตถุประสงค์เพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน แบ่งออกเป็น 3 
ระยะ ดังต่อไปนี้ 

ผลการวิจัยระยะที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความ
ต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 ผลการสร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่าย
ชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน 

ผลการวิจัยระยะที่ 3 ผลการน าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน 

ทั้งนี้สามารถแสดงผลการด าเนินการวิจัยทั้ง 3 ระยะ ดังนี้ 

ผลการวิจัยระยะที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความ
ต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพล
เรือน และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

ผลการวิจัยระยะที่ 1 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  
1. ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการ

ในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และศึกษาความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน  

2. ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ 
ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการ
พลเรือน 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและ
ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพล
เรือน และศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

ในตอนนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
1.1 ลักษณะทั่วไปของข้าราชการพลเรือน  
1.2 สภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพของข้าราชการพลเรือน  
1.3 พฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ลักษณะทั่วไปของข้าราชการพลเรือน 
ลักษณะทั่วไปของข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับวุฒิการศึกษา สถานภาพ 

ระดับต าแหน่ง และอายุราชการ 

ตารางที่ 20 จ านวนและร้อยละของลักษณะทั่วไปของข้าราชการพลเรือน จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ 
อายุ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา อายุราชการ 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อย
ละ 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อย
ละ 

เพศ   สถานภาพ   
หญิง 244 73.0 โสด 176 53.0 
ชาย 89 27.0 สมรส 142 43.0 

รวม 333 100.0 อื่นๆ เช่น หย่าร้าง แยกกันอยู ่ 15 4.0 
   รวม 333 100.0 

อาย ุ   ต าแหน่ง   
30-39 ปี 103 31.0 ระดับช านาญการ 98 29.0 
50-60 ปี 97 29.0 ระดับช านาญงาน 95 28.0 
40-49 ปี 82 25.0 ระดับปฏิบัติการ 88 26.0 
20-29 ปี 51 15.0 ระดับอาวุโส  52 16.0 

รวม 333 100.0 รวม 333 100.0 
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ตารางที่ 20 (ต่อ) 
ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อย

ละ 
ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อย

ละ 
ระดับการศึกษา   อายุราชการ   

ปริญญาตร ี 159 48.0 มากกว่า 25 ป ี 87 26.0 
ปริญญาโท 101 30.0 1-5 ปี 70 21.0 
อนุปริญญา (ปวส./ปวท.) 35 10.0 6-10 ปี 70 21.0 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/

ปวท. 
35 10.0 21-25 ปี 46 14.0 

สูงกว่าปริญญาโท 9 3.0 11-15 ปี 33 10.0 
รวม 333 100.0 16-20 ปี 27 8.0 

   รวม 333 100.0 

จากตารางที่ 20 พบว่า ลักษณะทั่วไปของข้าราชการพลเรือน เป็นเพศหญิงมากที่สุดจ านวน 
244 คน คิดเป็นร้อยละ 73 มีสถานภาพโสดมากที่สุด จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 53 มีอายุ 30-
39 ปี มากที่สุดจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 31 มีต าแหน่งระดับช านาญการมากที่สุดจ านวน 98 
คน คิดเป็นร้อยละ 29 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 48  
และอายุราชการมากกว่า 25 ปี มากท่ีสุดจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 26 

1.2 สภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพของข้าราชการพลเรือน 

ตารางที่ 21 ความถี่และร้อยละของระดับการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบได้หลายรายการ) 

ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ ความถี่ ร้อยละ 

1. การพัฒนาสมรรถนะฯ ระดับบุคคล 232 42.6 
2. การพัฒนาสมรรถนะฯ ระดับกลุ่ม 178 32.7 
3. การพัฒนาสมรรถนะฯ ระดับองค์กร 134 24.6 

รวม 544 100.0 
จากตารางที่ 21 พบว่า หน่วยงานราชการมีการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพให้กับข้าราชการพลเรือนในระดับบุคคลมากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 232 คิดเป็นร้อย
ละ 42.6 รองลงมา คือ การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับกลุ่มและการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับ
องค์กร มีจ านวนความถี่เท่ากับ 178 และ 134 คิดเป็นร้อยละ 32.7 และ 24.6 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 22 ความถี่และร้อยละของวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบได้
หลายรายการ) 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ความถี่ ร้อยละ 

1. เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 205 19.3 
2. ประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 187 17.6 
3. ฝึกอบรม 184 17.3 
4. ผ่านการสอนงาน (Coaching) 130 12.2 
5. ฟังบรรยายพิเศษ 128 12.0 
6. ผ่าน e-Learning 108 10.2 
7. ผ่านระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 66 6.2 
8. บันทึกแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีบนเว็บของหน่วยงาน 50 4.7 
9. อ่ืนๆ  5 0.5 

รวม 1063 100.0 

จากตารางที่ 22 พบว่า หน่วยงานราชการพัฒนาสมรรถนะๆ ให้กับข้าราชการพลเรือนด้วย
วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงมากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 205 คิดเป็นร้อยละ 19.3 รองลงมา 
คือ วิธีการเรียนรู้จากประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน และวิธีการเรียนรู้
จากการฝึกอบรม มีจ านวนความถี่เท่ากับ 187 และ 184 คิดเป็นร้อยละ 17.6 และ 17.3 ตามล าดับ  

ตารางที่ 23 ความถี่และร้อยละในการน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของข้าราชการพลเรือน 
(เลือกตอบได้หลายรายการ) 

การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ ความถี่ ร้อยละ 
1. ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 185 15.4 
2. ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง 173 14.4 
3. ใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 163 13.5 
4. ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ 145 12.0 
5. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน เช่น เป็นผู้สอนงาน เป็นพ่ีเลี้ยง เป็น
ผู้นิเทศงาน เป็นต้น 

128 10.6 

6. ประมวลผลข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 102 8.5 
7. วางแผนและสร้างข้ันตอนการปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้งานจริง เช่น 
จัดท าคู่มือปฏิบัติท างาน เขียนผังงาน 

94 7.8 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 

การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ ความถี่ ร้อยละ 
8. จัดเก็บข้อมูลเป็นฐานความรู้ของหน่วยงาน 86 7.1 
9. ประเมินผลและทบทวนภาระงาน 75 6.2 
10. แบ่งปันข้อมูล เช่น เขียนบล็อกเผยแพร่บนเว็บในหน่วยงาน 
จัดมุมความรู้ในแผนกงาน 

52 4.3 

11. อ่ืนๆ 1 0.1 

รวม 1204 100.0 
จากตารางที่ 23 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่น าสมรรถนะฯ ไปใช้ ค้นหาข้อมูลที่

สนับสนุนภาระงานของตนเอง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 185 คิดเป็นร้อยละ 15.4 รองลงมา คือ ใช้
ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง และใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน มีจ านวน
ความถี่เท่ากับ 173 และ 163 คิดเป็นร้อยละ 14.4 และ 13.5 ตามล าดับ  

ตารางที่ 24 ความถี่และร้อยละของสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 
(เลือกตอบได้หลายรายการ) 

สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ความถี่ ร้อยละ 

1. หนังสือคู่มือ วารสาร หรือนิตยสาร 179 22.0 
2. ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 174 21.3 
3. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 154 18.9 
4. สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ เช่น อีเลิร์นนิ่ง 139 17.1 
5. สื่อสังคม 86 10.6 
6. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บล็อก กระดานสนทนา 79 9.7 
7. อ่ืนๆ 4 0.5 

รวม 815 100.0 

จากตารางที่ 24 พบว่า สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนมาก
ที่สุด คือ หนังสือคู่มือ วารสาร หรือนิตยสาร มีจ านวนความถี่เท่ากับ  179 คิดเป็นร้อยละ 22.0 
รองลงมา คือ ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง และสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ เช่น คอมพิวเตอร์
ช่วยสอน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 174 และ 154 คิดเป็นร้อยละ 21.3 และ18.9 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 25 ความถี่และร้อยละของสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบได้
หลายรายการ) 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างาน ความถี่ ร้อยละ 

1. ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ ฉันท์มิตร 187 16.2 
2. ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน 170 14.7 
3. ให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน 147 12.7 
4. ไว้วางใจกัน ท างานด้วยความเคารพในความคิดซึ่งกันและกัน 142 12.3 
5. แลกเปลี่ยน สนทนา และอภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน 

136 11.8 

6. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 135 11.7 
7. สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ 121 10.5 
8. มีการก ากับดูแลจากหัวหน้างานอย่างใกล้ชิด 114 9.9 
9. อ่ืนๆ 5 0.4 

รวม 1157 100.0 
จากตารางที่ 25 พบว่า สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ คือ 

ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ ฉันท์มิตร มีจ านวนความถี่เท่ากับ 187 คิดเป็นร้อยละ 16.2 
รองลงมา คือ ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน และให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน มี
จ านวนความถี่เท่ากับ 170 และ 147 คิดเป็นร้อยละ 14.7และ 12.7ตามล าดับ  

ตารางที่ 26 ความถี่และร้อยละในลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือน (เลอืกตอบได้
หลายรายการ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีม ความถี่ ร้อยละ 

1. รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อื่น หรือเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา 

128 19.3 

2. ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม 116 17.5 
3. บอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการ
ตีความของตนเอง 

84 12.7 

4. จับใจความและจดบันทึก 77 11.6 
5. ชื่นชม กระตุ้นให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน 72 10.9 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีม ความถี่ ร้อยละ 
6. ส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอื่นๆ 70 10.6 
7. จุดประกายความคิด สร้างความกระตือรือร้นกับกลุ่ม 59 8.9 
8. รวบรวมความรู้และแนะน าข้อคิดเห็นให้กับทีมอย่างต่อเนื่อง 54 8.2 
9. อ่ืนๆ 2 0.3 

รวม 662 100.0 

จากตารางที่ 26 พบว่า ลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่มักจะรับ
ฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลามากที่สุด  มีจ านวนความถี่
เท่ากับ 128 คิดเป็นร้อยละ 19.3 รองลงมา คือ ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม และบอก
เล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 
116 และ 84 คิดเป็นร้อยละ 17.5 และ 12.7 ตามล าดับ  

ตารางที่ 27 อันดับและคะแนนรวมของปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน  

ปัจจัยในการพัฒนา
สมรรถนะฯ 

อันดับ 
1 

อันดับ 
2 

อันดับ 
3 

อันดับ 
4 

อันดับ 
5 

ไม่
เลือก 

คะแนน
รวม 

1. บุคลากร  170 59 47 20 28 9 1,295 
2. กระบวนการ  61 99 80 56 26 11 1,079 
3. วัฒนธรรมชุมชนมือ
อาชีพ 

46 67 47 57 105 11 858 

4. เทคโนโลย ี 24 49 73 91 85 11 802 
5. เครือข่าย  21 49 75 97 80 11 800 

จากตารางที่ 27 พบว่า ปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนเมื่อถ่วง
น้ าหนักแล้วถูกเลือกเป็นอันดับที่ 1 คือ บุคลากร จ านวนความถี่เท่ากับ 170 คิดเป็นคะแนนรวม 
1,295 คะแนน รองลงมา คือ กระบวนการ และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ ถูกเลือกเป็นอันดับที่ 1 มี
จ านวนความถี่เท่ากับ 61 และ 46 คิดเป็นคะแนนรวม 1,079 และ 858 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 28 ความถี่และร้อยละระเบียบปฏิบัติราชการที่ควรน ามาพัฒนาในความคิดเห็นของ
ข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบได้หลายรายการ) 

ระเบียบปฏิบัติราชการที่ควรน ามาพัฒนา 
ในความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือน 

ความถี่ ร้อยละ 

1. ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล 202 29.2 
2. ระเบียบด้านการเงินและการคลัง 173 25.0 
3. ระเบียบการบริหารราชการ 172 24.9 
4. ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนในหน่วยงาน 138 19.9 
5. อ่ืนๆ 7 1.0 

รวม 692 100.0 
จากตารางที่ 28 พบว่า ข้าราชการพลเรือนคิดว่าระเบียบปฏิบัติราชการที่ควรน ามาพัฒนา

มากที่สุด คือ ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล มีจ านวนความถี่เท่ากับ 202 คิดเป็นร้อยละ 29.2 
รองลงมา คือ ระเบียบด้านการเงินและการคลัง และระเบียบการบริหารราชการ มีจ านวนความถี่
เท่ากับ 173 และ  172 คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ 24.9 ตามล าดับ  

ตารางที่ 29 ความถี่และร้อยละในการประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบ
ได้หลายรายการ) 

การประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. สามารถศึกษาหาความรู้ 177 17.4 
2. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 170 16.7 
3. มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของ
ตนเอง 

154 15.1 

4. สามารถแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้องการปฏิบัติงานของตน 138 13.5 
5. สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน 

131 12.9 

6. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

119 11.7 
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ตารางที่ 29 (ต่อ 

การประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 
7. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยที่เกี่ยวข้องกับงานของตน
อย่างต่อเนื่อง 

69 6.8 

8. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
หรือมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

61 6.0 

รวม 1019 100.0 

จากตารางที ่29 พบว่า ข้าราชการระดับช านาญส่วนใหญ่ประเมินตนเองว่า สามารถศึกษาหา
ความรู้ มีจ านวนความถี่เท่ากับ 177 คิดเป็นร้อยละ 17.4 รองลงมา คือ ประเมินตนเองว่าพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น และประเมินตนเองว่ามีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้
ใหม่ๆ ในงานของตนเอง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 170 และ 154 คิดเป็นร้อยละ 16.7 และ 15.1 
ตามล าดับ  

ตารางที่ 30 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนคิดว่าตนมีอยู่
แล้ว 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนคิดว่าตนมีอยู่แล้ว ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
1. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 3.45 .804 
2. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 3.38 .738 
3. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อื่นได้ 3.37 .813 
4. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น มีการ
จัดเก็บ และบันทึก 

3.25 .770 

5. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 2.96 .759 
จากตารางที่ 30 พบว่า สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่คิดว่าตนมีอยู่แล้ว คือ 

ความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .804 
รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ และสามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้
ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 และ 3.37 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .738 และ .813 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 31 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะฯ ทีข่้าราชการพลเรือนควรมี 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อื่นได้ 4.09 .878 
2. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 4.05 .827 
3. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น มีการ
จัดเก็บ และบันทึก 

3.98 .913 

4. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 3.96 .973 
5 .มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 3.78 .923 

จากตารางที่ 31 พบว่า สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ควรมี คือ สามารถให้
ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.878 รองลงมา คือ ควรมีสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ และควรมีการบริหารจัดการ
ความรู้อย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ 3.98 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .827 
และ .913 ตามล าดับ 

ตารางที่ 32 ความถี่และร้อยละของปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพของข้าราชการพลเรือน (เลือกตอบได้หลายรายการ) 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ความถี่ ร้อยละ 

1. ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ 142 18.1 
2. เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้พัฒนาตามไม่ทัน 119 15.1 
3. ไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือใช้ประโยชน์ 115 14.6 
4. ต้องการทบทวนกระบวนการจัดการความรู้ใหม่ 108 13.7 
5. ไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ 104 13.2 
6. องค์ความรู้ที่จ าเป็นของหน่วยงานสูญหาย 101 12.8 
7. ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ 93 11.8 
8. อ่ืนๆ 4 0.5 

รวม 786 100.0 
จากตารางที่ 32 พบว่า ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

ในความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้  มีจ านวน
ความถี่เท่ากับ 142 คิดเป็นร้อยละ 18.1 รองลงมา คือ เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้
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พัฒนาตามไม่ทัน และไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือใช้ประโยชน์ มีจ านวนความถี่เท่ากับ 
119 และ 115 คิดเป็นร้อยละ 15.1 และ 14.6 ตามล าดับ  

1.3 พฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 
ในตอนนี้ เป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน มี

รายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ 33 ความถี่และร้อยละของระยะเวลาใช้บริการสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

ระยะเวลาใช้บริการสื่อสังคม ความถี่ ร้อยละ 

1. มากกว่า 4 ปี 180 54.1 
2. น้อยกว่า 1 ปี 46 13.8 
3. 2 - 3 ปี  40 12.0 
4. 1 - 2 ป ี 34 10.2 
5. 3 - 4 ป ี 33 9.9 

รวม 333 100.0 

จากตารางที่ 33 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ใช้บริการสื่อสังคมมามากกว่า 4 ปี มี
จ านวนความถี่เท่ากับ 180 คิดเป็นร้อยละ 54.1 รองลงมา คือ ใช้บริการสื่อสังคมน้อยกว่า 1 ปี และใช้
บริการสื่อสังคม 2-3 ปี มีจ านวนความถี่เท่ากับ 46 และ 40 คิดเป็นร้อยละ 13.8 และ 12.0 ตามล าดับ  

ตารางที่ 34 ความถี่และร้อยละของจ านวนครั้งการใช้สื่อสังคมในระยะเวลา 1 วัน ของข้าราชการพล
เรือน 

จ านวนครั้งในระยะเวลา 1 วัน ความถี่ ร้อยละ 

1. น้อยกว่า 10 ครั้งต่อวัน 146 43.8 
2. 11 - 20 ครั้งต่อวัน  129 38.7 
3. มากกว่า 30 ครั้งต่อวัน 33 9.9 
4. 21 - 30 ครั้งต่อวัน 25 7.5 

รวม 333 100.0 

จากตารางที ่34 ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ใช้สื่อสังคมน้อยกว่า 10 ครั้ง
ต่อวัน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 146 คิดเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมา คือ ใช้สื่อสังคม 11 - 20 ครั้งต่อวัน 
และใช้สื่อสังคม มากกว่า 30 ครั้งต่อวัน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 129 และ 33 คิดเป็นร้อยละ 38.7 
และ 9.9 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 35 ความถี่และร้อยละของเวลาเฉลี่ยในการใช้งานสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

เวลาเฉลี่ยในการใช้งาน ความถี่ ร้อยละ 
1. 30 นาที - 1 ชั่วโมง 107 32.1 
2. น้อยกว่า 30 นาท ี 86 25.8 
3. 1 - 2 ชั่วโมง 58 17.4 
4. 2 - 3 ชั่วโมง 46 13.8 
5. มากกว่า 3 ชั่วโมง 36 10.8 

รวม 333 100.0 
จากตารางที่ 35 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ใช้เวลาเฉลี่ยในการใช้งานสื่อสังคมของ

มากที่สุด คือ 30 นาท-ี1 ชั่วโมง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 107 คิดเป็นร้อยละ 32.1 รองลงมา คือ ใช้สื่อ
สังคมน้อยกว่า 30 นาท ีและใช้สื่อสังคมเป็นเวลา 1-2 ชั่วโมง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 86 และ 58 คิด
เป็นร้อยละ 25.8 และ 17.4 ตามล าดับ  

ตารางที่ 36 ความถี่และร้อยละของช่วงเวลาที่ใช้งานสื่อสังคมนานที่สุดของข้าราชการพลเรือน 

ช่วงเวลาที่ใช้งานนานที่สุด ความถี่ ร้อยละ 

1. 20.01 - 24.00 น. 94 28.2 
2. 16.01 - 20.00 น.   93 27.9 
3. 12.01 - 16.00 น. 75 22.5 
4. 08.01 - 12.00 น. 63 18.9 
5. 00.01 - 08.00 น. 8 2.4 

รวม 333 100.0 

จากตารางที่ 36 พบว่า ช่วงเวลาที่ใช้งานสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือนมากที่สุด คือ 
ช่วงเวลา 20.01-24.00 น. มีจ านวนความถี่เท่ากับ 94 คิดเป็นร้อยละ 28.2 รองลงมา คือ ใช้สื่อสังคม
ในช่วงเวลา 16.01-20.00 น. และใช้สื่อสังคมในช่วงเวลา 12.01-16.00 น. มีจ านวนความถี่เท่ากับ 93 
และ 75 คิดเป็นร้อยละ 27.9 และ 22.5 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 37 ความถี่และร้อยละของความถี่ในการเขียนบันทึก แก้ไข และความคิดเห็นในสื่อสังคมของ
ข้าราชการพลเรือน 

ความถี่ในการเขียน ความถี่ ร้อยละ 

1. 1 - 2 ครั้งต่อเดือน 112 33.6 
2. ไม่เคยเขียน บันทึก แก้ไข และแสดงความคิดเห็น 105 31.5 
3. 3 - 4 ครั้งต่อเดือน 45 13.5 
4. 5 - 6 ครั้งต่อเดือน 37 11.1 
5. 7 - 8 ครั้งต่อเดือน 23 6.9 
6. มากกว่า 8 ครั้งต่อเดือน 11 3.3 

รวม 333 100.0 
จากตารางที่ 37 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่เขียนบันทึก แก้ไข และแสดงความ

คิดเห็นในสื่อสังคม 1-2 ครั้งต่อเดือน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 112 คิดเป็นร้อยละ 33.6 รองลงมา คือ 
ไม่เคยเขียน บันทึก แก้ไข และแสดงความคิดเห็นในสื่อสังคมเลย และเขียน บันทึก แก้ไข และแสดง
ความคิดเห็นในสื่อสังคม 3-4 ครั้งต่อเดือน มีจ านวนความถ่ีเท่ากับ 105 และ 45 คิดเป็นร้อยละ 31.5 
และ 13.5 ตามล าดับ  

ตารางที่ 38 ความถี่และร้อยละของประเภทข้อมูลที่ใช้ในสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 
ประเภทข้อมูลที่ใช้ในสื่อสังคม ความถี่ ร้อยละ 

1. ตัวอักษร 204 61.3 
2. ภาพเคลื่อนไหว 39 11.7 
3. เสียง 38 11.4 
4. ภาพนิ่ง 32 9.6 
5. ไฟล์เอกสาร 19 5.7 
6. อ่ืนๆ 1 0.3 

รวม 333 100.0 

จากตารางที่ 38 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ใช้ข้อมูลประเภทตัวอักษรสื่อสารในสื่อ
สังคมมากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 204 คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมา คือ ใช้ภาพเคลื่อนไหว
สื่อสารในสื่อสังคม และใช้เสียงสื่อสารในสื่อสังคม มีจ านวนความถี่เท่ากับ 39 และ 38 คิดเป็นร้อยละ 
11.7 และ 11.4 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 39 ความถี่และร้อยละของสถานที่ที่ใช้สื่อสังคมบ่อยครั้งที่สุดของข้าราชการพลเรือน 

สถานที่ท่ีใช้สื่อสังคมบ่อยครั้งท่ีสุด ความถี่ ร้อยละ 
1. บ้าน 178 53.5 
2. สถานที่ท างาน 93 27.9 
3. อินเทอร์เน็ตคาเฟ่ 31 9.3 
4. สถานที่ต่างๆ เช่น ศูนย์การค้า โรงแรม ร้านอาหาร 
เป็นต้น 

19 5.7 

5. ระหว่างเดินทาง 12 3.6 
รวม 333 100.0 

จากตารางที่ 39 พบว่า สถานที่ที่ข้าราชการพลเรือนใช้สื่อสังคมบ่อยครั้งที่สุด คือ ใช้สื่อสังคม
บ้าน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 178 คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมา คือ ใช้สื่อสังคมในสถานที่ท างาน 
และใช้สื่อสังคมในอินเทอร์เน็ตคาเฟ่ มีจ านวนความถี่เท่ากับ 93 และ 31 คิดเป็นร้อยละ 27.9 และ 
9.3 ตามล าดับ 

ตารางที่ 40 ความถี่และร้อยละของอุปกรณ์ที่ใช้เข้าถึงสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 
อุปกรณ์ที่ใช้เข้าถึงสื่อสังคม ความถี่ ร้อยละ 

1. สมาร์ทโฟนหรือโทรศัพท์มือถือ 243 37.6 
2. คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ  239 36.9 
3. คอมพิวเตอร์พกพา โน๊ตบุ๊ค/เน็ทบุ๊ค 97 15.0 
4. แท็บเล็ตคอมพิวเตอร์ เช่น iPad เป็นต้น 62 9.6 
5. อ่ืนๆ 6 0.9 

รวม 647 100.0 

จากตารางที่ 40 พบว่า ข้าราชการพลเรือนใช้สื่อสังคมด้วยสมาร์ทโฟนหรือโทรศัพท์มือถือ 
มากที่สุด มีความถ่ีเท่ากับ 243 คิดเป็นร้อยละ 37.6 รองลงมา คือ ใช้สื่อสังคมด้วยคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
และใช้สื่อสังคมด้วยคอมพิวเตอร์พกพา มีจ านวนความถี่เท่ากับ 239 และ 97 คิดเป็นร้อยละ 36.9 
และ 15.0 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 41 ล าดับและคะแนนรวมของสื่อสังคมที่ข้าราชการพลเรือนนิยมใช้ 

ล าดับของสื่อสังคมที่นิยมใช้ อันดับ 1 อันดับ 2 อันดับ 3 ไม่เลือก 
คะแนน
รวม 

1. Line 163 101 28 41 719 
2. Facebook 124 132 37 40 673 
3. YouTube 8 28 149 148 229 
4. Google plus 20 29 44 240 162 
5. Twitter 6 5 15 307 43 
6. Wikipedia 1 10 14 308 37 
7. WhatsApp 2 5 8 318 24 
8. GOToKnow, Pantip - 7 7 319 21 
9. อ่ืนๆ 1 2 6 324 13 
10. WeChat 1 3 4 325 11 
11. Blogger, BlogGang, 
OKNation, WordPress 

- 1 5 327 7 

จากตารางที ่41 พบว่า เมื่อถ่วงน้ าหนักแล้ว สื่อสังคมท่ีข้าราชการพลเรือนนิยมใช้ เป็นอันดับ
ที่ 1 คือ Line จ านวนความถี่เท่ากับ 163 คิดเป็นคะแนนรวมเมื่อถ่วงน้ าหนักแล้ว 719 คะแนน 
รองลงมา คือ นิยมใช้ Facebook และนิยมใช้ Youtube ถูกเลือกเป็นอันดับที่ 1 มีจ านวนความถี่
เท่ากับ 124 และ 8 คิดเป็นคะแนนรวมเมื่อถ่วงน้ าหนักแล้วเท่ากับ 673 และ 229 ตามล าดับ  

ตารางที่ 42 ความถี่และร้อยละของลักษณะกิจกรรมทีข่้าราชการพลเรือนใช้ในสื่อสังคม 

ลักษณะกิจกรรมที่ใช้ในสื่อสังคม ความถี่ ร้อยละ 

1. ใช้เพื่อพูดคุย 218 23.2 
2. ใช้ติดตามข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวให้ทันกับ
สถานการณ์ที่ก าลังเป็นกระแสนิยม 

197 21.0 

3. ใช้เพื่อติดต่อประสานการท างานและการส่งข้อมูลในงาน 175 18.6 
4. ใช้เพื่ออัพโหลด/แชร์รูปภาพหรือวีดีโอ 100 10.6 
5. ใช้แสดงความชื่นชมและแชร์ประสบการณ์/ความรู้ ความ
คิดเห็นต่างๆ ข้อคิดดีๆ 

99 10.5 
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ตารางที่ 42 (ต่อ) 

ลักษณะกิจกรรมที่ใช้ในสื่อสังคม ความถี่ ร้อยละ 
6. ใช้จัดเก็บข้อมูล ความรู้ส่วนบุคคล 95 10.1 
7. ใช้เปิดเผยตัวตนและแสดงข้อมูลส่วนบุคคลด้วยการตั้ง
สถานะ 

55 5.9 

8. อ่ืนๆ 1 0.1 
รวม 940 100.0 

จากตารางที ่42 พบว่า ลักษณะกิจกรรมที่ใช้ในสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือนมากที่สุด คือ 
ใช้เพ่ือพูดคุยมีจ านวนความถี่เท่ากับ 218 คิดเป็นร้อยละ 23.2 รองลงมา คือ ใช้ติดตามข้อมูลข่าวสาร
ความเคลื่อนไหวให้ทันกับสถานการณ์ที่ก าลังเป็นกระแสนิยม และใช้เพ่ือติดต่อประสานการท างาน
และการส่งข้อมูลในงาน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 197 และ 175 คิดเป็นร้อยละ 21.0 และ 18.6 
ตามล าดับ  

ตารางที่ 43 ความถี่และร้อยละของเหตุผลที่ใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

เหตุผลที่ใช้สื่อสังคม ความถี่ รอ้ยละ 

1. มีความรู้ใหม่ ทันสมัย และรวดเร็ว 206 19.1 
2. สนใจเนื้อหาในสื่อสังคมที่มีประเด็น 180 16.7 
3. ใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ทั้งการรายงาน การ
ประสานงานและการติดตามผลการท างาน 

158 14.7 

4. เก็บเป็นคลังความรู้ของตนเอง 141 13.1 
5. สร้างเครือข่าย 114 10.6 
6. สามารถพัฒนาความเชี่ยวชาญของตนเองได้ 110 10.2 
7. สามารถใช้ทบทวนประสบการณ์ที่ผ่านมา 84 7.8 
8. เป็นช่องทางแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะในเครือข่าย 80 7.4 
9. อ่ืนๆ 3 0.3 

รวม 1076 100.0 

จากตารางที่ 43 พบว่า เหตุผลที่ข้าราชการพลเรือนใช้สื่อสังคมมากที่สุด คือ มีความรู้ใหม่ 
ทันสมัย และรวดเร็ว มีจ านวนความถี่เท่ากับ 206 คิดเป็นร้อยละ 19.1 รองลงมา คือ สนใจเนื้อหาใน
สื่อสังคมที่มีประเด็น และใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ทั้งการรายงาน การประสานงานและการ
ติดตามผลการท างาน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 180 และ 158 คิดเป็นร้อยละ  16.7 และ 14.7 
ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับ
สภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน 

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
2.1 ลักษณะทั่วไปของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น  
2.2 สภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น  
2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 ลักษณะทั่วไปของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 
ลักษณะทั่วไปของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับวุฒิ

การศึกษา และอายุราชการ 

ตารางที่ 44 ลักษณะทั่วไปของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตามอายุราชการ 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   ระดับการศึกษา   
หญิง 45 54.1 ปริญญาโท 52 61.2 
ชาย 39 45.9 ปริญญาตรี 23 27.1 

รวม 85 100.0 สูงกว่าปริญญาโท 10 11.8 
   รวม 85 100.0 
อายุ   อายุราชการ   

50-60 ปี 47 55.3 มากกว่า 25 ปี 38 44.7 
40-49 ปี 31 36.5 21-25 ปี 21 24.7 
ต่ ากว่า 39 ปี 7 8.2 16-20 ปี 15 17.6 

รวม 85 100.0 ต่ ากว่า 15 ปี 11 12.9 
   รวม 85 100.0 

จากตารางที่ 44 พบว่า ลักษณะทั่วไปของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น เป็นเพศ
หญิงมากที่สุดจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 54.1 มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 52 
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คน คิดเป็นร้อยละ 61.2 มีอายุ 50-60 ปี มากที่สุด จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 และมีอายุ
ราชการมากกว่า 25 ปี มากท่ีสุด จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 

2.2 สภาพ ปัญหา และความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ในตอนนี้เป็นการส ารวจสภาพ ปัญหา และความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้น  

ตารางที่ 45 ความถี่และร้อยละของระดับการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนได้รับ ความถี่ ร้อยละ 

1. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับบุคคล 75 38.7 
2. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับกลุ่ม 66 34.0 
3. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับองค์กร 53 27.3 

รวม 194 100.0 
จากตารางที่ 45 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเห็นว่าข้าราชการพลเรือน

ได้รับการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับบุคคลมากที่สุด มีความถี่เท่ากับ 75 คิดเป็นร้อยละ 38.7 
รองลงมา คือ การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับกลุ่มและการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับองค์กร มี
จ านวนความถี่เท่ากับ 66 และ 53 คิดเป็นร้อยละ 34.0 และ 27.3 ตามล าดับ  

ตารางที่ 46 ความถี่และร้อยละของวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็น
ของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น  

วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 80 18.1 
2. ประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 75 16.9 
3. ผ่านการสอนงาน (Coaching) 75 16.9 
4. ฝึกอบรม 60 13.5 
5. ฟังบรรยายพิเศษ 58 13.1 
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ตารางที่ 46 (ต่อ)  

วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 
6. ผ่าน e-Learning 39 8.8 
7. ผ่านระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 37 8.4 
8. บันทึกแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีบนเว็บของหน่วยงาน 19 4.3 

รวม 443 100.0 
จากตารางที่ 46 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ

พลเรือนได้รับวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงมากที่สุด มีจ านวนความถี่
เท่ากับ 80 คิดเป็นร้อยละ 18.1 รองลงมา คือ เรียนรู้จากประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/
ภายนอกหน่วยงาน และผ่านการสอนงาน และเรียนรู้จากการฝึกอบรม มีจ านวนความถี่เท่ากับ 75, 
75 และ 60 คิดเป็นร้อยละ 16.9, 16.9 และร้อยละ 13.5 ตามล าดับ 

ตารางที่ 47 ความถี่และร้อยละของการน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ในความคิดเห็นของข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้น  

การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน เช่น เป็นผู้สอนงาน เป็นพ่ีเลี้ยง เป็นผู้
นิเทศงาน เป็นต้น 

71 13.6 

2. ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ 62 11.9 
3. วางแผนและสร้างข้ันตอนการปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้งานจริง เช่น 
จัดท าคู่มือปฏิบัติท างาน เขียนผังงาน 

62 11.9 

4. ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง 56 10.7 
5. ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 55 10.5 
6. ใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 53 10.1 
7. ประเมินผลและทบทวนภาระงาน 47 9.0 
8. ประมวลผลข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 45 8.6 
9. จัดเก็บข้อมูลเป็นฐานความรู้ของหน่วยงาน 40 7.6 
10. แบ่งปันข้อมูล เช่น เขียนบล็อกเผยแพร่บนเว็บในหน่วยงาน จัดมุม
ความรู้ในแผนกงาน 

32 6.1 

รวม 523 100.0 
จากตารางที่ 47 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ

พลเรือนน าสมรรถนะฯ ไปใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างานมากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 71 คิด
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เป็นร้อยละ 13.6 รองลงมา คือ ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์และวางแผนและสร้างขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้งานจริง และใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง ตามล าดับ มีจ านวน
ความถี่เท่ากับ 62, 62 และ 56 คิดเป็นร้อยละ11.9, 11.9 และ 10.7 ตามล าดับ  

ตารางที่ 48 ความถี่และร้อยละของสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ใน
ความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนได้ใช้ ความถี่ ร้อยละ 

1. หนังสือคู่มือ วารสาร หรือ นิตยสาร 74 26.1 
2. ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 72 25.4 
3. สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ เช่น อีเลิร์นนิ่ง 49 17.3 
4. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 40 14.1 
5. สื่อสังคม 30 10.6 
6. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บล็อก กระดานสนทนา 19 6.7 

รวม 284 100.0 

จากตารางที่ 48 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ
พลเรือนใช้หนังสือคู่มือ วารสาร หรือ นิตยสารเป็นสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ มากที่สุด มี
จ านวนความถี่เท่ากับ 74 คิดเป็นร้อยละ 26.1 รองลงมา คือ ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 
และใช้สื่อการเรียนรู้ออนไลน์เป็นเครื่องมือในการพัฒนา มีจ านวนความถี่เท่ากับ 72 และ 49 คิดเป็น
ร้อยละ 25.4 และ 17.3 ตามล าดับ  

ตารางที่ 49 ความถ่ีและร้อยละของสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน ในความ
คิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน 68 14.0 
2. ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ฉันท์มิตร 66 13.6 
3. แลกเปลี่ยน สนทนา และอภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน 

66 13.6 

4. ให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน 65 13.4 
5. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 56 11.5 
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ตารางที่ 49 (ต่อ) 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 
6. มีการก ากับดูแลจากหัวหน้างานอย่างใกล้ชิด 56 11.5 
7. ไว้วางใจกัน ท างานด้วยความเคารพในความคิดซึ่งกันและกัน 55 11.3 
8. สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ 53 10.9 

รวม 485 100.0 
จากตารางที่ 49 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ

พลเรือนมีสภาพการเรียนรู้ในที่ท างาน คือ ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงานมากที่สุดมีจ านวน
ความถี่เท่ากับ 68 คิดเป็นร้อยละ 14.0 รองลงมา คือ ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ฉันท์มิตร และ
แลกเปลี่ยน สนทนา และอภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และให้ความส าคัญกับงานใน
หน้าที่ของตน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 66, 66 และ 65 คิดเป็นร้อยละ 13.6 และ 13.4 ตามล าดับ 

ตารางที่ 50 ความถี่และร้อยละของลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็น
ของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อื่น หรือเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา 

55 16.6 

2. ส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอื่นๆ 51 15.4 
3. บอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการ

ตีความของตนเอง 
46 13.9 

4. รวบรวมความรู้และแนะน าข้อคิดเห็นให้กับทีมอย่างต่อเนื่อง 43 13.0 
5. ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม 43 13.0 
6. จุดประกายความคิด สร้างความกระตือรือร้นกับกลุ่ม 36 10.8 
7. ชื่นชม กระตุ้นให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน 31 9.3 
8. จับใจความและจดบันทึก 27 8.1 

รวม 332 100.0 

จากตารางที่ 50 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ
พลเรือนมีลักษณะการท างานเป็นทีมแบบรับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน หรือเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลา มากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 55 คิดเป็นร้อยละ 16.6 รองลงมา คือ ส่งเสริมให้
สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอ่ืนๆ และบอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก 
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ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 51 และ 46 คิดเปน็ร้อยละ 15.4 และ 
13.9 ตามล าดับ  

ตารางที่ 51 อันดับและคะแนนรวมของปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ใน
ความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ปัจจัยในการ
พัฒนาสมรรถนะฯ 

อันดับ 
1 

อันดับ 
2 

อันดับ 
3 

อันดับ 
4  

อันดับ 
5 

ไม่
เลือก 

คะแนน
รวม 

1. บุคลากร  45 24 8 2 4 2 333 
2. กระบวนการ  16 25 23 17 3 1 286 
3. วัฒนธรรม
ชุมชนมืออาชีพ 

17 18 11 12 25 2 239 

4. เครือข่าย 5 11 19 22 27 1 197 
5. เทคโนโลย ี 0 5 22 30 26 2 172 

จากตารางที ่51 พบว่า เมื่อถ่วงน้ าหนักแล้ว ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่
เลือกปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนเป็นอันดับที่ 1 คือ บุคลากร จ านวน
ความถี่เท่ากับ 45 คิดเป็นคะแนนรวมเมื่อถ่วงน้ าหนักแล้วเท่ากับ 333 คะแนน รองลงมา คือ 
กระบวนการ และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ ถูกเลือกเป็นอันดับถัดมาคิดเป็นคะแนนรวมเมื่อถ่วง
น้ าหนักแล้วเท่ากับ 286 และ 239 ตามล าดับ  

ตารางที่ 52 ความถี่และร้อยละของระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนา ใน
ความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนา ความถี่ ร้อยละ 
1. ระเบียบการบริหารราชการ 65 30.5 
2. ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล 56 26.3 
3. ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนในหน่วยงาน 48 22.5 
4. ระเบียบด้านการเงินและการคลัง 43 20.2 
5. อ่ืนๆ  1 .5 

รวม 213 100.0 
จากตารางที่ 52 พบว่า ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเห็นว่า 

ระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนามากท่ีสุด คือ ระเบียบการบริหารราชการ 
มีจ านวนความถี่เท่ากับ 65 คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมา คือ ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล และ
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ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนในหน่วยงาน มีจ านวนความถี่เท่ากับ 56 และ 48 คิดเป็นร้อยละ 
26.3 และ 22.5 ตามล าดับ  

ตารางที่ 53 ความถี่และร้อยละการประเมินสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของ
ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

การประเมินสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานของตน 

65 14.9 

2. มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง 62 14.2 
3. สามารถศึกษาหาความรู้ 61 14.0 
4. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงาน 

57 13.1 

5. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 57 13.1 
6. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยที่เกี่ยวข้องกับงานของตนอย่าง
ต่อเนื่อง 

54 12.4 

7. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือมี
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

41 9.4 

8. สามารถแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้องการปฏิบัติงานของตน 39 8.9 
รวม 436 100.0 

จากตารางที ่53 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ 
ของข้าราชการพลเรือนว่า สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตน มากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 65 คิดเป็นร้อยละ 14.9 รองลงมา คือ มีความ
สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง และสามารถศึกษาหาความรู้ มีจ านวนความถี่
เทา่กับ 62 และ 61 คิดเป็นร้อยละ 14.2 และ 14.0 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 54 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว ใน
ความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
1. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 3.48 .781 
2. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 3.38 .873 
3. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ 3.40 .915 
4. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 3.08 .916 
5. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น มีการ
จัดเก็บ และบันทึก 

3.11 .873 

จากตารางที่ 54 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า สมรรถนะฯ 
ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้วมากที่สุด คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .781 รองลงมา คือ มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือ
การจัดการ และสามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 และ 3.40 
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .873 และ .915 ตามล าดับ  

ตารางที่ 55 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี ในความ
คิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

1. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อื่นได้ 4.39 .907 
2. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 4.36 .924 
3. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 4.28 .921 
4. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 4.20 .856 
5. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น มีการ
จัดเก็บ และบันทึก 

4.18 .941 

จากตารางที่ 55 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า สมรรถนะฯ 
ทีข่้าราชการพลเรือนควรมีมากที่สุด คือ สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.39 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .907 รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้
ในงานได้ และมีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 และ 4.28 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .924 และ .921 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 56 ความถี่และร้อยละปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ความถี่ ร้อยละ 

1. ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ 50 21.6 
2. ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ 38 16.5 
3. ไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ 31 13.4 
4. องค์ความรู้ที่จ าเป็นของหน่วยงานสูญหาย 30 13.0 
5. เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้พัฒนาตามไม่ทัน 30 13.0 
6. ต้องการทบทวนกระบวนการจัดการความรู้ใหม่ 27 11.7 
7. ไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือใช้ประโยชน์ 25 10.8 

รวม  100.0 

จากตารางที ่56 พบว่า ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ปัญหาในการ
พัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนการ คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้  มีจ านวน
ความถี่เท่ากับ 50 คิดเป็นร้อยละ 21.6 รองลงมา คือ ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ และไม่
มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ มีจ านวนความถี่เท่ากับ 38 และ 31 คิดเป็นร้อยละ 16.5 และ 13.4 
ตามล าดับ  

2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการ
พลเรือน 

ในตอนนี้เป็นผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้นที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 57 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อระดับการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน 

ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพล
เรือน 

ข้าราชการพล
เรือน (ร้อยละ)  

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับบุคคล 42.6 38.7 
2. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับกลุ่ม 32.7 34.0 
3. การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับองค์กร 24.6 27.3 

รวม 100.0 100.0 

จากตารางที่ 57 พบว่า ข้าราชการพลเรือนและข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นต่าง
เห็นเหมือนกันว่า หน่วยงานราชการใช้การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับบุคคลกับข้าราชการพลเรือน 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.6 และ 38.7 ตามล าดับ รองลงมา คือ การพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับ
กลุ่ม และการพัฒนาสมรรถนะฯ ระดับองค์กรคิดเป็นร้อยละ 32.7 และ 34.0 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน า
ข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้ 

 
ภาพที่ 24 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 
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ตารางที่ 58 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ  
ของข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน 
(ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 19.3 18.1 
2. ประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/
ภายนอกหน่วยงาน 

17.6 16.9 

3. ฝึกอบรม 17.3 13.5 
4. ผ่านการสอนงาน 12.2 16.9 
5. ฟังบรรยายพิเศษ 12.0 13.1 
6. ผ่าน e-Learning 10.2 8.8 
7. ผ่านระบบพ่ีเลี้ยง 6.2 8.4 
8. บันทึกแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีบนเว็บของ
หน่วยงาน 

4.7 4.3 

9. อ่ืนๆ 0.5 0 
รวม 100.0 100.0 

จากตารางที่ 58 พบว่า ข้าราชการพลเรือน และข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นต่าง
เห็นเหมือนกันว่า หน่วยราชการใช้วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง ในการพัฒนาสมรรถนะฯ 
ข้าราชการพลเรือน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 19.3 และ 18.1 ตามล าดับ รองลงมา คือ วิธีการเรียนรู้
จากประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และ 16.9 
ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้  
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ภาพที่ 25 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อวิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 

ตารางที่ 59 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือน กับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อการน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของข้าราชการพลเรือน  

การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของ
ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน  
(คิดเป็นร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น  

(คิดเป็นร้อยละ) 

1. ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของ
ตนเอง 

15.4 10.5 

2. ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง 14.4 10.7 
3. ใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 13.5 10.1 
4. ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ 12.0 11.9 
5. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน เช่น เป็น
ผู้สอนงาน เป็นพี่เลี้ยง เป็นผู้นิเทศงาน เป็นต้น 

10.6 13.6 
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ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 59 (ต่อ)  

การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของ
ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน  
(คิดเป็นร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น  

(คิดเป็นร้อยละ) 
6. วางแผนและสร้างข้ันตอนการปฏิบัติงาน
เพ่ือน าไปใช้งานจริง เช่น จัดท าคู่มือปฏิบัติ
ท างาน เขียนผังงาน 

7.8 11.9 

7. ประมวลผลข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของ
ตนเอง 

8.5 8.6 

8. จัดเก็บข้อมูลเป็นฐานความรู้ของหน่วยงาน 7.1 7.6 
9. ประเมินผลและทบทวนภาระงาน 6.2 9.0 
10. แบ่งปันข้อมูล เช่น เขียนบล็อกเผยแพร่
บนเว็บในหน่วยงาน จัดมุมความรู้ในแผนกงาน 

4.3 6.1 

รวม 100.0 100.0 
จากตารางที่ 59 พบว่า ข้าราชการพลเรือนจะน าสมรรถนะฯ ไปใช้ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุน

ภาระงานของตนเอง มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 15.4 รองลงมา คือ ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงาน
ของตนเอง และใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน คิดเป็นร้อยละ14.4 และ 13.5 ตามล าดับ  

ส่วนในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ข้าราชการ
พลเรือนน าสมรรถนะฯ ไปใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างานมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 13.6 รองลงมา 
คือ ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์และวางแผนและสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้งานจริง 
และใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง ตามล าดับ คิดเป็นร้อยละ 11.9, 11.9 และ 10.7 
ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 26 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือน กับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อการน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ของข้าราชการพลเรือน 
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ระดับช านาญการ ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 60 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ข้าราชการพลเรือน 

สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของ
ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน 
(ร้อยละ)   

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ)  

1. หนังสือคู่มือ วารสาร หรือนิตยสาร 22.0 26.1 
2. ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 21.3 25.4 
3. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ เช่น 
คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 

18.9 14.1 

4. สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ เช่น อีเลิร์นนิ่ง 17.1 17.3 
5. สื่อสังคม 10.6 10.6 
6. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บล็อก กระดาน
สนทนา 

9.7 6.7 

7. อ่ืนๆ 0.5 0.0 

รวม 100.0% 100.0% 
จากตารางที่ 60 พบว่า ข้าราชการพลเรือนและข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นต่าง

เห็นเหมือนกันว่าหน่วยราชการใช้หนังสือคู่มือ วารสาร หรือนิตยสารเป็นสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนา
สมรรถนะฯ มากที่สุด คือ คิดเป็นร้อยละ 22.0 และ 26.1 ตามล าดับ รองลงมา คือ ศึกษาดูงานใน
สถานที่ปฏิบัติงานจริง คิดเปน็ร้อยละ 21.3 และ 25.4 ตามล าดับ แต่ในอันดับที่ 3 ข้าราชการพลเรือน
เห็นว่าเป็นสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ คิดเป็นร้อยละ 18.9 ส่วนข้าราชการประเภทอ านวยการระดับ
ต้นเห็นว่าเป็นสื่อการเรียนรู้ออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 17.3 ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็น
ภาพดังนี้  
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ภาพที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ข้าราชการพลเรือน 

ตารางที่ 61 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการ
พลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน  
(ร้อยละ)   

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ฉันท์มิตร 16.2 13.6 
2. ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน 14.7 14.0 
3. ให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน 12.7 13.4 
4. ไว้วางใจกัน ท างานด้วยความเคารพใน
ความคิดซึ่งกันและกัน 

12.3 11.3 

5. แลกเปลี่ยน สนทนา และอภิปรายความ
คิดเห็นที่เก่ียวข้องกับการท างาน 

11.8 13.6 
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ระดับช านาญการ 

ระดับอ านวยการชั้นต้น 



 

 

208 

ตารางที่ 61 (ต่อ) 

สภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการ
พลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน  
(ร้อยละ)   

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

6. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 11.7 11.5 
7. สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ 10.5 10.9 
8. มีการก ากับดูแลจากหัวหน้างานอย่าง
ใกล้ชิด 

9.9 11.5 

9. อ่ืนๆ 0.4 0.0 
รวม 100.0 100.0 

จากตารางที่ 61 พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่มีสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานแบบ 
ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ ฉันท์มิตรมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 16.2 รองลงมา คือ ถ่ายทอด
ความรู้ให้กัน และสอนงาน และให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และ 12.7 
ตามล าดับ  

ส่วนในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า สภาพการ
เรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน คือ ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 14.0 รองลงมา คือ ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ฉันท์มิตร แลกเปลี่ยน สนทนาและ
อภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน ตามล าดับ 
คิดเป็นร้อยละ 13.6, 13.6 และ 13.4 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานของข้าราชการพลเรือน 
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ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 62 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือน 

ลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพล
เรือน 

ข้าราชการ 
พลเรือน (ร้อยละ) 

ประเภท
อ านวยการระดับ

ต้น (ร้อยละ) 

1. รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของ
ผู้อื่น หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

19.3 16.6 

2. ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม 17.5 13.0 
3. บอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความ
เข้าใจ หรือการตีความของตนเอง 

12.7 13.9 

4. จับใจความและจดบันทึก 11.6 8.1 
5. ชื่นชม กระตุ้นให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมใน
การท างาน 

10.9 9.3 

6. ส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน า
แหล่งข้อมูลอื่นๆ 

10.6 15.4 

7. จุดประกายความคิด สร้างความกระตือรือร้น
กับกลุ่ม 

8.9 10.8 

8. รวบรวมความรู้และแนะน าข้อคิดเห็นให้กับทีม
อย่างต่อเนื่อง 

8.2 13.0 

9. อ่ืนๆ  0.3 0.0 

รวม 100.0 100.0 
จากตารางที่ 62 พบว่า ข้าราชการพลเรือนมีลักษณะการท างานเป็นทีมเป็นแบบรับฟัง

ประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลามากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 19.3 
รองลงมา คือ ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม และบอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก 
ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 17.5 และ 12.7 ตามล าดับ  

ส่วนในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ลักษณะการ
ท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือนเป็นการรับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน หรือ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มากที่สุด มีจ านวนความถี่เท่ากับ 55 คิดเป็นร้อยละ 16.6 รองลงมา คือ ส่งเสริม
ให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอ่ืนๆ และบอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก 
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ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง มีจ านวนความถี่เท่ากับ 51 และ 46 คิดเป็นร้อยละ 15.4 และ 
13.9 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้ 

 
ภาพที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อลักษณะการท างานเป็นทีมของข้าราชการพลเรือน 
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ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 63 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อล าดับปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ข้าราชการพลเรือน 

ปัจจัยในการ
พัฒนา 

อันดับ 1 อันดับ 2 อันดับ 3 คะแนนรวม 

ข้าราชการ
พลเรือน 

อ านวยการ
ชั้นต้น 

ข้าราชการ

พลเรือน 

อ านวยการ
ชั้นต้น 

ข้าราชการ
พลเรือน 

อ านวยการ
ชั้นต้น 

ข้าราชการ
พลเรือน 

อ านวยการ
ชั้นต้น 

บุคลากร  170 45 59 24 47 8 1,29
5 

333 

กระบวนการ  61 16 99 25 80 23 1,07
9 

286 

วัฒนธรรม
ชุมชนมือ
อาชีพ 

46 17 67 18 47 11 858 239 

เทคโนโลยี 24 0 49 5 73 22 802 172 
เครือข่าย 21 5 49 11 75 19 800 197 

จากตารางที่ 63 พบว่า ปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ในความคิดเห็นของข้าราชการพล
เรือนและข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเลือกเป็นอันดับที่ 1 เมื่อถ่วงน้ าหนักแล้ว คือ 
บุคลากร คิดเป็นคะแนนรวม 333 คะแนน รองลงมา คือ กระบวนการ และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ 
คิดเป็นคะแนนรวม 286 และ 239 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพดังนี้ 

 
ภาพที่ 30 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อล าดับปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ข้าราชการพลเรือน 
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ระดับช านาญการ ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 64 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อระเบียบปฏิบัติราชการทีข่้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนา 

ระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือน
ควรน ามาพัฒนา 

ข้าราชการพล
เรือน (ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล 29.2 26.3 
2. ระเบียบด้านการเงินและการคลัง 25.0 20.2 
3. ระเบียบการบริหารราชการ 24.9 30.5 
4. ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนใน
หน่วยงาน 

19.9 22.5 

5. อ่ืนๆ  1.0 0.5 
รวม 100.0 100.0 

จากตารางที ่64 พบว่า ระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ควรน ามาพัฒนา
มากที่สุด คือ ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 29.2 รองลงมา คือ ระเบียบด้าน
การเงินและการคลัง และระเบียบการบริหารราชการ คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ 24.9 ตามล าดับ  

ส่วนในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ระเบียบ
ปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนามากที่สุด คือ ระเบียบการบริหารราชการ คิดเป็น
ร้อยละ 30.5 รองลงมา คือ ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล และระเบียบด้านการให้บริการ
ประชาชนในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และ 22.5 ตามล าดับ  

 
ภาพที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนา 

29.20%

25.00% 24.90%

19.90%

1.00%

26.30%

20.20%

30.50%

22.50%

0.50%
0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

ระดับช านาญการ 

ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 65 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการพลเรือนกับความ
คิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นที่ประเมินสมรรถนะของข้าราชการพลเรือน 

การประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการ
พลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน 
(ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. สามารถศึกษาหาความรู้ 17.4 14.0 
2. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดี
ยิ่งขึ้น 

16.7 13.1 

3. มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้
ใหม่ๆ ในงานของตนเอง 

15.1 14.2 

4. สามารถแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้องการ
ปฏิบัติงานของตน 

13.5 8.9 

5. สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน 

12.9 14.9 

6. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการ
สืบค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

11.7 13.1 

7. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยที่
เกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง 

6.8 12.4 

8. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน หรือมีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

6.0 9.4 

รวม 100.0 100.0 
จากตารางที่ 65 พบว่า ข้าราชการพลเรือนประเมินสมรรถนะฯ ตนเองว่า สามารถศึกษาหา

ความรู้ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 17.4 รองลงมา คือ พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
และมีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 16.7 และ 15.1 
ตามล าดับ 

ส่วนในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ 
ของข้าราชการพลเรือนว่า สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 14.9 รองลงมา คือ มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้
ใหม่ๆ ในงานของตนเอง และสามารถศึกษาหาความรู้ คิดเป็นร้อยละ 14.2 และ 14.0 ตามล าดับ  
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ภาพที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะฯ ตนเองของข้าราชการพลเรือนกับการ

ประเมินสมรรถนะของข้าราชการพลเรือนของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 
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ระดับช านาญการ 

ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 66 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว ข้าราชการพล
เรือน (ร้อยละ)   

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 3.45 3.08 
2. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 3.38 3.48 
3. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับ
ผู้อื่นได้ 

3.37 3.40 

4. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น 
มีการจัดเก็บ และบันทึก 

3.25 3.11 

5. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 2.96  3.38 

จากตารางที่ 66 พบว่า สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้วมากที่สุด คือ ความ
ต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ใน
งานได้ และสามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้ อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.38 และ 3.37 
ตามล าดับ 

ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า สมรรถนะฯ ที่
ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว มากที่สุด คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.48 รองลงมา คือ มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ และสามารถให้ค าปรึกษาและสอน
ความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 และ 3.40 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมา
แสดงผลเป็นภาพดังนี้ 
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ภาพที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว 
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ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 67 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี 

สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี 
ข้าราชการพล
เรือน (ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ ให้กับ
ผู้อื่นได ้

4.09 4.39 

2. สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 4.05 4.36 
3. มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เช่น 
มีการจัดเก็บ และบันทึก 

3.98 4.18 

4. มีความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ 3.96 4.20 
5. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 3.78 4.28 

จากตารางที่ 67 พบว่า สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมีมากที่สุด คือ สามารถให้
ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในงานได ้และมีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ 3.98 
ตามล าดับ 

ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า สมรรถนะฯ ที่
ข้าราชการพลเรือนควรมีมากที่สุด คือ สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.39 รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ และมีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ 
หรือการจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 และ 4.28 ตามล าดับ  
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ภาพที่ 34 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี 

ตารางที่ 68 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของ
ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน 
(ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

1. ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ 18.1 21.6 
2. ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ 11.8 16.5 
3. ไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ 13.2 13.4 
4. องค์ความรู้ที่จ าเป็นของหน่วยงานสูญหาย 12.8 13.0 
5. เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้
พัฒนาตามไม่ทัน 

15.1 13.0 
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ระดับอ านวยการชั้นต้น 
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ตารางที่ 68 (ต่อ) 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของ
ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน 
(ร้อยละ) 

ประเภทอ านวยการ
ระดับต้น (ร้อยละ) 

6. ต้องการทบทวนกระบวนการจัดการ
ความรู้ใหม่ 

13.7 11.7 

7. ไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือ
ใช้ประโยชน์ 

14.6 10.8 

8. อ่ืนๆ 0.5 0.0 
รวม 100.0 100.0 

จากตารางที่ 68 พบว่า ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้  มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18.1 
รองลงมา คือ เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้พัฒนาตามไม่ทัน  และไม่น าองค์ความรู้ที่
จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือใช้ประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 15.1 และ 14.6 ตามล าดับ 

ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นส่วนใหญ่เห็นว่า ปัญหาในการ
พัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 21.6 รองลงมา คือ ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ และไม่มีระบบการจัดเก็บองค์
ความรู้ คิดเป็นร้อยละ 16.5 และ 13.4 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลจากตารางมาแสดงผลเป็นภาพ
ดังนี้ 

 
ภาพที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นที่มีต่อปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน 
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2.3.1 ผลการทดสอบสมมติฐานความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้นที่มีต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

สมมติฐานที่ 1 ความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการ
ระดับต้นที่มีต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 
H0 : ความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นที่มี

ต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน ไม่แตกต่างกัน 
H1 : ความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นที่มี

ต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน แตกต่างกัน 

ตารางที่ 69 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้นที่มีต่อสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพล
เรือน 

การพัฒนาสมรรถนะฯ  
ของข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน ระดับอ านวยการ 
t-test Sig. 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 

ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ  1.6336 0.76698 2.2824 0.76550 -6.963 .000* 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ 3.1772 1.98681 5.2118 1.64819 -8.705 .000* 
การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์  3.6126 2.41046 6.1529 2.58892 -8.541 .000* 
สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ  2.4354 1.37080 3.3412 1.41045 -5.405 .000* 
สภาพการเรียนรู้ในท่ีท างาน 3.4595 2.36866 5.7059 2.17027 -7.934 .000* 
การท างานเป็นทีม 1.9820 1.58484 3.9059 2.14711 -9.240 .000* 
ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการพัฒนา
สมรรถนะฯ 

14.5165 2.65663 14.6706 2.16239 -.494 .621 

ระเบียบปฏิบัตริาชการที่ควรน ามา
พัฒนา 

2.0571 1.07815 2.4941 1.19147 -3.264 .001* 

การประเมินสมรรถนะฯ ของ
ข้าราชการพลเรือน 

3.0601 2.11620 5.1294 2.18647 -7.992 .000* 
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ตารางที่ 69 (ต่อ) 
การพัฒนาสมรรถนะฯ  
ของข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการพลเรือน ระดับอ านวยการ 
t-test Sig. 

𝑥̅ S.D. 𝑥̅ S.D. 
สมรรถนะฯ ท่ีข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว      

- ด้านความรู ้ 2.90 .748 3.38 .873 -5.051 .000* 
- ด้านทัศนคต ิ 3.42 .816 3.08 .916 3.323 .001* 
- ด้านการจัดการความรู ้ 3.18 .824 3.11 .873 .733 .464 
- ด้านการน าไปใช้ 3.35 .765 3.48 .781 -1.371 .171 
- ด้านการสอนงาน 3.32 .838 3.40 .915 -.729 .466 

สมรรถนะฯ ท่ีข้าราชการพลเรือน ควรม ี      
- ด้านความรู ้ 3.52 1.312 4.28 .921 -5.052 .000* 
- ด้านทัศนคต ิ 3.66 1.380 4.20 .856 -3.417 .001* 
- ด้านการจัดการความรู ้ 3.65 1.384 4.18 .941 -3.342 .001* 
- ด้านการน าไปใช้ 3.77 1.312 4.36 .924 -3.945 .000* 
- ด้านการสอนงาน 3.81 1.334 4.39 .952 -3.734 .000* 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ 2.3544 1.45431 2.7176 1.70860 -1.981 .048* 

* p< .05 
จากตารางที่ 69 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติ t-test พบว่า ข้าราชการพลเรือนกับ

ข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 โดย
พิจารณาค่า Sig. (2-tailed) รายข้อ พบว่า ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ ( .000) วิธีการพัฒนา
สมรรถนะฯ (.000) การน าสมรรถนะฯ ไปใช้ประโยชน์ (.000) สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ 
(.000) สภาพการเรียนรู้ในที่ท างาน (.000) การท างานเป็นทีม (.000) ระเบียบปฏิบัติราชการที่ควร
น ามาพัฒนา (.001) การประเมินสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน (.000) สมรรถนะฯ ทีข่้าราชการ
พลเรือนมีอยู่แล้ว ด้านความรู้ (.000) และด้านทัศนคติ (.001) สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือน ควร
มี ด้านความรู้ (.000) ด้านทัศนคติ (.001) ด้านการจัดการความรู้ (.001) ด้านการน าไปใช้ (.000) และ
ด้านการสอนงาน (.000) และปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ (.048) แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

ยกเว้น ข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน โดยพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) รายข้อซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 ดังนั้น ท าให้ปัจจัย
สู่ความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะฯ (.621) และสมรรถนะฯ ที่มีอยู่ ด้านการจัดการความรู้ (.464) 
ด้านการน าไปใช้ (.171) และด้านการสอนงาน (.466) ไม่แตกต่างกัน  
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ผู้วิจัยน าผลการศึกษาที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลมาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล
รวมกันกับกรอบแนวคิดและทฤษฏี เพ่ือน าไปสร้างเป็นต้นแบบรูปแบบฯ ที่ประกอบด้วย องค์ประกอบ 
ขั้นตอน และแผนก ากับกิจกรรม 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 ผลการสร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชน
มืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน 

ผลการวิจัยระยะท่ี 2 ประกอบด้วย 4 ตอน ได้แก่ 
1. ผลการตรวจสอบต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย

สื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
2. ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 

เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
โดยมีรายละเอียดของผลการวิจัยดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการตรวจสอบต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ

อาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน 

ผู้วิจัยได้น าต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน   ส่ง
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
ทฤษฎีการเรียนรู้ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน เพ่ือตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา และผู้ทรงคุณวุฒิมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขต้นแบบรปูแบบฯ ดังนี้ 

1. องค์ประกอบของต้นแบบรูปแบบฯ ประกอบด้วย บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี 
เครือข่าย วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ ซ่ึงผู้ทรงคุณวุฒิไม่มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 

2. ขั้นตอนของต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงดังตารางนี้ 
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ตารางที่ 70 การปรับปรุงขั้นตอนของต้นแบบรูปแบบฯ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ขั้นตอน ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ การปรับปรุง 

1. ปฐมนิเทศ เหมาะสม - เพิ่มกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เป็นกิจกรรม
สอดแทรก 

2. การฝึกเชิง
ปฏิบัติการ 

- การวัดผล กิจกรรมฝึกหดัใช้สื่อสงัคมและ
ทบทวนกฎ กติกา ในการกิจกรรมเรียนรู้
ร่วมกัน 

- ผู้สอนตรวจสอบความเข้าใจในการใช้
งานเครื่องมือในสื่อสังคม โดยใหส้มาชิก
ส่งขั้นตอนการปฏิบตัิที่เขียนเสรจ็แล้วใน
สื่อสังคม และทบทวนกฎกติกาในแต่ละ
โมดลู 

 - การจัดกิจกรรมการฝึกทักษะการใช้
เทคโนโลยี 2 ช่ัวโมง เพียงพอหรือไม่ และต้อง
ให้สอดคล้องกับกลุม่เป้าหมาย 
- ให้พิจารณาถึงความเชี่ยวชาญ/ความรู้
พื้นฐานของสมาชิก อาจเป็นตัวแปรแทรกซ้อน 

- ผู้สอนตรวจสอบการฝึกหดัด้วยการ
สอนเชิงรุกด้วยการแนะน าวิธีการใช้สื่อ
สังคมกับสมาชิก (Hands on 
Instruction) และสังเกตและให้ความ
ช่วยเหลือสมาชิกที่ยังมีปัญหาการใช้งาน 

- กิจกรรมกลุม่
สัมพันธ์ 

- ควรน ากิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ไปไว้ในข้ัน
ปฐมนิเทศ 
- การท ากิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ควรจะท าให้มี
ความสัมพันธ์ทั้งหมด 

- เพิ่มเป็นกิจกรรมสอดแทรกในกจิกรรม
ปฐมนิเทศ เพื่อเพ่ิมศักยภาพให้กับการ
จัดกิจกรรมกรณีสมาชิกที่เข้าร่วมกิจรรม
มีความแตกต่างกันมาก 

 - ให้ค านึงว่าปฏิสัมพันธ์ในกลุ่มสัมพันธ์นี้ จะมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ แบบ 
Observational เพราะความประทับใจในการ
สภาพการเรียนสรา้งและส่งผลต่อการเรยีนรู้ที่
เหมาะสม 

- เพิ่มกลไกของพลวัตกลุ่มด้วยกิจกรรม
กลุ่มสมัพันธ์ด้วย กิจกรรมบทบาทสมมติ
เพื่อให้สมาชิกมีบทบาทแตกต่างกันได้
ท ากิจกรรมกลุ่มใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 

3. การจัดการ
ความรู้ของ
ตนเองด้วย
ตนเอง 

เหมาะสม - 
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ตารางที่ 70 (ต่อ) 
ขั้นตอน ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ การปรับปรุง 

4. การจัดการ
ความรู้แบบ
หนึ่งต่อหลาย
คน 

- เสนอให้เพิ่มเตมิการฝึกหัดการสือ่สาร
กับสมาชิก การให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) และแนวทางในการ
สื่อสารอย่างเหมาะสม เพื่อให้การ
สื่อสารเป็นไปอย่างประสิทธิภาพ และ
ช่วยให้เกิดการถ่ายโอนและแลกเปลี่ยน
ความรู้ได้ดีขึ้น 

- เพิ่มการฝึกหดัสื่อสารในขั้น. การจัดการ
ความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง และการจัดการ
ความรู้แบบหน่ึงต่อหลายคนโดยโต้ตอบกับ
ผู้สอนเมื่อต้องการความช่วยเหลือ 

 - การเรียนรู้ Bandura ต้นแบบท่ีไม่ดี
ส่งผลอยา่งมากกับกระบวนการเรยีนรู้ที่
เกิดขึ้น 

- ส่งเสริมตัวแบบท่ีดี ด้วยการชมเชย และใช้
ค าถามสะท้อนคิดที่ท าให้สมาชิกอยากรู้อยาก
เห็นมากข้ึนเพื่อน าไปปรับปรุงขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของตน 

5. การจัดการ
ความรู้แบบคู ่

เหมาะสม - 

6. การจัดการ
ความรู้แบบ
กลุ่ม 

- แบบสังเกตไม่ได้บอกหน่วยของ
จ านวน อาจท าให้กรอกข้อมูลผดิพลาด
ได้ ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ของแบบได ้

- เพิ่มหน่วยของจ านวนข้อความ และเพิ่ม
นิยามของข้อความที่จะท าการสังเกตในแบบ
สังเกต 

 - ทฤษฏีเกี่ยวกับการตั้งทีม ซึ่งทีมควร
เป็นเลขคี่ เพื่อใหส้ามารถตัดสินใจได ้

- ปรับการจัดตั้งทีมเริม่จากการจับคู่ก่อนเพื่อ
ฝึกหัดการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ และ
การเลยีนแบบกับสมาชิก จากน้ันจึงค่อยจับ
เป็นกลุ่ม และเครือข่ายที่มีขนาดใหญ่ขึ้นเพื่อ
แพร่กระจายความรู้และการเลียนแบบ 

7. การ
ประเมินผลงาน
องค์ความรู ้

การประเมิน Posttest โดยใช้แบบ
ประเมินสมรรถนะ จะสามารถสะท้อน
ผลที่เกดิจากกิจกรรมการพัฒนาได้
หรือไม ่

การประเมินสมรรถนะฯ น้ันใช้การประเมิน
งานของสมาชิก คือ การเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และเสริมด้วยการประเมินตนเอง
ของสมาชิก ท้ัง Pretest Posttest เพื่อยืนยัน
ข้อมูลอีกครั้งหนึ่ง 
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ตอนที่ 2 ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ตอนที่ 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอนย่อย ประกอบด้วย  
2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชน

มืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการ
พลเรือน 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางที่ 71 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่ง และอายุราชการ 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   สถานภาพ   
หญิง 4 33.3 โสด 6 50.0 
ชาย 8 66.7 สมรส 5 41.7 

รวม 12 100.0 อ่ืนๆ เช่น หย่าร้าง  1 8.3 
   รวม 12 100.0 

อายุ   ต าแหน่ง   
30-39 ปี 2 16.7 ระดับช านาญการ 3 25.0 
50-60 ปี 5 41.7 ระดับช านาญงาน 1 8.3 
40-49 ปี 4 33.3 ระดับปฏิบัติการ 5 41.7 
20-29 ปี 1 8.3 ระดับอาวุโส  3 25.0 

รวม 12 100.0 รวม 12 100.0 
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ตารางที่ 71 (ต่อ) 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   อายุราชการ   

ปริญญาตรี 5 41.7 1-5 ปี 6 50.0 
ปริญญาโท 6 50.0 6-10 ปี 1 8.3 
อนุปริญญา (ปวส./

ปวท.) 
1 8.3 21-25 ปี 2 16.7 

รวม 333 100.0 มากกว่า 25 ปี 3 25.0 
   รวม 12 100.0 

จากตารางที่ 71 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (66.7%) อายุระหว่าง 30-39 ปี 
(41.7%) การศึกษาระดับปริญญาโท (50.0%) สถานภาพโสด (50.0%) ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการ (41.7%) อายุราชการ 1-5 ปี (50.0%) 

2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชน
มืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการ
พลเรือน 

ผลการทดสอบสมมติฐานการทดลองใช้รูปแบบฯ ประกอบด้วย 6 ตอน ได้แก่ 
2.2.1 คะแนนและคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง  
2.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนผลการสะท้อนกลับ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง  
2.2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน

การประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างในการทดสอบก่อนและหลังการพัฒนา 
2.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 
2.2.5 ผลการทดสอบสมมติฐานผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 
2.2.6 ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 

2.2.1 คะแนนและคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 
ตอนนี้เป็นการแสดงรายละเอียดของคะแนนและคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างใน 4 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) 
โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (3) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (4) โมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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ตารางที่ 72 คะแนนและคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างในโมดูล
การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการ
จัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย จ าแนกเป็นรายบุคคล 

สมาชิก 
โมดูลการจัดการ
ความรู้ของตนเอง 

ด้วยตนเอง 

โมดูลการจัดการ
ความรู้แบบหนึ่ง

ต่อหลายคน 

โมดูลการจัดการ
ความรู้แบบคู่ 

โมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อย 

1. 3.00 7.00 8.00 8.00 

2. 4.00 5.00 6.00 7.00 

3. 3.00 4.00 6.00 6.00 

4. 4.00 4.00 5.00 7.00 

5. 4.00 7.00 8.00 9.00 

6. 4.00 5.00 6.00 7.00 

7. 3.00 4.00 5.00 6.00 

8. 3.00 4.00 5.00 6.00 

9. 5.00 7.00 8.00 9.00 

10. 4.00 6.00 7.00 8.00 

11. 2.00 4.00 5.00 6.00 

12. 3.00 4.00 5.00 6.00 

ค่าเฉลี่ย
รวม 3.50 5.08 6.16 7.08 

จากตารางที่ 72 คะแนนและคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 12 คนในการวัด 4 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) 
โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (3) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (4) โมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างท าคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานได้สูงสุดในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยเท่ากับ 7.08 คะแนน รองลงมา คือ โมดูลการ
จัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน กลุ่มตัวอย่างท าคะแนนเฉลี่ย
การสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานได้เท่ากับ 6.16 คะแนน และ 5.08 คะแนน ตามล าดับ 

เมื่อน าคะแนนเฉลี่ยผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานตนเองของกลุ่มตัวอย่างใน 4 
โมดูลมาเปรียบเทียบกันสามารถแสดงเป็นภาพได้ดังนี้ 
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ภาพที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานตนเองของ

กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามโมดูล 

2.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในการวัด 4 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) 
โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (3) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (4) โมดูลการ
จัดการความรู้กลุม่ย่อย ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า เป็นทดสอบสมมติฐานที่ 2 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

สมมติฐานที่ 2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีผลการประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญงานอาชีพสูงกว่าก่อน
การใช้รูปแบบอย่างมนีัยส าคัญทีร่ะดับ .05 ประกอบด้วยสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันก่อนการใช้รูปแบบอย่างมนีัยส าคัญทีร่ะดับ .05 
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สมมติฐานที่ 2.2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการ
พัฒนาแตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันก่อนการใช้รูปแบบอย่างมนีัยส าคัญทีร่ะดับ .05 

การทดสอบสมมติฐานที่ 2.1  
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันก่อน
การใช้รูปแบบ 

H1 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานแตกต่างกันก่อนการ
ใช้รูปแบบ 

ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว โดยวัดซ้ า 4 ครั้ง คือ 
(1) โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน
(3) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (4) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย จะวิเคราะห์ด้วยสถิติ 
Repeated Measure ANOVA โดยก่อนวิเคราะห์ได้ท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ  
Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  

(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ  (Normal 
Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) คะแนน
การสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่งเป็นไป
ตามข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของคะแนนการสะท้อนกลับขั้นตอน
การปฏิบัติงานของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งนั้นมีลักษณะความแปรปรวนไม่เป็น Compound 
Symmetry เนื่องจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ Mauchly’s W พบว่ามีค่าเท่ากับ .057 (Chi-
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Square = 27.887, Sig. = .000 ซึ่งน้อยกว่า α = .05 แปลว่าปฏิเสธ H0 จึงมลีักษณะความแปรปรวน
ไม่เป็น Compound Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ค่าสถิติตามวิธี Greenhouse-Geisser (Sig. = 
.000) และ (6) วิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อวัดซ้ า (Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีทดสอบแบบ Bonferroni Method  

ตารางที่ 73 การเปรียบเทียบความแตกต่างผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อ
หลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย ด้วยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated Measure ANOVA)  (n=12) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 
ภายในกลุ่ม      

โมดูล 1452.000 1 1452.000 319.440 .000* 
ความคาดเคลื่อน 50.000 11 4.545   

*p<0.05 
จากตารางที่ 73 ผลการวิจัย พบว่า คะแนนเฉลี่ยของผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง โมดูลการจัดการ
ความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่ (F = 319.440, df = 1, p = .000) แสดงว่า ในแต่ละ
โมดูลกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยของผลการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
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ตารางที่ 74 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง ใน
การวัดโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน 
โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni 
Method (n=12) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

p (One-
tailed) 

การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วย
ตนเอง 

3.500 .230   

   1.583 .002* 
การจัดการความรู้แบบหนึง่ต่อหลายคน 5.083 .379   
   1.083 .000* 
การจัดการความรู้แบบคู ่ 6.167 .366   
   1.083 .000* 
การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 7.250 .351   
   3.750 .000* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 74 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของ

กลุ่มตัวอย่างในการวัด 4 โมดูล คือ การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง การจัดการความรู้แบบ
หนึ่งต่อหลายคน การจัดการความรู้แบบคู่ การจัดการความรู้กลุ่มย่อย ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 3.500 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่ม
ตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(.000) 

โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 5.083 ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้ของ
ตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.002) 

โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเท่ากับ 6.167 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อ
หลายคนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.000) และ 
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โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเท่ากับ 7.250 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (.000) 

ตารางที่ 75 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง
ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเองและโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (n=12) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความ
แตกต่าง

ของ
ค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้
ของตนเอง ด้วย
ตนเอง 

3.50 -3.750 .798 .965 -13.457 11 .000* 

การจัดการความรู้
กลุ่มย่อย 

7.25  1.215     

*p<0.05 
จากตารางที่ 75 เมื่อน าคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเองมาเปรียบเทียบกับโมดูลการจัดการความรู้
กลุ่มย่อย (ซึ่งเป็นโมดูลสุดท้ายที่วัดการสะท้อนกลับ) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจาก
เสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้
ของตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=-13.457, p=.000) 

2.2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการ
ประเมินตนเองในการทดสอบก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาของกลุ่มตัวอย่าง 

สมมติฐานที่ 2.2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนา
แตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
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ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนาไม่แตกต่างกัน
ก่อนการพัฒนา 

H1: ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อน
การพัฒนา 

ตารางที่ 76 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินตนเองของกลุ่ม
ตัวอย่างในการทดสอบก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา จ าแนกรายด้าน 

รายการ 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t-test 

Mean S.D. Mean S.D. t Sig. 
ด้านความรู้       
1. ท่านค้นคว้าหาองค์ความรู้ และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตน 

3.75 .622 4.17 .577 -1.603 .137 

2. ท่านแสวงหาความรู้จากการเขา้ร่วมฟัง
สัมมนา การประชุมวิชาการ การเข้า
ฝึกอบรม 

3.58 .669 4.08 .669 -2.171 .053 

3. ท่านรับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการทีท่ันสมัย 
และวิทยาการที่เกี่ยวข้องกับงานของตน
อย่างต่อเนื่อง 

3.50 .674 3.92 .669 -2.159 .054 

4. ท่านเข้าใจประเด็นหลักๆ และ
นัยส าคญัของความรู้นั้น และผลกระทบ
ของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซึ้ง 

3.00 .739 3.42 .515 -2.803 .017* 

5. ท่านค้นหาสาเหตุของปัญหา และมี
ความพยายามที่จะตรวจสอบปญัหาด้วย
วิธีการหลายอย่าง 

3.50 .905 3.83 .577 -1.173 .266 

6. ท่านสั่งสมประสบการณต์่างๆ เพื่อ
น ามาสร้างเป็นความรู้ใหม ่

3.25 .866 4.25 .622 -3.633 .004* 

รวมด้านความรู้ 3.43 .417 3.944 .391 -3.426 .006* 
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ตารางที่ 76 (ต่อ) 

รายการ 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t-test 

Mean S.D. Mean S.D. t Sig. 

ด้านการจัดการความรู้       
7. ท่านติดตามแนวโน้มวิทยาการที่
ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน
อย่างต่อเนื่อง 

3.83 .835 3.75 .754 .364 .723 

8. ท่านแสวงหาความรู้ด้วยการสืบค้น
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ 

3.75 .866 4.42 .515 -2.345 .039* 

9. ท่านน าข้อเท็จจริงต่างๆ มาเช่ือมโยง
กันเพ่ือค้นหาวิธีการแก้ปัญหาได ้

3.25 .754 3.67 .492 -1.820 .096 

10. ท่านสามารถวิเคราะหจ์นมองเห็น
ความสัมพันธ์ของปัญหาในการท างานได ้

3.00 .739 3.42 .515 -1.820 .096 

11. ท่านค้นหาข้อสรุปและหาหลักฐาน
อ้างอิง จนมองเห็นภาพรวมของปัญหา 

3.17 .718 3.42 .515 -1.000 .339 

12. ท่านน าความรู้ทีไ่ดม้าสร้างเปน็
ภาพรวมเพื่อวางแผนในการท างานได ้

3.25 .754 3.58 .515 -1.301 .220 

รวมด้านการจัดการความรู้ 3.375 .590 3.708 .444 -1.752 .108 
ด้านการน าไปใช้       
13. ท่านรอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์
ความรู้ใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตน และ
เรื่องที่เกี่ยวข้องหรืออาจมผีลกระทบต่อ
การปฏิบัตหิน้าท่ีของตน 

3.33 .778 3.75 .622 -1.820 .096 

14. ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการท างาน
เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

3.50 .798 3.83 .389 -1.483 .166 

15. ท่านน าประสบการณ์เกีย่วกับเรื่อง
ต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน 

3.67 .651 4.33 .492 -3.546 .005* 

16. ท่านทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ 
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 

3.25 .866 3.92 .793 -2.152 .054 
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ตารางที่ 76 (ต่อ) 

รายการ 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t-test 

Mean S.D. Mean S.D. t Sig. 

17. ท่านปรับขั้นตอนการปฏิบตัิงานให้
เป็นประโยชน์กับการท างานได ้

3.50 .674 4.00 .603 -1.915 .082 

18. ท่านสามารถปรับวิชาการความรู้หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ตามสถานการณ์
ปัญหาที่เผชิญได ้

3.58 .515 3.92 .669 -1.301 .220 

รวมด้านการน าไปใช้ 3.472 .630 3.958 .415 -2.609 .024* 

ด้านการสอนงาน       
19. ท่านให้ค าแนะน าเพื่อแก้ปญัหาในการ
ท างานได ้

3.33 .778 3.33 .651 .000 1.000 

20. ท่านสอนงานและให้ค าปรึกษาในเรื่อง
ที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานได ้

3.33 .778 3.67 .888 -1.773 .104 

21. ท่านสามารถน าองค์ความรู้เดมิ 
นโยบายและแผนงานท่ีไดร้ับมาปฏิบัติงาน
ได ้

3.67 .492 3.58 .669 .432 .674 

22. ท่านเล็งเห็นประโยชน์ความส าคัญ
ขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะ
ส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

4.25 .622 4.33 .651 -.364 .723 

23. ท่านเล็งเห็นภาพรวมและผลลพัธ์ตาม
วิธีการแก้ปัญหาที่เลือกใช้ได ้

3.58 .669 3.75 .866 -.692 .504 

24. ท่านสามารถแก้ไขปญัหาที่เกดิจาก
การน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการได ้

3.58 .669 3.67 .888 -.290 .777 

รวมด้านการสอนงาน 3.625 .433 3.722 .624 -.631 .541 
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ตารางที่ 76 (ต่อ) 

รายการ 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t-test 

Mean S.D. Mean S.D. t Sig. 

ด้านทัศคติ       
25. ท่านสนใจความรู้ที่จะเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบตัิราชการ 

4.42 .515 4.58 .515 -.804 .438 

26. ท่านมีความกระตือรือร้นในการศึกษา
หาความรู ้

4.08 .289 4.08 .793 .000 1.000 

27. ท่านเสนอความคิดใหม่ๆ  ในการ
แก้ปัญหาในการท างาน 

3.08 .793 3.67 .778 -3.023 .012* 

28. ท่านคิดถึงความเป็นไปได้ก่อนน า
ความรู้ใหม่ๆ  ไปใช้ในการท างาน 

3.75 .622 3.92 .515 -.804 .438 

29. ท่านเรียนรู้ที่จะปรับแผนงานตาม
สถานการณ์ปัญหา 

3.58 .515 3.92 .669 -1.773 .104 

30. ท่านรับรู้ศักยภาพในการท างานของ
ตนเอง 

3.83 .389 4.08 .793 -1.393 .191 

รวมด้านทัศคติ 3.761 .341 4.041 .472 -2.207 .050* 

ภาพรวม 3.53 .387 3.87 .428 -
2.595 

.025* 

*p< .05 
จากตารางที่ 76 ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างประเมินตนเองโดยให้สนใจความรู้ที่จะเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดทั้งก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา 
(𝑥̅=4.42 และ 𝑥̅=4.58 ตามล าดับ) ในภาพรวมของผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างรายด้าน 
ทั้งด้านความรู้ (p= .006) ด้านการน าไปใช้ (p=.024) ด้านทัศนคติ (p=.050) ของกลุ่มตัวอย่างหลัง
การพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในส่วนของคะแนนเฉลี่ย
ผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างด้านการจัดการความรู้และด้านการสอนงานหลังการพัฒนาไม่
แตกต่างจากก่อนการพัฒนา 

และเมื่อพิจารณาในรายข้อ พบว่า คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองจ านวน 5 ข้อ มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ เข้าใจประเด็นหลักๆ และนัยส าคัญของ
ความรู้นั้น และผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซึ้ง (.017) สั่งสมประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือน ามา
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สร้างเป็นความรู้ใหม่ (.004) แสวงหาความรู้ด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ (.039) น า
ประสบการณ์เก่ียวกับเรื่องต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน (.005) เสนอความคิดใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาใน
การท างาน (.012)  

เมื่อน าผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกรายด้านทั้งก่อนการพัฒนาและหลัง
การพัฒนามาเปรียบเทียบกันสามารถแสดงให้เห็นได้ดังภาพนี้ 

 
ภาพที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลปฐมนิเทศ 

และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ จ าแนกรายด้าน 

2.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการสังเกตพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของสมาชิกทั้ง 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้

แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่  และโมดูลการจัดการความรู้ กลุ่มย่อย 
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ผลการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ผลการทดสอบสมมติฐาน
พฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของสมาชิกในโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการ
จัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ข้อความที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างด้วยการวิเคราะห์การถดถอย โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

2.2.4.1 ผลการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยใช้การสังเกตทดสอบซ้ า 3 ครั้ง ในกิจกรรมการพัฒนา 3 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการ

ความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (3) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่ม
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ย่อย ด้วยแบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม เพ่ือท าการวิเคราะห์การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของ
กลุ่มตัวอย่าง (Participant) ตามสูตรในการวิเคราะห์ P = 3A+1.5B+0.5C โดยมีรายละเอียดดัง
ตารางนี้  
ตารางที่ 77 แสดงผลการสังเกตพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการจัดการความรู้
แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 
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จากตารางที่ 77 ผลการสังเกตพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการจัดการ
ความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 
ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 13 
ข้อความ กลุ่มตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 37 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่าง
ใช้ข้อความรวมทั้งหมด จ านวน 50 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 119.5  

โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 21 ข้อความ กลุ่ม
ตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 58 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่างใช้ข้อความรวม
ทั้งหมด จ านวน 252 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเท่ากับ 276  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (6.1) พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 27 
ข้อความ กลุ่มตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 60 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่าง
ใช้ข้อความรวมทั้งหมด จ านวน 520 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 431 

เมื่อน าพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุม่ตัวอย่างใน 3 โมดูลมาเปรียบเทียบกันสามารถแสดง
ให้เห็นผลการมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างได้ดังภาพนี้ 
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ภาพที่ 38 แสดงการเปรียบเทียบผลการมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการ

จัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่ม
ย่อย จ าแนกตามข้อความที่เผยแพร่เนื้อหา ข้อความที่เรียนรู้ร่วมกัน ข้อความรวมทั้งหมด  

และการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม 

2.2.4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างในการวัด 3 โมดูล คือ 

(1) โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (3) โมดูล
การจดัการความรู้กลุ่มย่อย เป็นการทดสอบสมมติฐานที่ 3 มีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการ
ความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมแตกต่างกันก่อนการใช้รูป
แบบอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

การทดสอบสมมติฐานที่ 3  
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมไม่แตกต่างกันก่อนการใช้รูปแบบ 
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H1 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมแตกต่างกันก่อนการใช้รูปแบบ 

ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว โดยวัดซ้ า 3 ครั้ง คือ 
(1) โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (3) โมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มย่อย จะวิเคราะห์ด้วยสถิติ Repeated Measure ANOVA โดยก่อนวิเคราะห์
ได้ท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  

(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal 
Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) คะแนน
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่งเป็นไปตามข้อตกลง
เบื้องต้นของสถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของคะแนนการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของสมาชิก
ในการวัดซ้ าแต่ละครั้งนั้นมีลักษณะความแปรปรวนไม่เป็น Compound Symmetry เนื่องจากผล
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ Mauchly’s W พบว่ามีค่าเท่ากับ .267 (Chi-Square = 13.215,  

Sig. = .001 ซึ่งน้อยกว่า α = .05 แปลว่าปฏิเสธ H0 จึงมลีักษณะความแปรปรวนไมเ่ป็น Compound 
Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ค่าสถิติตามวิธี Greenhouse-Geisser (Sig. = .000) และ (6) วิเคราะห์
ความแปรปรวน เมื่อวัดซ้ า (Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี
ทดสอบแบบ Bonferroni Method  

ตารางที่ 78 การเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการ
วัดโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อย ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated Measure ANOVA)  
(n=12) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภายในกลุ่ม      
โมดูล 18975.063 1 18975.063 250.414 .000* 
ความคาดเคลื่อน 833.521 11 75.775   

*p<0.05 
จากตารางที่ 78 ผลการวิจัย พบว่า คะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่ (F = 250.414, df = 1, 
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p = .000) แสดงว่า ในแต่ละโมดูลมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

ตารางที่ 79 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูล
การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการความรู้
กลุ่มย่อย เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni Method (n=12) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 

ความ
แตกต่างของ

ค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

p (One-
tailed) 

การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน 9.958 .999   
   13.042 .037* 
การจัดการความรู้แบบคู่ 23.000 4.062   
   12.917 .047* 
การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 35.917 1.621   
   25.917 .000* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 79 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวัด 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ 
และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อ
สังคมเท่ากับ 9.958 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ย
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (.000) 

โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากับ 23.000 ซ่ึงหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ย
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (.037) 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของ
กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 35.917 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมี
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คะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (.047)  

ตารางที่ 80 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูล
การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน และโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (n=12) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้แบบ
หนึ่งต่อหลายคน 

9.950 -25.9583 3.4605 1.4188 -18.295 11 .000* 

การจัดการความรู้กลุ่ม
ย่อย 

35.917  5.6159     

*p<0.05 
จากตารางที่ 80 เมื่อน าคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด

โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน มาเปรียบเทียบกับโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (ซ่ึง
เป็นโมดูลสุดท้ายที่วัดการสะท้อนกลับ) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มย่อยมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (t=-18.295, p=.000)  

2.2.4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ของข้อความที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการใช้
สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผู้วิจัยใช้ตัวแปรพยากรณ์จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ จ านวนข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา 
จ านวนข้อความในการเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวมทั้งหมด มาศึกษาว่า ตัวแปรดังกล่าวมี
อิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมอย่างไร และมีตัวแปรใดบ้างที่สามารถพยากรณ์การมีส่วนร่วมใน
สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงมีตัวแปรใดบ้างที่สามารถพยากรณ์จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับ
เรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนั้นจึงได้วิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของข้าราชการพลเรือนมีความสัมพันธ์กับจ านวน
ข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวม
ทั้งหมดอย่างมีนัยส าคัญทีร่ะดับ .05 ประกอบด้วยสมมติฐานย่อย ดังนี้ 
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การทดสอบสมมติฐานที่ 4  
H0 : การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมไม่มีความสัมพันธ์กับจ านวนข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา 

จ านวนข้อความที่เก่ียวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวมทั้งหมด  
H1 : การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมมีความสัมพันธ์กับจ านวนข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา 

จ านวนข้อความที่เก่ียวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวมทั้งหมด 

ตารางที่ 81 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (beta) และ
สมการถดถอยที่ใช้พยากรณ์การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม (n=12) 

ตัวแปรพยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

ค่าคงที่  6.491 1.332  4.872 .001* 
จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับ
เรียนรู้ร่วมกัน 

1.785 .278 .609 6.431 .000* 

จ านวนข้อความรวมทั้งหมด .385 .082 .445 4.697 .001* 

*p<0.05 
R=.981 F= 66.o71 Sig. 000 
R2=.962 SE est = 1.08432 
Adjusted R2 = .953 

จากตารางที่ 81 การทดสอบความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่างกับ 
จ านวนข้อความในการเผยแพร่เนื้อหา จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวน
ข้อความรวมทั้งหมด ผลการวิจัย พบว่า จ านวนข้อความรวมทั้งหมด และจ านวนข้อความที่เกี่ยวข้อง
กับเรียนรู้ร่วมกัน ให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .981 (R) และสามารถร่วมอธิบายความ
แปรผันของจ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกันได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้ถึง
ร้อยละ 96.2 (R2=.962)  

สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง มีความสัมพันธ์กับจ านวนข้อความรวม
ทั้งหมด และจ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกันได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คิด
เป็นร้อยละ 96.2 ซึ่งจากข้อมูลในตารางสามารถน ามาสร้างเป็นสมการท านายจ านวนข้อความที่
เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง ได้ดังนี้ 
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สมการในรูปคะแนนดิบ  
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม (Y) = 1.785 จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน (B) + 

.385 จ านวนข้อความรวมทั้งหมด (C)+6.491 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม (Y) = .609 จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน (B) + 

.445 จ านวนข้อความรวมทั้งหมด (C) 

 
ภาพที่ 39 แสดงความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมกับ จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้อง 

กับเรียนรู้ร่วมกัน และจ านวนข้อความรวมทั้งหมด (R2=.962) 

2.2.5 ผลการทดสอบสมมติฐานผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างใน 3 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการ

ความรู้กลุ่มย่อย (2) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ (3) โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ ผู้วิจัย
ได้สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนเอกสารอ้างอิง จ านวนแหล่งข้อมูลของ
สมาชิก จ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันหรือการแบ่งงาน และจ านวนข้อความที่ถ่าย
โอนความรู้ โดยมีรายละเอียดดังตารางนี้  

Y=1.785B+.385C+6.491 

.962 
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ตารางที่ 82 ผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่ม
ย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ จ าแนกตามจ านวน
เอกสารอ้างอิง จ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก จ านวนข้อความท่ีเกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันหรือ
การแบ่งงาน และจ านวนข้อความท่ีถ่ายโอนความรู้ 
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จากตารางที่ 82 ผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างใน 3 โมดูล พบว่า  
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างใช้เอกสารอ้างอิง จ านวนรวม 19 ฉบับ 

แหล่งข้อมูลของสมาชิกมีจ านวนรวม 16 แหล่ง ข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันหรือการแบ่ง
งาน จ านวนรวม 35 ข้อความ และข้อความที่ถ่ายโอนความรู้ จ านวนรวม 35 ข้อความ 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ กลุ่มตัวอย่างใช้เอกสารอ้างอิง จ านวนรวม 27 ฉบับ 
แหล่งข้อมูลของสมาชิกมีจ านวนรวม 26 แหล่ง ข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันหรือการแบ่ง
งาน จ านวนรวม 49 ข้อความ และข้อความที่ถ่ายโอนความรู้ จ านวนรวม 49 ข้อความ 

โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างใช้เอกสารอ้างอิง จ านวนรวม 38 ฉบับ 
แหล่งข้อมูลของสมาชิกมีจ านวนรวม 33 แหล่ง ข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันหรือการแบ่ง
งาน จ านวนรวม 76 ข้อความ และข้อความที่ถ่ายโอนความรู้ จ านวนรวม 72 ข้อความ 

เมื่อน าผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างใน 3 โมดูลมาเปรียบเทียบ
จ านวนแหล่งข้อมูล และจ านวนข้อความกันสามารถแสดงให้เห็นเป็นภาพดังนี้  

 
ภาพที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ จ าแนก
ตามจ านวนเอกสารอ้างอิง จ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก จ านวนข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงาน

รว่มกันหรือการแบ่งงาน และจ านวนข้อความที่ถ่ายโอนความรู้ 
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ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว โดยวัดซ้ า 3 ครั้ง คือ 
(1) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (2) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และ (3) โมดูลการ
ประเมินผลงานองค์ความรู้ จะวิเคราะห์ด้วยสถิติ Repeated Measure ANOVA  

การวิเคราะห์ด้วยสถิติ Repeated Measure ANOVA ผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน
ของสมาชิก ประกอบด้วย ตัวแปร ดังนี้ (1) จ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน (2) จ านวนแหล่งข้อมูล
ของสมาชิก (3) จ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน และ (4) จ านวน
ข้อความการถ่ายโอนความรู้  

สมมติฐานที่ 5 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันสูงกว่าก่อนการใช้รูปแบบอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .05 ประกอบด้วยสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5.1 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมคว าม
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานหลังการพัฒนา
แตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 5.2 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกหลังการพัฒนา
แตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 5.3 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกัน
และการแบ่งงาน หลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 5.4 ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการ
จัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้หลังการพัฒนา
แตกต่างกันก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทีร่ะดับ .05 

การทดสอบสมมติฐานที่ 5.1  
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
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ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานหลังการพัฒนาไม่แตกต่างกันก่อนการ
พัฒนา 

H1: ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานหลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการ
พัฒนา 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
จ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน โดยก่อนวิเคราะห์ได้ท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของ

สถิติ Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  
(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal 

Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) จ านวน
เอกสารอ้างอิงในผลงานของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่งเป็นไปตามข้อตกลง
เบื้องต้นของสถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของสมาชิก
ในการวัดซ้ าแต่ละครั้งนั้นมีลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry เนื่องจากผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ Mauchly’s W พบว่า มีค่าเท่ากับ 1.000 (Chi-Square = .000, Sig. = 

1.000 ซึ่งมากกว่า α = .05 แปลว่ายอมรับ H0 จึงมีลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound 
Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ค่าสถิติตามวิธี Sphericity Assumed (Sig. = 0.02) ที่เป็นค่าท่ีปรับแก้
แล้ว และ (6) วิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อวัดซ้ า (Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีทดสอบแบบ Bonferroni Method  

ตารางที่ 83 การเปรียบเทียบความแตกต่างจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการ
วัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงาน
องค์ความรู้ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated Measure ANOVA) (n=3) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 
ภายในกลุ่ม      

โมดูล 784.000 1 784.000 336.000 .003* 
ความคาดเคลื่อน 4.667 2 2.333   

*p<0.05 
จากตารางที่ 83 ผลการวิจัย พบว่า จ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่างในการ

วัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงาน
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องค์ความรู้  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่ (F=336.000, df = 1, p=.003) 
แสดงว่า ในแต่ละโมดูลกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

ตารางที่ 84 การเปรียบเทียบจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 
เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni Method (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

p (One-
tailed) 

การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 6.33 .577   
   2.667 .172 
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 9.00 1.000   
   3.667 .095 
การประเมินผลงานองค์ความรู้ 12.67 1.528   
   6.333 .033* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 84 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวัด 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูล
การประเมินผลงานองค์ความรู้ ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน
เท่ากับ 6.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
เอกสารอ้างอิงในผลงานสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.033) 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน
เท่ากับ 9.00 และเม่ือเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย ไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ(.172) และ 

โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน
เท่ากับ 12.67 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานกลุ่มตัวอย่าง ในโมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ ไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ(.095)  
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ตารางที่ 85 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มย่อย และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความ
แตกต่าง

ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้กลุ่ม
ย่อย 

6.33 -6.333 .577 1.155 -9.500 2 .011* 

การประเมินผลงาน
องค์ความรู้ 

12.67  1.528     

*p<0.05 
จากตารางที่ 85 เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (ซึ่งเป็นโมดูล
สุดท้ายที่วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้
แบบกลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 (t=-9.500, p=.011) 

การทดสอบสมมติฐานที่ 5.2  
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกหลังการพัฒนาไม่แตกต่างกันก่อนการ
พัฒนา 

H1: ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกหลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการพัฒนา 

จ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก โดยก่อนวิเคราะห์ได้ท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของ
สถิติ Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  

(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ  (Normal 
Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) จ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของ
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สถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกในการวัดซ้ าแต่ละครั้งนั้นมี
ลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry เนื่องจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ 

Mauchly’s W พบว่า มีค่าเท่ากับ 1.000 (Chi-Square = .000, Sig. = 1.000 ซึ่งมากกว่า α = .05 
แปลว่ายอมรับ H0 จึงมีลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้
ค่าสถิติตามวิธี Sphericity Assumed (Sig. = 0.00) ที่เป็นค่าที่ปรับแก้แล้ว และ (6) วิเคราะห์ความ
แปรปรวน เมื่อวัดซ้ า (Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีทดสอบ
แบบ Bonferroni Method  

ตารางที่ 86 การเปรียบเทียบความแตกต่างจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการ
วัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงาน
องค์ความรู้ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated Measure ANOVA) (n=3) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 
ภายในกลุ่ม      

โมดูล 625.000 1 625.000 468.750 .002* 
ความคาดเคลื่อน 2.667 2 1.333   

*p<0.05 
จากตารางที่ 86 ผลการวิจัย พบว่า จ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการ

วัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงาน
องค์ความรู้  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่ (F=468.750, df = 1, p=.002) 
แสดงว่า ในแต่ละโมดูลกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
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ตารางที่ 87 การเปรียบเทียบจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 
เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni Method (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

p (One-tailed) 

การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 5.33 .577   
   3.333 .030* 
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 8.67 .577   
   2.333 .059 
การประเมินผลงานองค์
ความรู้ 

11.00 1.000   

   5.667 .010* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 87 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวัด 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูล
การประเมินผลงานองค์ความรู้ ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก
เท่ากับ 5.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิกสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.030) 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก 
เท่ากับ 8.67 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่างใน
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย ไม่แตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (.059) และ 

โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก 
เท่ากับ 11.00 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิกสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(.010)  
  



 

 

255 

ตารางที่ 88 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มย่อย และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้
กลุ่มย่อย 

5.33 -5.667 .577 .557 -17.000 2 .003* 

การประเมินผลงาน
องค์ความรู้ 

11.00  1.000     

*p<0.05 
จากตารางที่ 88 เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (ซึ่งเป็นโมดูล
สุดท้ายที่วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 (t=-17.000, p=.003) 

การทดสอบสมมติฐานที่ 5.3  
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานหลัง
การพัฒนาไม่แตกต่างกันก่อนการพัฒนา 

H1: ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน หลัง
การพัฒนาแตกต่างกันก่อนการพัฒนา 

จ านวนข้อความท่ีเกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน โดยก่อนวิเคราะห์ได้ท า
การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  

(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ  (Normal 
Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) จ านวน
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ข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่ง
เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของจ านวนข้อความที่
เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานในการวัดซ้ าแต่ละครั้งนั้นมีลักษณะความแปรปรวน
เป็น Compound Symmetry เนื่องจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ Mauchly’s W พบว่า มี

ค่าเท่ากับ .735 (Chi-Square = .308, Sig. = .857 ซึ่งมากกว่า α = .05 แปลว่ายอมรับ H0 จึงมี
ลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ค่าสถิติตามวิธี Sphericity 
Assumed (Sig. = 0.00) ที่ เป็นค่าที่ปรับแก้แล้ว และ (6) วิเคราะห์ความแปรปรวน เมื่อวัดซ้ า 
(Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีทดสอบแบบ Bonferroni 
Method  

ตารางที่ 89 การเปรียบเทียบความแตกต่างจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการ
แบ่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated 
Measure ANOVA) (n=3) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภายในกลุ่ม      
โมดูล 2844.444 1 2844.444 825.806 .001* 
ความคาดเคลื่อน 6.889 2 3.444   

*p<0.05 
จากตารางที่ 89 ผลการวิจัย พบว่า จ านวนข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการ

แบ่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่  
(F= 825.806, df = 1, p=.001) แสดงว่า ในแต่ละโมดูลกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการ
ผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
  



 

 

257 

ตารางที่ 90 การเปรียบเทียบจ านวนข้อความที่เก่ียวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของ
กลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูล
การประเมินผลงานองค์ความรู้ เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni Method (n=3) 

โมดูล ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. ความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ย (MeanD) 

p (One-
tailed) 

การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 11.67 .577   
   4.667 .059 
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 16.33 1.528   
   9.000 .012* 
การประเมินผลงานองค์ความรู้ 25.33 1.528   
   13.667 .012* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 90 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงาน

ร่วมกันและการแบ่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการ
ผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานเท่ากับ 11.67 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.012) 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการ
ผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานเท่ากับ 16.33 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่
เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 
ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิต ิ(.059) และ 

โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการ
ผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานเท่ากับ 25.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของ
กลุ่มตัวอย่างสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.012)  
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ตารางที่ 91 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความท่ีเกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่ง
งานในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้
กลุ่มย่อย 

11.67 -13.667 .577 1.528 -15.497 2 .004* 

การประเมินผล
งานองค์ความรู้ 

25.33  1.528     

*p<0.05 
จากตารางที่ 91 เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการ

แบ่งงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการ
ประเมินผลงานองค์ความรู้ (ซึ่งเป็นโมดูลสุดท้ายที่วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจาก
เสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการ
ผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 (t=-15.497, p=.004)  

การทดสอบสมมติฐานที่ 5.4 
H0 : ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ

เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้หลังการพัฒนาไม่แตกต่างกันก่อน
การพัฒนา 

H1: ข้าราชการพลเรือนที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน มีจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้หลังการพัฒนาแตกต่างกันก่อนการ
พัฒนา 

จ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ โดยก่อนวิเคราะห์ได้ท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น
ของสถิติ Repeated Measure ANOVA ประกอบด้วย  

(1) กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มได้มาจากการสุ่มจากประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ  (Normal 
Distributed) (2) ความแปรปรวนของประชากรในแต่ละกลุ่ มของตัวแปรตามมีค่ า เท่ากัน 
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(Homogeneity of Variances) (3) ข้อมูลที่ท าการทดสอบอยู่ในมาตรวัดแบบอันตรภาค (4) จ านวน
ข้อความการถ่ายโอนความรู้ในการวัดซ้ าแต่ละครั้งมีความสัมพันธ์กันซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น
ของสถิติ (5) ผลการทดสอบความแปรปรวนของจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ในการวัดซ้ าแต่ละ
ครั้งนั้นมีลักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry เนื่องจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าสถิติ Mauchly’s W พบว่า มีค่าเท่ากับ 1.000 (Chi-Square = .000, Sig. = 1.000 ซึ่งมากกว่า  

α = .05 แปลว่ายอมรับ H0 จึงมลีักษณะความแปรปรวนเป็น Compound Symmetry) ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงใช้ค่าสถิติตามวิธี Sphericity Assumed (Sig. = 0.00) ที่เป็นค่าที่ปรับแก้แล้ว และ (6) วิเคราะห์
ความแปรปรวน เมื่อวัดซ้ า (Repeated Measures ANOVA) การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี
ทดสอบแบบ Bonferroni Method  

ตารางที่ 92 การเปรียบเทียบความแตกต่างจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ใน
การวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผล
งานองค์ความรู้ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ้ า (Repeated Measure ANOVA) (n=3) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 
ภายในกลุ่ม      

โมดูล 2704.000 1 2704.000 324.480 .003* 
ความคาดเคลื่อน 16.667 2 8.333   

*p<0.05 
จากตารางที่ 92 ผลการวิจัย พบว่า จ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ใน

การวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผล
งานองค์ความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อย 1 คู่ (F= 324.480, df = 1, p=.003) 
แสดงว่า ในแต่ละโมดูลกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .05 
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ตารางที่ 93 การเปรียบเทียบจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้  
เป็นรายคู่ โดยวิธี Bonferroni Method (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

S.D. 
ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

p (One-
tailed) 

การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 11.67 1.528   
   4.667 .015* 
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 16.33 1.528   
   7.667 .002* 
การประเมินผลงานองค์ความรู้ 24.00 2.000   
   12.333 .006* 

*p<0.05 
จากตารางที่ 93 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่ม

ตัวอย่าง ในการวัด 3 โมดูล คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ ผลการวิจัย พบว่า  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้
เท่ากับ 11.67 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.006) 

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้
เท่ากับ 16.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
ข้อความการถ่ายโอนความรู้สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.015) 
และ 

โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอน
ความรู้เท่ากับ 24.00 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ย
จ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(.006)  
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ตารางที่ 94 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย และโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (n=3) 

โมดูล 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย 
(MeanD) 

S.D. 

ความแตกต่าง
ของส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.D) 

t df 
Sig. (2-
tailed) 

การจัดการความรู้
กลุ่มย่อย 

11.67 -12.333 1.528 .577 -
37.000 

2 .001* 

การประเมินผล
งานองค์ความรู้ 

24.00  2.000     

*p<0.05 
จากตารางที่ 94 เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ในการ

วัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (ซึ่งเป็น
โมดูลสุดท้ายที่วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงาน
องค์ความรู้มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
(t=-37.000, p=.001) 

2.2.6 ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน คือ การประเมินผลงานของสมาชิกในแต่

ละกลุ่มในโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 95 ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 

เกณฑ์ 
กลุ่มที่ 

1 
กลุ่มที่ 

2 
กลุ่มที่ 

3 
คะแนน
เฉลี่ย 

คุณภาพของ
ผลงาน 

1. สามารถน าไปแก้ปัญหาได้ตาม
วัตถุประสงค์ 

3.00 3.00 3.00 3.00 ระดับดีเยี่ยม 

2. สามารถประยุกต์ใช้แหล่งทรัพยากร
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.00 2.00 2.00 2.33 ระดับพอใช้ 

3. มีการจัดสรรหน้าที่ และแบ่งงานกัน
ท า 

2.00 2.00 2.00 2.00 ระดับพอใช้ 

4. มีการรวบรวม บูรณาการความรู้ขึ้น 3.00 2.00 2.00 2.33 ระดับพอใช้ 
5. สามารถน าผลงานไปเผยแพร่ได้ 3.00 3.00 3.00 3.00 ระดับดีเยี่ยม 
6. สามารถน าผลงานไปใช้ได้จริง 3.00 3.00 3.00 3.00 ระดับดีเยี่ยม 

คะแนนรวม 17.00 15.00 15.00 15.67 ระดับดีเยี่ยม 

จากตารางที่ 95 ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง แต่ละ
กลุ่ม ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างได้คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้
ร่วมกันสูงสุด คือ มีคุณภาพของผลงานระดับดีเยี่ยม ได้แก่ สามารถน าไปแก้ปัญหาได้ตามวัตถุประสงค์ 

(𝑥̅ = 3.00) สามารถน าผลงานไปเผยแพร่ได้  (𝑥̅ = 3.00) และสามารถน าผลงานไปใช้ได้จริง  

(𝑥̅ = 3.00) และคะแนนรวมเฉลี่ยของทุกกลุ่มมีคุณภาพของผลงานระดับดีเยี่ยม เท่ากับ 15.67  

ผลการวิจัยระยะที่ 3 ผลการรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ผลการน าเสนอรูปแบบฯ ในการวิจัยระยะที่ 3 เป็นการน าเสนอหลักการ องค์ประกอบ 
ขั้นตอน วิธีการน ารูปแบบไปใช้ให้กับผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ท าการประเมินและรับรอง โดยผู้วิจัย
น าเสนอผลการวิเคราะห์การประเมินและรับรองรูปแบบฯ ดังนี้ 
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ตารางที่ 96 แสดงค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการความรู้
ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  

ประเด็นการพิจารณา 
ค่าเฉลี่ย 

(𝒙̅) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ 1.0 ระดับดีมาก 
2. องค์ประกอบของรูปแบบฯ 0.96 ระดับดีมาก 
3. ขั้นตอนของรูปแบบฯ   

(1) ปฐมนิเทศ (Orientation)  1.0 ระดับดีมาก 
(2) การฝึกเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  1.0 ระดับดีมาก 
(3) การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง  

(KM manually)  
1.0 ระดับดีมาก 

(4) การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน  
KM One-to-Many)  

0.8 ระดับดีมาก 

(5) การจัดการความรู้แบบคู่ (KM Dyad)  0.8 ระดับดีมาก 
(6) การจัดการความรู้แบบกลุ่ม (KM Group) 0.6 ระดับดีมาก 
(7) การประเมินผลงานองค์ความรู้ (KM Evaluation)  1.0 ระดับดีมาก 

ภาพรวมด้านขั้นตอนของรูปแบบฯ 0.88 ระดับดีมาก 
4. วิธีการน ารูปแบบฯ ไปใช้   

(1) แปลงความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งด้วยการเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

1.0 ระดับดีมาก 

(2) สร้างการสะท้อนกลับความคิดโดยจ าลองการท างานด้วย
การชื่อข้ันตอนการปฏิบัติงานเป็นสื่อกลาง 

1.0 ระดับดีมาก 

(3) ออกแบบใบงานที่ช่วยให้สมาชิกสะท้อนกลับความคิด และ
ช่วยวิเคราะห์ สังเคราะห์ และประมวลผลความคิด 

1.0 ระดับดีมาก 

(4) ผู้สอนมีบทบาทเป็นภัณฑ์รักษ์และผู้ดูแลด้วยการวาง
เงื่อนไขให้เกิดการเรียนรู้และอ านวยความสะดวกให้สมาชิก 

0.8 ระดับดีมาก 

(5) ตั้งค าถามให้สมาชิกได้สะท้อนกลับความคิดของตนเอง 0.8 ระดับดีมาก 
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ตารางที่ 96 (ต่อ)  

ประเด็นการพิจารณา 
ค่าเฉลี่ย 

(𝒙̅) 

ระดับความ
คิดเห็น 

 (6) พิจารณาการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ในกรณีท่ีสมาชิกที่
เข้าร่วมมีความแตกต่างกันมากหรือมาจากหลายหน่วยงาน 

0.8 ระดับดีมาก 

(7) การก าหนดจ านวนสมาชิกกลุ่มต้องค านึงถึงขนาดของกลุ่ม 
การสร้างปฏิสัมพันธ์ และการแพร่ขยายความรู้ความเชี่ยวชาญออก
จากลุ่มไปสู่ภายนอกกลุ่ม 

0.8 ระดับดีมาก 

(8) การพัฒนาสามารถน าไปใช้กับสมาชิกที่มาจากหลากหลาย
หน่วยงานได้ เนื่องจากข้ันตอนการปฏิบัติงานจะใช้สัญลักษณ์เป็น
ภาษาสากลที่อธิบายขั้นตอนการท างานทีละขั้นตอน 

1.0 ระดับดีมาก 

(9) การก าหนดระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรมควรให้เวลาใน
การสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกท้ังรายบุคคลและรายกลุ่มว่ามี
พลวัตการแก้ปัญหาได้อย่างต่อเนื่อง 

1.0 ระดับดีมาก 

(10) รูปแบบฯ สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมระดับความ
เชี่ยวชาญจากระดับที่ 3 ไปสู่ระดับท่ี 4 ได้ 

1.0 ระดับดีมาก 

ภาพรวมด้านวิธีการน ารูปแบบฯ ไปใช้ 0.88 ระดับดีมาก 

5. เงื่อนไขการน ารูปแบบฯ ไปใช้   
(1) ควรสร้างความรู้ความเข้าใจและความตระหนักในเหตุผล

และเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะฯ กับสมาชิก ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความเข้าใจ การยอมรับ และความร่วมมือในการพัฒนา 

1.0 ระดับดีมาก 

(2) ควรให้เวลาแก่ข้าราชการพลเรือนในการด าเนินกิจกรรมใน
การพัฒนา เพราะการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจนตกผลึกเป็น
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้นไม่สามารถด าเนินการใน
ระยะเวลาอันสั้นได้  

1.0 ระดับดีมาก 

(3) ควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร การเล็งเห็น
ความส าคัญในการพัฒนา การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ และการ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ในกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสม
และเอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนและการถ่ายโอนความรู้  

1.0 ระดับดีมาก 
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ตารางที่ 96 (ต่อ)  

ประเด็นการพิจารณา 
ค่าเฉลี่ย 

(𝒙̅) 

ระดับความ
คิดเห็น 

(4) สามารถน าไปใช้กับกลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการพลเรือน
ที่หน่วยงานรัฐมีแผนงานในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ เนื่องจากเป็นรูปแบบที่สนับสนุนการน า
ความรู้ไปใช้ในการท างานได้จริง  

0.8 ระดับดีมาก 

(5) องค์ประกอบของรูปแบบฯ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
คือ บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย และวัฒนธรรม
องค์กร หากน ารูปแบบฯ ไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
จ าเป็นต้องพัฒนาองค์ประกอบทั้ง 5 ส่วนให้ครอบคลุมและควบคู่
กันไปด้วย  

1.0 ระดับดีมาก 

 (6) การน ารูปแบบฯ ไปใช้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเป็น
ทางการทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร โดยต้องมีการก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ในการพัฒนาอย่างชัดเจน และ
เป็นรูปธรรม รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนและการให้
เวลากับการพัฒนาที่จริงจัง 

1.0 ระดับดีมาก 

ภาพรวมด้านเงื่อนไขการน ารูปแบบฯ ไปใช้ 0.97 ระดับดีมาก 
ภาพรวมทั้งหมด 3.4 ระดับดีมาก 

จากตารางที่ 96 ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการประเมินและรับรอง
รูปแบบฯ ในภาพรวมทั้งหมดมีระดับความคิดเห็นในระดับดีมากเท่ากับ 3.4 โดยเมื่อจ าแนกรายด้าน 

พบว่า มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มี 2 ข้อ ได้แก่ วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ (𝑥̅=1.0) รองลงมา คือ 

เงื่อนไขการน ารูปแบบฯ ไปใช้ (𝑥̅=0.97) และองค์ประกอบของรูปแบบฯ (𝑥̅=0.96) ตามล าดับส่วนใน
ประเด็นอ่ืนๆ ที่เหลือมีระดับความคิดเห็นในระดับดีมากเช่นกัน 

นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับ
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ส าหรับข้าราชการพลเรือน ดังนี้ 
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ตารางที่ 97 การปรับปรุงรูปแบบฯ ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อ ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ การปรับปรุง 

1. เพ่ิมคุณลักษณะของผู้สอนควรเป็น
บุคคลที่ เป็นที่ยอมรับในองค์กร 
และควรเป็นบุคคลในองค์กรนั้นๆ 

เพ่ิมค าอธิบายบทบาทผู้สอนว่า ควรเป็นบุคคลใน
องค์กรนั้นๆ เนื่องจากได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกในการด าเนินกิจกรรม  

2. ควรมีเวลาโดยประมาณก ากับใน
แต่ละขั้นตอนย่อย เพ่ือผู้น าไปใช้
จะได้วางแผนได้ดียิ่งข้ึน 

เพ่ิมการประมาณเวลาในขั้นตอนย่อยของแต่ละ
โมดูล 

3. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์มีความส าคัญ
มากในการเริ่มต้น ดังนั้นควรให้
เวลากับกิจกรรมนี้มากขึ้น และ
สอดคล้องกับกลุ่ม  

ปรับเพ่ิมค าอธิบายเกี่ยวกับกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
และให้ดูว่ามีช่วงใดอ่ืนๆ ที่เหมาะสมเพ่ือเพ่ิม
ความคุ้นเคยก่อนที่จะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
หรือจับคู่ รวมถึงสร้างบรรยากาศของความคุ้นเคย 
และการเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 

4. นิยามวัฒนธรรมให้ชัดเจนขึ้น  ปรับเพิ่มค าอธิบายเกี่ยวกับวัฒนธรรม  
5. รูปแบบควรเป็นรูปแบบที่ชัดเจน

และเข้าใจง่าย ผู้สนใจสามารถท า
ตามได้ง่าย  

ปรับรูปแบบฯ ให้เข้าใจง่ายขึ้นโดยเอาเส้นผล
ป้อนกลับ (Feedback) และกระบวนการการ
ควบคุม (Feedforward) ออกเพ่ือความเข้าใจง่าย
ของผู้น าไปใช้  

6. โมดูลที่ 6 ที่เป็นกลุ่มย่อยและกลุ่ม
ใหญ่ (8-16 คน) ไม่มีประโยชน์
เท่าใดนัก เพราะท า KM มาหลาย
ขั้นตั้งแต่ตนเอง หนึ่งต่อหลายคน 
แบบคู่ ไม่เหมาะสมเพราะซ้ าๆ 
มากไปสมาชิกจะเบื่อ 

ปรับเพ่ิมค าอธิบายวิธีการน ารูปแบบฯ ไปใช้ ให้
พิ จ ารณาความล้ าและความ เบื่ อหน่ า ย ใน
กระบวนการท าซ้ า โดยเพ่ิมการเสริมแรง การก่อ
รู ปกลุ่ ม  และสร้ า งพลวั ต ให้ กลุ่ มสมาชิ กมี
ปฏิสัมพันธ์กันเพิ่มขึ้น  
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ตารางที่ 97 (ต่อ) 

ข้อ ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ การปรับปรุง 

7. ให้สลับโมดูลการจัดการความรู้
แบบคู่กับโมดูลการจัดการความรู้
แบบกลุ่ม 

ในการออกแบบรูปแบบการจัดการความรู้นี้  
ผู้ วิ จั ยออกแบบตามขอบเขตการวิ จั ยด้ วย
กระบวนการของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ โดย
เริ่มจากการจัดการความรู้ด้วยตนเอง การจัดการ
ความรู้แบบคู่ การจัดการความรู้แบบกลุ่ม ที่ท าให้
เกิดการแพร่กระจายความรู้ความเชี่ยวชาญของ
สมาชิกแบบค่อยเป็นค่อยไป อีกทั้งฝึกหัดให้
สมาชิกค่อยๆ เรียนรู้การท างานแบบกลุ่ม ฝึกหัด
การแสดงความคิดเห็น ฝึกหัดการสังเกตและ
เลียนแบบทั้งการให้ค าถามสะท้อนกลับจากผู้สอน 
การเลียนแบบขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิก 
การเรียนรู้วิธีการประนีประนอมในกลุ่ม ดังนั้น 
การสลับโมดูลการจัดการความรู้ต่างๆ จึงต้อง
ขึ้นอยู่กับหลักการและความเหมาะสมในการ
น าไปประยุกต์ใช้ จากค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ
อาจด าเนินการโมดูลการจัดการความรู้แบบกลุ่ม
ก่อนค่อยตามมาด้วยโมดูลการจัดการความรู้แบบ
คู่ก็ได้ โดยเป้าหมายในการเรียนรู้อาจเป็นการ
เลียนแบบและสังเกตในกลุ่มก่อนจึงด าเนินการ
ถอดความรู้ในการจัดการความรู้แบบคู่ หรือเป็น
การประเมินสถานการณ์ปัญหาและแยกกลุ่ม 
Working Group ท างานตามที่ได้แบ่งหน้าที่กัน 
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บทที่ 5 
รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย 
1. ความเป็นมาและความส าคัญรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ

ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ 
2. หลักการของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ

ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ 
3. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 

เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ ส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ตอนที่ 2 องค์ประกอบและขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ประกอบด้วย 

1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

2. ขั้นตอนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ตอนที่ 3 การน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ปฏิบัติ 

1. วิธีการน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ 

2. เงื่อนไขการน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ 
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ตอนที่ 1 
บทน า 

 
1. ความเป็นมาและความส าคัญรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) เป็นสมรรถนะหลักหนึ่งในโมเดล
สมรรถนะ (Competency Model) ของข้าราชการพลเรือน ในการพัฒนาข้าราชการของส านักงาน 
ก.พ. การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือหนึ่งที่ถูกเลือกมาใช้ในปัจจุบัน โดยมีจุดประสงค์หลักเพ่ือ
แก้ปัญหาการสูญเสียองค์ความรู้ของข้าราชการรุ่นเก่า ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กร อายุราชการ และความหลากหลายของหน่วยงานราชการ โดยมีแผนเริ่มต้นจากการขยายอายุ
เกษียณราชการ หรือการพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลังการเกษียณอายุราชการในต าแหน่งหรือสาย
งานที่จ าเป็นหรือขาดแคลน และต่อเนื่องด้วยการวางระบบการจัดการความรู้ให้พร้อมกับการ
ปฏิบัติงานได้ไม่ขาดช่วง เนื่องจากการจัดการความรู้จะถอดความรู้จากบุคลากรออกมาใช้ประโยชน์ 
โดยเฉพาะความรู้ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจริงที่เป็นความรู้ในลักษณะทักษะและประสบการณ์ของ
แต่ละบุคคล ดังนั้นการจัดการความรู้จึงเน้นจากการปฏิบัติเป็นส าคัญที่ต้องแนบแน่นอยู่กับการ
ปฏิบัติงานเป็นประจ า โดยให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานมากกว่าผู้รู้หรือนักวิชาการเท่านั้น เมื่อการ
จัดการความรู้เป็นไปอย่างต่อเนื่องในระยะหนึ่งจะก่อให้เกิดความเชี่ยวชาญและการพัฒนาสมรรถนะ 
คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นภววิสัยในระดับบุคคลที่มีคุณลักษณะทั้งด้าน
จิตวิทยาและพฤติกรรมนิยม เป็นเชาว์ปัญญา (Intelligence) ในแบบดั้งเดิมที่สามารถน ามาท านาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ (Performance) ส่วนการพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพนั้นเป็นการพัฒนาในการท างาน ประกอบด้วย ความตั้งใจจริง ( Intentional) มีความต่อเนื่อง 
(Ongoing) และเป็นกระบวนการเชิงระบบ (Systemic Process) ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นการพัฒนา
คุณลักษณะความเป็นมืออาชีพภายในตนเอง 

สิ่งที่ส าคัญที่ต้องค านึงถึงเมื่อต้องการให้เกิดการพัฒนา คือ กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
(Social Learning) เป็นประสบการณ์ที่เกิดจากการเรียนรู้โดยการสังเกต การเลียนแบบ และการ
เรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ รวมถึงการคิดสะท้อนกลับ (Reflective Thinking) ที่เป็นส่วนส าคัญในการ
สร้างความรู้ตามหลักการสร้างพุทธิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive) ที่เน้นเรื่องการถ่ายทอด
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการก ากับตนเอง นอกจากนี้ การเรียนรู้แบบเครือข่ายท าให้เกิดการสร้าง
ความรู้จากการสนทนา การยอมรับซึ่งกันและกัน การเรียนรู้ร่วมกัน และการสะท้อนกลับระหว่างกัน 
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รวมทั้งกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมีส่วนส าคัญในการพัฒนาความเชี่ยวชาญ เพราะเป็นกระบวนการ
แบ่งปันประสบการณ์และความรู้โดยนัย โดยที่บุคลากรสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากผู้อ่ืน
ผ่านการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืน มีการสังเกตซ่ึงกันและกัน และอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน โดย
อาศัยเทคนิคของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked Communities of Professionals) การ
แบ่งกลุ่มทั้งแบบคู่ กลุ่มย่อย กลุ่มใหญ ่ รวมถึงการออกแบบการสื่อสารที่เน้นสมาชิกเป็นศูนย์กลาง 
อย่างการสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่ง การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคน หรือการสื่อสารหลายคนต่อหลาย
คน เพ่ือพัฒนาการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตน (Reflective) มีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กลุ่ม
เพ่ือน (Peer) ส่งผลให้เกิดการผลิตผลงานร่วมกัน (Co-production) เมื่อเกิดกระบวนการท าซ้ าอย่าง
ต่อเนื่อง (Ongoing Process) รวมทั้งเป็นการบรรจบกันทางปัญญา (Intelligence Convergence) 
อย่างหนึ่งที่ส่งผลให้เกิดยกระดับความรู้และทักษะของบุคคลให้เกิดเป็นความเชี่ยวชาญได้  

เครื่องมือที่เอ้ือให้เกิดปฏิสัมพันธ์ขึ้นภายในหน่วยงาน ได้แก่ สื่อสังคม (Social Media) 
เนื่องจากสามารถใช้สร้างปฏิสัมพันธ์ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว ไม่มีขั้นตอนที่ซ้ าซ้อน และเป็นที่นิยม
ใช้กันอย่างกว้างขวาง ดังนั้น การเลือกสื่อสังคมเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ โดยที่
ข้าราชการจะไม่รู้สึกว่ามีการบังคับอยู่กับหน้าจอคอมพิวเตอร์หรือห้องฝึกอบรม สามารถที่จะใช้
อุปกรณ์สื่อสารทุกชนิดที่มีอยู่และเข้าศึกษาข้อมูลต่างๆ ได้ตลอดเวลา เมื่อความสะดวกและง่ายมีมาก
ขึ้นก็สามารถตอบสนองความอยากรู้อยากเห็น ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะขวนขวายหาความรู้
มาแลกเปลี่ยนกัน สร้างเป็นพฤติกรรมท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง จนกระทั่งเกิดเป็นทัศนคติที่ดีต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน สั่งสมเป็นความเชี่ยวชาญและสามารถน าเทคนิคไปปรับใช้กับการ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้จริง  

จากความสัมพันธ์ของแนวคิดที่ต้องพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ด้วยกระบวนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  เพ่ือใช้เป็นต้นแบบใน
การพัฒนาบุคลากรในหน่วยราชการสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน รวมทั้ง
สามารถแก้ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าวได้อย่างเป็นระบบ โดยต้องมีการเตรียมองค์ประกอบ 
และข้ันตอนการส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพล
เรือน 

2. หลักการของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ 

หลักการที่ใช้ในรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ มีหลักการที่ส าคัญ ประกอบด้วย 5 
หลักการ คือ (1) หลักการการจัดการความรู้ (Knowledge Management) (2) หลักการสมรรถนะ 
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และสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Competency and Expertise) (3) หลักการ
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning) (4) หลักการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked 
Communities of Professionals) (5) หลักการสื่อสังคม (Social Media) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ภาพที่ 41 หลักการของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  

เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ 

1. หลักการการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นหลักการในการเปลี่ยน
รูปความรู้ไปมาระหว่างความรู้โดยนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยใช้ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจนเกิดเป็น
ความรู้ใหม่ของบุคคล ถอดความรู้โดยนัยเหล่านี้ ถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น น าความรู้ไปใช้ปฏิบัติ 
ทบทวนการใช้งาน จากนั้นจึงส่งผ่านความรู้ที่ถูกคิดท่ีไตร่ตรองแล้ว จนเมื่อความรู้ในระดับบุคคลถูกสั่ง
สมมากขึ้นและความรู้นั้นมีคุณภาพมากข้ึนก็จนตกผลึกความรู้ และน าความรู้นั้นไปขยายทั้งระดับกลุ่ม 

KM-NCP 
Model 
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และระดับองค์กร จนเกิดเป็นความต่อเนื่องในการสร้างความรู้ใหม่ๆ ให้กับองค์กรในที่สุด โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1.1 องค์ประกอบที่เป็นตัวขับเคลื่อนการจัดการความรู้ให้เกิดพลวัต 5 องค์ประกอบ คือ 
บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ  

1.2 ขั้นตอนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ การก าหนดความรู้  การแสวงหา
ความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ การถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
การน าความรู้ไปใช้ การประเมินผลความรู้ เป็นขั้นตอนในการสร้างสรรค์ความรู้ขององค์กรและเกิด
กระบวนการเกลียวความรู้ตามองค์ประกอบของรูปแบบ SECI 

1.3 กระบวนการก้าวข้ามจากความรู้เดิม (Self-Transcending Process) เป็นการสร้างสรรค์
ความรู้ให้หลุดพ้นจากตัวความรู้เดิม ให้อยู่เหนือขอบเขตของมิติความรู้เก่า เป็นรูปแบบความรู้ในมิติ
ใหม่เป็นรูปสินทรัพย์ทางความรู้ ซึ่งสินทรัพย์ทางความรู้จะถูกบ่งชี้ได้อย่างชัดเจนเมื่อความรู้ในระดับ
บุคคลถูกสั่งสมมากขึ้นและความรู้นั้นมีคุณภาพมากข้ึน 

2. หลักการสมรรถนะ และสมรรถนะการสั่ งสมความเชี่ ยวชาญในงานอาชีพ 
(Competency and Expertise) สมรรถนะ (Competency) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ที่ดีของบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถแสดงออกเป็นความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติ (Knowledge, Skill and Attitude) ทั้งสามารถแสดงให้เห็นได้และซ่อนอยู่  (Visible and 
Hidden) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเป็นทั้งสมรรถนะในระดับบุคคลที่ท าให้แตกต่าง
จากผู้อื่น (Differentiating Competencies) เป็นสมรรถนะหลักในการผลิตและสร้างนวัตกรรมให้กับ
องค์กร (Core Competency) และเป็นเครื่องมือในการตัดสินใจหรือการจัดการบุคลากร (Managing 
Competency)  

ส่วนการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นสมรรถนะประเภทหนึ่ง เกิดจากผสมผสานกัน
ระหว่าง (1) ความรู้ โดยนัย (Tacit Knowledge) และ (2) เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติ  (Practical 
Intelligence) (3) จนกระทั่งตกผลึกกลายเป็นเชาว์ปัญญาของตน (Crystallized Intelligence) การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเป็นความสามารถในการประมวลผลข้อมูล ความรู้ในเชิงลึกและ
การจัดการความรู้ และสภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญที่ประกอบไปด้วย 
กลไกทางจิตที่ท างานรวมกับการได้มาซึ่งความรู้และสถานการณ์ที่เป็นปัญหา การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงแนบแน่นกับวิถีการปฏิบัติในงานเป็นอย่างยิ่ง  

3. หลักการกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning) เป็นหลักการแบ่งปัน
ประสบการณ์และการสร้างความรู้โดยนัย โดยที่บุคคลสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากผู้อ่ืน
ผ่านการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืน มีการสังเกตซึ่งกันและกัน และการอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน 
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สิ่งส าคัญของหลักกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม คือ ประสบการณ์  ซึ่งเกิดได้จากการเรียนรู้โดยการ
สังเกต การเลียนแบบสมาชิกภายในกลุ่ม และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ประกอบด้วย  

3.1 กลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) เป็นกลุ่มทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) ด้วยการเรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบจากตัว
แบบ สร้างเป็นความรู้ความเข้าใจของบุคคลที่เกิดจากการที่บุคคลพยายามจะปรับตัวให้อยู่ในสภาวะ
สมดุลเมื่อเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม บุคคลจะประมวลความรู้ ข้อมูล ข่าวสารจากการปฏิสัมพันธ์มา
พัฒนาเป็นพุทธิปัญญาของตนเองใหม่ ด้วยอารมณ์ความรู้สึกร่วมกับสังคมที่ได้อยู่อาศัย เช่น ความรู้สึก
ไว้เนื้อเชื่อใจ ความเป็นตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่ม อัตลักษณ์ทางสังคม ความใกล้ชิดสนิทสนม 

3.2 กลุ่มทฤษฎีกิจกรรม (Activity Theory) เป็นกลุ่มทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม ที่เกี่ยวข้องกับความรู้ของสังคมหรือสมาชิกที่สามารถช่วยให้สมาชิกอ่ืนๆ ได้รับกระบวนการคิด
และพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงกับสังคมของตนเอง ผ่านกิจกรรมทางสังคมต่างๆ ที่มีการแบ่งงานกัน
ท า ตามกฎระเบียบของสังคมนั้นก าหนดไว้ กิจกรรมของสังคมนั้นก็จะสะท้อนให้เห็นเป็นแผนผัง
ความคิดในใจของสมาชิกแต่ละคน ที่ต่อมาจะน ามาถกเถียงกัน ร่วมกันวิเคราะห์ สังเคราะห์ และ
ทบทวนสร้างเป็นผลงานร่วมกันของสังคมอีกทอดหนึ่ง 

หลักการกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมถูกใช้ในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพของสมาชิกให้ได้รับข้อมูลใหม่ๆ มาผสมผสานกับความรู้และประสบการณ์เดิมสร้าง
เป็นองค์ความรู้ใหม่ของตนเอง และสร้างกลไกการเรียนรู้ด้วยระบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน นอกจากนี้
หลักการนี้ยังสนับสนุนสภาพแวดล้อมทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ตลอดชีวิต การสร้าง
สภาพแวดล้อมเสมือนจริง เพ่ือเตรียมความพร้อมให้สมาชิกก่อนที่จะเผชิญกับโลกแห่งความเป็นจริง 

4. หลักการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (Networked Communities of Professionals) 
หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายในการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายด้วย
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมสนับสนุนให้เกิดการสะท้อนกลับและปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ของตนเองด้วยกระบวนการอย่างต่อเนื่อง และร่วมกันผลิตผลงานร่วมกัน 

เครือข่าย ประกอบด้วย กลุ่มของสมาชิกที่มีความสัมพันธ์กัน โดยพ้ืนฐานของเครือข่ายสังคม 
คือ กลุ่มของสมาชิก เช่น คนหรือองค์กรที่มาจากกลุ่มย่อยๆ (มีความสัมพันธ์แบบ 1 ต่อ 1) กลุ่ม 2 คน 
(Dyad) กลุ่ม 3 คน (Clique) และการผสมผสานกลุ่มแบบอื่นๆ โดยเชื่อมโยงกลุ่มย่อยๆ ให้รวมตัวกัน
จนมีจ านวนมากขึ้นเป็นกลุ่ม และในที่สุดรวมตัวกันเป็นเครือข่าย สามารถแบ่งรูปแบบเครือข่าย
ออกเป็น 3 ระดับ คือ (1) ระดับจุลภาค (Micro Level) ประกอบด้วย ระดับคู่ (Dyadic Level) ระดับ
สาม (Triadic Level) ระดับกลุ่มย่อย (Subset Level) (2) ระดับกลาง (Meso Level) ประกอบด้วย 
ระดับองค์กร (Organizations) และ (3) ระดับมหภาค (Macro Level) ที่มีการถ่ายโอนทรัพยากร
ระหว่างกัน 
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เครือข่ายชุมชนมืออาชีพจึงเป็นหลักการเพ่ิมคุณภาพให้กับการขับเคลื่อนความรู้ (Content-
driven Approaches) โดยใช้การออกแบบการเรียนการสอน และใช้ประโยชน์จากเครือข่ายการ
เรียนรู้ร่วมกันที่อยู่บนพ้ืนฐานของบูรณาการความรู้ด้วยตนเองและกลุ่มการเรียนรู้ร่วมกันออนไลน์ 
โดยผู้สอนสนับสนุนเครือข่ายของความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงกันระหว่างสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้  
สร้างความสัมพันธ์ให้เกิดร่วมมือกันในการแสวงหาเป้าหมายในการเรียนรู้ที่เฉพาะเจาะจงยิ่งขึ้น เพ่ิม
ความเชี่ยวชาญด้วยวิธีการสร้างปฏิสัมพันธ์แบบผู้เชี่ยวชาญกับเพ่ือน (Expert-to-Peer) และเพ่ือน
ช่วยเพ่ือน (Peer-to-Peer) เพ่ือผสมผสานและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่ได้รับแตกต่างกัน ท าให้เกิด
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพในที่สุด  

4.1 องค์ประกอบของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การ
สะท้อนกลับการปฏิบัติของตน (Reflection) ปฏิสัมพันธ์  ( Interaction) กลุ่ ม เ พ่ือน (Peer) 
กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง (Ongoing Process) ผลงานการท างานร่วมกัน (Co-production) 

4.2 ขั้นตอนการสร้างเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ ค้นหาความรู้
ด้วยตนเอง สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง แบ่งปันการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง
ภายในกลุ่ม เรียนรู้ทางสังคม และประเมินผล 

4.3 กระบวนการพุทธิปัญญาในการเรียนรู้แบบเครือข่าย เป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการ
อภิปรายที่ท าให้เกิดการบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา ประกอบด้วย (1) การสร้างความคิด (Ides 
Generating) (2) การเชื่อมต่อหรือการจัดการทางความคิด (Idea Linking or Ides Organizing) (3) 
การก่อรูปเป็นเชาว์ปัญญาใหม ่(Idea Structuring) 

5. หลักการสื่อสังคม (Social Media) เป็นเครื่องมือในการติดต่อสื่อสารที่สนับสนุน
หลักการผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยใช้การแบ่งปัน การสร้างสรรค์ร่วมกัน การอภิปราย การปรับวิธีการ
สร้างเนื้อหาของผู้ใช้ทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ซึ่งรองรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างความ
ยั่งยืนทั้งในองค์กร ชุมชน และบุคคล คุณลักษณะของสื่อสังคม ประกอบด้วย การสร้างเอกลักษณ์ 
การสนทนา การแบ่งปัน การแสดงตน การสร้างความสัมพันธ์ การสร้างชื่อเสียง และการสร้างกลุ่ม 

ระดับปฏิสัมพันธ์ในการใช้สื่อสังคม ประกอบด้วย 3 ระดับ คือ  
5.1 ระดับการจัดการสารสนเทศ (Personal Information Management) เป็นการส่งเสริม

ให้สมาชิกสามารถใช้สื่อสังคม เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม ให้สมาชิกสามารถควบคุมการ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง แนะน าพ้ืนที่ในการเรียนรู้ให้สมาชิกสามารถสร้างเนื้อหา ใช้จัดการเนื้อหา และ
ผลิตผลงานได้ด้วยตนเอง 

5.2 ระดับปฏิสัมพันธ์ทางสั งคม และการเรียนรู้ ร่ วมกัน ( Social Interaction and 
Collaboration) เป็นการส่งเสริมให้สมาชิกได้ใช้สื่อสังคมในการมีส่วนร่วมขั้นพ้ืนฐานของกิจกรรมการ
แบ่งปันและเรียนรู้ร่วมกัน เช่น การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะกับเพ่ือน หรือสร้างพ้ืนที่
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ท างานร่วมกัน เพ่ือส่งเสริมชุมชนการเรียนรู้หรือขยายพ้ืนที่การเรียนรู้จากระดับบุคคลไปเป็นพ้ืนที่
เรียนรู้ระดับสังคม โดยเพ่ิมกิจกรรมทางสังคมและการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือสร้างพันธะสัญญากับสมาชิก
ตามกระบวนการน าตนเองของการตรวจสอบตนเอง และก าหนดกลยุทธ์ที่จ าเป็นต้องใช้ในกิจกรรม
ให้กับสมาชิก 

5.3  ร ะดั บการ รวบรวมและจั ด การ สา รสน เทศ  ( Information Aggregation and 
Management) เป็นการส่งเสริมให้สมาชิกใช้สื่อสังคมในการสังเคราะห์ข้อมูลรวมระดับ 1 และระดับ 
2 เพ่ือที่จะสะท้อนกลับให้เห็นถึงประสบการณ์การเรียนรู้ของตนเองโดยรวม ดังนั้นการสร้างกิจกรรม
สื่อสังคมท าให้สมาชิกสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ส่วนบุคคลได้มากขึ้น และสามารถ
ปรับสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ส่วนบุคคลตามเป้าหมายการเรียนรู้ที่ตนเองต้องการ ท าให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในกระบวนการประเมินตนเอง โดยเป็นการประเมินผลหรือสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเอง 

3. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ ส าหรับข้าราชการพลเรือน 

1. เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสร้างและพัฒนาการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่ง
จะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ และช่วยให้ข้าราชการพลเรือนมีสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์ต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 

2. เพ่ือให้หน่วยงานรัฐมีแนวทาง หลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอน วิธีการน าไปใช้ พัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนให้สอดรับกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการ 
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ตอนที่ 2 
รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  

เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

รูปแบบนี้เป็นการพัฒนาวิธีการใช้การจัดการความรู้ที่เป็นเครื่องมือดั้งเดิมที่ใช้ในปัจจุบัน ใน
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพที่ส านักงาน กพ. และเพ่ิมเทคนิคการ
แบ่งกลุ่มสมาชิกของเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ที่เป็นวิธีการสื่อสารหลายรูปแบบท าให้สมาชิกได้
แลกเปลี่ยนความรู้กัน และกระตุ้นให้เกิดปฏิสัมพันธ์กันภายใต้การสังเกตและการเลียนแบบสมาชิก
อ่ืนๆ ตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม ท าให้สมาชิกได้เรียนรู้ทางสังคมในกลุ่ม และน าความรู้ที่ได้จาก
กลุ่มกลับมาพัฒนาสมรรถนะฯ ของตนเองใหม่ 

รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก 
ได้แก่ องค์ประกอบและขั้นตอนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ ดังนี้  1.1 บุคลากร 1.2 กระบวนการ 1.3 เทคโนโลยี 1.4 เครือข่าย และ 1.5 
วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ 

2. ขั้นตอนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วยขั้นตอน 7 
ขั้นตอน ดังนี้ 

2.1 โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการเตรียมความพร้อมโดยให้ความรู้สมาชิก
เรื่องการจัดการความรู้และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานและกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เพ่ือสร้าง
ความคุ้นเคย 

2.2 โมดูลที่ 2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการฝึกหัดการใช้เทคโนโลยีสื่อ
สังคม และแนะน ากลยุทธ์การติดต่อสื่อสาร  

2.3 โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง (KM manually) เป็นการฝึกหัด
แปลงความรู้ให้เป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง ใช้การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งกับผู้สอนในห้อง
สนทนาเท่านั้น 
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2.4 โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (KM One-to-Many) เป็นการ
ฝึกหัดการแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกอ่ืน ใช้การสื่อสารแบบหลายคนต่อ
หลายคนเท่านั้น 

2.5 โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่ (KM Dyad) เป็นการฝึกหัดแลกเปลี่ยนและถ่าย
โอนความรู้ระหว่างสมาชิกกับคู่ของสมาชิก ใช้การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่งในห้องสนทนาของสมาชิก
เท่านั้น 

2.6 โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม (KM Group) เป็นการสร้างสมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและผลิตเป็นผลงานการท างานร่วมกัน ใช้การสื่อสารแบบหลายคนต่อ
หลายคนของกลุ่มเท่านั้น 

2.7 โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองคค์วามรู้ (Evaluation) เป็นการประเมินผลงานการ
ท างานร่วมกันว่ามีลักษณะขององค์ความรู้ที่ปรับปรุงระบบงานใหม่ ใช้การสื่อสารแบบหลายคนต่อ
หลายคนเท่านั้น 

 การออกแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ ส าหรับข้าราชการพลเรือน 

การออกแบบรูปแบบฯ ประกอบด้วย กิจกรรมการพัฒนา 2 ส่วน คือ กิจกรรมการพัฒนาใน
ห้องเรียน และกิจกรรมการพัฒนาผ่านสื่อสังคม โดยโมดูลที่ 1-2 เป็นกิจกรรมการพัฒนาในห้องเรียน 
และโมดูลที่ 3-7 เป็นกิจกรรมการพัฒนาผ่านสื่อสังคม  

นอกจากนี้สามารถแบ่งระดับการจัดการความรู้ในรูปแบบฯ ดังนี้ การจัดการความรู้ระดับ
บุคคล ในโมดูลที่ 1-3 คือ การจ าลองการจัดการความรู้ระดับบุคคล  การจัดการความรู้ระดับกลุ่ม ใน
โมดูลที่ 4-6 เป็นการจ าลองการจัดการความรู้ในระดับกลุ่ม และการจัดการความรู้ในระดับองค์กร ใน
โมดูลที ่7 เป็นการจ าลองการจัดการความรู้ในระดับองค์กร 
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  โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ

  โมดูลที่ 2 การ  กเชิงปฏิบัติการ

  โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง

 โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหน่ึงต่อหลายคน

 โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่

 โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม

  โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้

บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ
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ประเมินผลความรู้ น าความรู้ไปใช้ ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ สร้างความรู้ แสวงหาความรู้ ก าหนดความรู้  
ภาพที่ 42 รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ค าอธิบายรายละเอียดของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก 
ได้แก่ องค์ประกอบ ขั้นตอน และการประเมินผล ดังต่อไปนี้ 
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1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

1. บุคลากร

1.1 บทบาทของ
สมาชิก

1.2 บทบาทของผู้สอน
ภัณฑารักษ์ (Curator) 
ผู้ดูแล (Concierge)

2. กระบวนการ 3. เทคโนโลยี 4. เครือข่าย 5. วัฒนธรรมชุมชนมือ
อาชีพ

2.1 การผสมผสาน
กระบวนการต่างๆ เพ่ือ

เป็นแนวทางพัฒนา
สมรรถนะการส่ังสม

ความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ

3.1 เทคโนโลยีเป็นสื่อท่ี
ใช้ในการส่ือสารความรู้

3.2 เทคโนโลยีในการ
จัดการเน้ือหา 

 ใบงาน ตารางการ
วิเคราะห์งาน แผนผัง
ความคิด กระแสงาน 

4.1 กลุ่มเพ่ือน (Peer)

4.2 การท างานร่วมกัน

5.1 ความร่วมมือกัน

5.2 การสร้าง
สภาพแวดล้อม

4.3 ผู้ใช้ความรู้ในการ
ท างาน (Knowledge 

Worker)

5.3 นวัตกรรม
ในการท างานร่วมกัน

 
 

ภาพที่ 43 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 
บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ โดยมีรายละเอียดของแต่
ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. บุคลากร (Personnel)  
บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทในการจัดการความรู้ ช่วยในการส่งเสริมและสนับสนุน

การด าเนินกิจกรรมตามกระบวนการ  
จุดเริ่มต้นการพัฒนาบุคลากรในองค์กรมีความส าคัญอันดับแรก องค์ประกอบในส่วนนี้

กล่าวถึงบทบาทของบุคลากร ที่จะมีส่วนในการสร้างการมีส่วนร่วมในกิจกรรม บรรทัดฐาน คุณค่า 
และทัศนคติที่เป็นปัจจัยส าคัญในสนับสนุนวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพในล าดับต่อไป โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1.1 บทบาทของสมาชิก เนื่องจากสมาชิกของกลุ่มล้วนแล้วแต่มีประสบการณ์แตกต่างกัน 
และมีความสามารถเฉพาะในการสร้างความรู้ ต้องยอมรับการจัดการความรู้ เข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาด้วยความปรารถนาที่จะเรียนรู้อย่างแรงกล้า สร้างโอกาสในการเรียนรู้ และยอมรับการใช้
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เทคโนโลยีสารสนเทศ สมาชิกต้องมีความตั้งใจสูง และยอมรับวิธีการจัดการความรู้ รวมถึงสิ่งกระตุ้น
การเรียนรู้ที่ผู้สอนมอบให้ นอกจากนี้ สมาชิกต้องมีทัศนคติการแบ่งปันความรู้ มีความยินดีในการ
แลกเปลี่ยนความรู้กับบุคคลอื่น มีการประนีประนอม และมีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกคนอื่นๆ  

จุดส าคัญของการเรียนรู้ในการเรียนรู้ร่วมกัน คือ การบรรจบกันทางปัญญา ซึ่งเป็นการสร้าง
ความรู้ให้กันและกัน การบรรจบกันจะช่วยให้สมาชิกได้พัฒนาหลักการคิดของตนเองกับสมาชิกกลุ่ม
ผ่านการแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงาน ด้วยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์และการพัฒนาด้วยตนเอง 

1.2 บทบาทของผู้สอน ผู้สอนมีบทบาทเป็นทั้งภัณฑารักษ์และผู้ดูแล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
(1) ภัณฑารักษ์ (Curator) โดยลักษณะของภัณฑารักษ์ ประกอบด้วย 
- เป็นผู้เชี่ยวชาญที่จะชี้ช่องว่างระหว่างความรู้ เพ่ือให้สมาชิกสามารถสร้าง ส ารวจ 

และเชื่อมต่อความรู้ได้ด้วยตนเอง บทบาทภัณฑารักษ์ของผู้สอนต้องยอมรับความเป็นอิสระของ
สมาชิก และเข้าใจอุปสรรคในการส ารวจข้อมูล และสืบค้นข้อมูลของสมาชิก  

- เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในความรู้ตามความเหมาะสมของสมาชิกแต่ละคน ด้วย
การวางเงื่อนไขให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ ช่วยให้สมาชิกเกิดการเชื่อมต่อความรู้ ในขณะเดียวกันผู้สอน
จ าเป็นต้องเข้าใจเนื้อหาการเรียนรู้เป็นอย่างดี เพราะผู้สอนไม่ได้มีบทบาทเป็นศูนย์กลางในชั้นเรียน
แบบดั้งเดิมอีกต่อไป  

- เป็นผู้ที่สร้างสมดุลให้กับความเป็นอิสระของสมาชิกแต่ละคน โดยผู้สอนตีความ
ความคิดเห็นและท าให้สมาชิกได้ส ารวจความรู้ต่างๆ ด้วยตนเอง และผู้สอนมีบทบาทที่สร้างการมีส่วน
ร่วมและสร้างเป็นพันธะสัญญากับแนวคิดหลักของ course  ขณะที่ในบริบทการเรียนรู้ ผู้สอนท า
หน้าที่จัดองค์ประกอบส าคัญให้สมาชิกต้องเผชิญตลอด course คือ ผู้สอนต้องพูดคุยกับสมาชิกให้
แสดงความคิดเห็นโดยโพสต์สื่อสังคมของสมาชิก และน าความคิดเห็นนั้นมาอภิปรายในกระทู้ เพ่ือ
สะท้อนความเห็นส่วนตัวของสมาชิกและสร้างความเข้าใจให้กับสมาชิกเพ่ิมขึ้น ท าให้สมาชิกแสดง
ความคิดเห็นร่วมกันเพ่ิมขึ้น ท้ายสุดผู้สอนจะเป็นผู้เริ่มสะท้อนให้สมาชิกสามารถสร้างเป็นองค์ความรู้
ร่วมกัน  

(2) ผู้ดูแล (Concierge) ผู้สอนจะช่วยให้สมาชิกให้เข้าถึงแหล่งข้อมูลหรือโอกาสใน
การเรียนรู้ที่สมาชิกอาจจะไม่ได้นึกถึง ผู้สอนต้องเสริมแรงสมาชิกในทุกครั้งที่มีโอกาสเพ่ือเอ้ือให้เกิด
การเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม ผู้สอนต้องอ านวยความสะดวกให้สมาชิกเข้าถึงแหล่งข้อมูลอย่างรวดเร็ว 
ดังนั้นการออกแบบการเรียนการสอนต้องเปิดโอกาสในการส ารวจและให้ผู้สอนเป็นเสมือนผู้น าเที่ยวที่
จะพาสมาชิกส ารวจข้อมูลต่างๆ ผู้สอนยังสามารถให้ค าแนะน าและอนุญาตให้สมาชิกส ารวจความรู้ได้
ด้วยตนเอง บทบาทของผู้ดูแลต้องสร้างแหล่งการเรียนรู้ให้สมาชิกเกิดเป็นความคิดหลักและแนวคิด
ภายในขอบเขตที่ดูแล ดังนั้น แนวทางของผู้สอนที่จะใช้ในการดูแลสมาชิก จะใช้กระบวนการสร้างให้
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กลุ่มเกิดการก่อตัวขึ้น ในขณะที่การด าเนินไปของกลุ่มค่อนข้างซับซ้อน จึงต้องมีกฎเกณฑ์ที่เป็นที่
ยอมรับ เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการรวมกลุ่มเพื่อนให้ได้  

(3) ผู้ประเมิน ผู้สอนต้องมีบทบาทเป็นผู้ประเมินและก ากับดูแล (Evaluators and 
Regulators) คือ เป็นผู้ที่ท าหน้าที่ตัดสินคุณภาพของการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
สมาชิก เนื่องจากการสะท้อนกลับมีหลายระดับ โดยเฉพาะในระดับการสะท้อนกลับด้วยศาสตร์การ
สอน (Pedagogical Reflection) ซึ่งผู้สอนต้องเข้าถึงทฤษฏีและวิธีการน าไปปฏิบัติ เป็นอย่างมาก 
เพ่ือใช้ศาสตร์การสอนต่างๆ สะท้อนกลับให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น  นอกจากนี้ผู้สอนควร
เป็นบุคคลในองค์กรที่น ารูปแบบไปใช้เพราะสามารถด าเนินโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสมา
รถสร้างความเชื่อใจและไว้วางใจให้กับสมาชิก รวมทั้งได้รับการยอมรับจากสมาชิกมากขึ้น และเข้าใจ
ลักษณะการท างานของสมาชิกได้ดีกว่า 

2. กระบวนการ (Process)  
กระบวนการ หมายถึง รูปแบบ วิธีการด าเนินการหรือกิจกรรมจัดการความรู้ที่เป็นล าดับ

ขั้นตอนเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิดการปรับปรุง มีการไหลเวียนความรู้ที่เอ้ือให้
เกิดความส าเร็จในงานยิ่งขึ้น และน าไปสู่ผลงานตามเป้าหมาย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

แนวทางการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ กระบวนการในรูปแบบนี้ได้น าหลาย
กระบวนการมาใช้ และน ามาผสมผสานเป็นเนื้อเดียวกันสร้างเป็นปรัชญา ความเชื่อหลักในการสร้าง
ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะฯ ดังนี้ (1) กระบวนการการจัดการความรู้ เป็นการปรับเปลี่ยนความรู้ที่
ได้รับจากการท างานประจ าวันมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีขอบเขตของความรู้ 4 ข้อ คือ คุณภาพ
ของความรู้ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดจากงานประจ า สร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิก และ
ผู้สนับสนุนด้านความรู้  โดยประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) คือ 
ระบบงานที่ท าให้สมาชิกสามารถท างานด้วยวิธีการที่ถูกต้อง รวดเร็ว โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
คุ้มค่า ประหยัด และบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ (2) กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม เป็นการเรียนรู้
ของสมาชิกด้วยวิธีการเลือกรับรู้ สังเกตและเลียนแบบ เรียนรู้บรรทัดฐาน กฏระเบียบ แบ่งงานกันท า
ในกลุ่ม ตลอดจนสร้างเป็นผลงานที่เป็นตัวแทนของกลุ่มที่สามารถถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น (3) 
กระบวนการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ เป็นรูปแบบการสื่อสารแบบเครือข่าย ที่แพร่กระจายและขยาย
ความรู้จนเกิดการบรรจบกันทางปัญญาโดยอาศัยสื่อสังคมเป็นช่องทางติดต่อสื่อสาร (4) กระบวนการ
สะท้อนกลับ เป็นการทบทวนความรู้ โดยการสะท้อนกลับจากใบงาน การสะท้อนกลับของตนเอง จาก
เพ่ือนสมาชิก ผู้สอน และเนื้อหาการเรียนรู้ออกมาเป็นผลงานของตนเอง (5) การบรรจบกันทางเชาว์
ปัญญา เป็นกระบวนการพุทธิปัญญาที่เกิดขึ้นในการเรียนรู้แบบเครือข่าย จึงเป็นการเรียนรู้ร่วมกัน
ผ่านการอภิปรายเพ่ือสร้างความคิด เชื่อมต่อความคิด และก่อรูปเป็นเชาว์ปัญญาใหม่ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
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น ากระบวนการต่างๆ มาออกแบบขั้นตอนเป็นลักษณะของโมดูลที่มีความต่อเนื่องของการพัฒนา เพ่ือ
สร้างเป็นแนวทางการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

3. เทคโนโลยี (Technology)  
เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้

ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรตามรูปแบบที่บุคลากรต้องการ ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการติดต่อสื่อสาร 
เทคโนโลยีสนับสนุนการท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีส าหรับการจัดเก็บ เทคโนโลยีแบ่งออกเป็น 2 
ส่วนก็คือ 

3.1 เทคโนโลยีเป็นสื่อที่ใช้ในการสื่อสารความรู้ เป็นช่องทางการสื่อสารและจัดส่งความรู้ไป
ยังสมาชิก เพ่ือใช้เป็นแหล่งที่ใช้แสวงหาความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ และเก็บรวบรวมความรู้ของสมาชิก
กลุ่ม ความสะดวกต่อการใช้ ในรูปแบบนี้ใช้สื่อสังคมเป็นช่องทางการสื่อสารและจัดส่งความรู้  

สื่อสังคม เป็นโครงสร้างระบบเครือข่ายที่เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ เพ่ือแบ่งปันความรู้มีหน้าที่
หลักในการเชื่อมต่อกับความรู้ ซึ่งความรู้อาจถูกจ ากัดทางลักษณะทางภูมิศาสตร์ การใช้สื่อสังคมเป็น
เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคคลใน
เวลาและรูปแบบที่บุคคลต้องการ 

3.2 เทคโนโลยีในการจัดการเนื้อหา ทีจ่ะน าใช้เป็นวิธีการแก้ปัญหา เนื่องจากโดยทั่วไปบุคคล
จะใช้ความรู้ดั้งเดิมของตนเองแก้ปัญหาในการท างานมากกว่าการใช้ข้อมูลและสารสนเทศที่ต้องผ่าน
กระบวนการวิเคราะห์ก่อนน าไปใช้ ในรูปแบบนี้ใช้ ใบงาน (Worksheet) ตารางการวิเคราะห์งาน 
(Conditional/ Consequential Matrix) แผนผังความคิด (Flowchart) และกระแสงาน (Workflow) 

- ใบงาน (Worksheet) เป็นเอกสารที่แสดงรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มต้น
ถึงสิ้นสุด เป็นคู่มือแนะน าในการปฏิบัติงานให้กับสมาชิก ช่วยให้สมาชิกได้มีความเข้าใจในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานได้ง่ายขึ้น 

- ตารางการวิเคราะห์งาน (Conditional/Consequential Matrix) เป็นวิธีการแก้ปัญหาด้วย
การสร้างเมตริกซ์ที่เป็นตารางของหลักการ วัตถุประสงค์ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และผลลัพธ์ที่
ต้องการได้อย่างมีเหตุมีผล โดยสมาชิกจะใช้ตารางวิเคราะห์งานด้วยตรรกะและจัดล าดับความส าคัญ
เพ่ือเขียนเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานของตน 

- แผนผังความคิด (Concept Mapping) เป็นขั้นตอนในช่วยให้สมาชิกก่อรูปความคิด โดยใช้
การเชื่อมโยงกันของความคิด เหตุการณ์ และวัตถุที่มีการระบุรายละเอียด เพ่ือสร้างเป็นภาพในการ
น าเสนอความคิดรวบยอดของตน เช่น ผังงาน (Flowchart)  

- กระแสงาน (Workflow) เป็นเครื่องมือที่ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการแก้ปัญหาการจัดการ
ความรู้ได้อย่างมีเหตุมีผล เพราะบูรณาการเอกสารหรือเนื้อหาต่างๆ ไปใช้ในการแก้ปัญหา ซึ่งสามารถ
น ากระแสงานไปถ่ายทอดยังสมาชิกอ่ืนได้อีก  



 

 

283 

ในระบบราชการเรียกตารางการวิเคราะห์งาน ผังงาน และกระแสงานรวมกันว่า คู่มือการ
ปฏิบัติงาน (Standard Operating Procedure: SOP) 

4. เครือข่าย (Networking) 
เครือข่าย หมายถึง รูปแบบการประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือองค์กรที่มีแหล่งทรัพยากร

เป็นของตนเอง มีเป้าหมาย มีวิธีการท างาน และมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง หรือการรวมตัวของ
เครือข่ายขนาดเล็กที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน เครือข่ายที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้ ได้แก่ กลุ่มเพ่ือน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 กลุ่มเพ่ือน (Peer) หมายถึง กลุ่มท่ีมีการสร้างความสัมพันธ์เป็นแบบสนับสนุนสมาชิกโดย
การสร้างพันธะสัญญากับกลุ่ม และสร้างบรรยากาศในการทบทวนขั้นตอนในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน 
เนื่องจากความรู้ส่วนใหญ่ที่ได้สร้างขึ้นเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์หรือการมีส่วนร่วม บทบาททางสังคม 
การขัดเกลาทางสังคม การประนีประนอม การเรียนรู้ทางสังคมทั้งการเรียนรู้ด้วยการสังเกตและการ
เลียนแบบ พลวัตทางสังคม และการพัฒนาความสัมพันธ์ในกลุ่มสมาชิก สร้างความสัมพันธ์จากเพ่ือน
ช่วยเพ่ือนเพ่ือเชื่อมต่อเป็นเครือข่ายและเป็นแรงขับเคลื่อนในการเข้าใช้สื่อสังคมอีกทางด้วย  ตาม
แนวคิดความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์แบบหลวมๆ (Strength of weak ties) อธิบายว่า ความ
เข้มแข็งของเครือข่ายอาจเกิดจากเครือข่ายแบบเปิดที่มีลักษณะความสัมพันธ์แบบหลวมๆ เพราะ
สามารถเชื่อมโยงไปยังนอกเครือข่ายได้ง่ายมากกว่าเครือข่ายแบบปิดที่มีลักษณะความสัมพันธ์ที่แนบ
แน่นมากกว่า ตัวอย่างเช่น กลุ่มเพ่ือนของสมาชิกมีการแบ่งปันความรู้และโอกาสแสดงความคิดเห็น
ระหว่างกันน้อย ดังนั้นจึงท าให้สมาชิกในกลุ่มมักสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มอ่ืนๆ ทั้งที่มีความสัมพันธ์
น้อยกว่า เพราะเอ้ือต่อการน าความรู้ใหม่จากภายนอกกลุ่มเข้ามาในเครือข่ายได้ง่ายกว่า และสมาชิก
จะเป็นผู้ตัดสินใจเลือกว่าจะสื่อสารความรู้กลับไปยังกลุ่มคนวงใน (Strong Ties-Inner Group) หรือ
สื่อสารความรู้นั้นกับกลุ่มคนวงนอกแทน (Weak Ties) 

4.2 การท างานร่วมกันกับเพ่ือน คือ สมาชิกจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในการวางแผนกิจกรรม 
การแบ่งงาน การอธิบาย การชี้แจง การสาธิต การให้ข้อมูลและความคิดเห็น การท างานร่วมกัน การ
ประยุกต์ใช้ความรู้หรือเครื่องมือ การประเมินและน าไปสู่รายละเอียดของประเด็นปัญหา และอ่ืนๆ ซึ่ง
ท าให้มีผลลัพธ์เป็นผลงานการท างานร่วมกัน 

4.3 ผู้ใช้ความรู้ในการท างาน (Knowledge Worker) กลุ่มเพ่ือนจ าเป็นจะต้องแบ่งงานกันให้
สมาชิกได้ท าหน้าที่ต่างๆ โดยกลุ่มจะท าการก าหนดบทบาท ก าหนดหน้าที่ และก าหนดระเบียบ
กฎเกณฑ์ ก าหนดขอบเขตพฤติกรรมของสมาชิกที่กลุ่มยอมรับได้ และมีภาระงานในการสร้างกลุ่ม 
สมาชิกทั้งหมดจะต้องรับผิดชอบในการควบคุมดูแลแต่ละส่วนของกระบวนการจัดการความรู้  ทั้ง
บทบาท ตัวแทน (Agent) นักแสวงหา (Nomad) นักวิเคราะห์ (Analysts) ผู้ดูแล (Keeper) ที่จะต่าง
ก็มีบทบาทที่โดดเด่นตามขั้นตอนการจัดการความรู้ SECI Model ของ Nonaka and Takeuchi 
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(1995) ท าให้เกิดการพัฒนาและปลดล็อกศักยภาพของแต่ละบุคคล แต่ละกลุ่ม โดยเปิดช่องว่างให้
สมาชิกได้มีการอภิปรายร่วมกันในการระดมสมอง 

5. วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ (Professional Community Culture) 
วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ หมายถึง วัฒนธรรมด้านความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ ความ

ไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพ่ือสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกันที่มีพ้ืนฐานจากการแลกเปลี่ยนและ
ถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก 

5.1 วัฒนธรรมเป็นความร่วมมือกัน กลุ่มมีการสื่อสารร่วมกันโดยมีทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้ มี
การประนีประนอมกัน มีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
เชื่อมั่นในพ้ืนฐานของความรู้ที่สมาชิกมีจนประสบกับความส าเร็จ สมาชิกมีความยินดีในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันและมีสมาชิกที่ท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางความรู้ โดยกลุ่มมีข้อตกลงทั่วไป 
คือ ความตระหนักถึงสมรรถนะฯ ให้สมาชิกมีอิสระในทางความคิด และสมาชิกสามารถตัดสินใจได้เอง 
มีแลกเปลี่ยนความรู้ นอกจากนี้ วัฒนธรรมยังมีทิศทางที่เน้นการปรับปรุงความรู้ของสมาชิก เน้นสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน และเน้นการตรวจสอบโครงสร้างทางวัฒนธรรมที่มีอยู่ว่าสามารถ
สนับสนุนและเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

5.2 วัฒนธรรมเป็นการสร้างสภาพแวดล้อม ทั้งด้านกฎระเบียบและด้านวัฒนธรรมความรู้ 
เพราะประสิทธิผลของการจัดการความรู้ไม่สามารถเกิดขึ้นโดยปราศจากพฤติกรรม วัฒนธรรม และ
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับกลุ่ม เป้าหมายเฉพาะ คือ การสร้างสิ่งแวดล้อมซึ่งสนับสนุนการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ด้วยความสมัครใจ โดยมุ่งความสนใจไปที่การจัดการให้เกิดวัฒนธรรมแบบเปิดกว้างและการ
สร้างความรู้ จึงควรมีวัฒนธรรมในการสร้างแรงจูงใจ และความรู้สึกผูกพัน การกระจายอ านาจ
ตัดสินใจในการท างาน ความไว้วางใจ และความนับถือภายในกลุ่ม ก่อนที่สมาชิกจะเริ่มมีส่วนร่วมด้วย
ตัวของเขาเองในการพัฒนา การแลกเปลี่ยน และการใช้ความรู้นั้น กลุ่มจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมของที่
สนับสนุนให้บุคคลอ่ืนนับถือ และเชื่อมั่นในพ้ืนฐานของความรู้ที่สมาชิกมี รวมถึงวิถีทางที่ท าให้สมาชิก
สามารถถ่ายทอดความรู้ไปใช้ประโยชน์แก่กลุ่มออกมาเป็นองค์ความรู้ที่เกิดจากการท างานร่วมกัน 

5.3 องค์ความรู้ในการท างานร่วมกัน เป็นองค์ความรู้ที่สมาชิกคิดค้น ริเริ่ม สร้างสรรค์ความรู้ 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ท าให้เกิดความพร้อมน ามาใช้ได้ทันการณ์ ทั้งที่
เป็นระบบงาน ทั้งที่อยู่ในรูปผลิตภัณฑ์หรือบริการ ดังนั้นเมื่อเกิดขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ดีก็จะมี
องค์ความรู้ในการท างานมากขึ้น เพราะสมาชิกแต่ละคนต่างมีคุณค่าในตัวเองซึ่งจะผูกพันกับผลงาน
ของกลุ่ม ดังนั้นเมื่อกลุ่มประสบความส าเร็จสมาชิกกลุ่มก็จะสะท้อนออกมาเป็นความภูมิใจ และคุณค่า
ในตัวเองของสมาชิกกลุ่มก็จะเพ่ิมขึ้นตามความส าเร็จนั้นอีกด้วย สมาชิกกลุ่มจะพัฒนาอัตลักษณ์ของ
ตนเองไปตามชุมชนและสังคมที่ตนอาศัย หรือสมาชิกกลุ่มจะสร้างตัวตนขึ้นมาจากกลุ่มที่ตนได้ท างาน
อยู่โดยการสร้างองค์ความรู้เพ่ือถ่ายทอดต่อไปจากรุ่นสู่รุ่น  
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การประเมินผลในรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ภาพที่ 44 แบบวัด เครื่องมือ และตัวแปรที่วัดเพ่ือการพัฒนาในแต่ละโมดูล  
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วิธีการประเมินผลในรูปแบบฯ นี้ ใช้แบบวัด เครื่องมือ และตัวแปรที่วัดเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 

(1) แบบประเมินตนเองด้านสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นการทดสอบ
ก่อนและหลังการพัฒนา ในโมดูลที่ 1, 7 ได้ผลลัพธ์เป็นผลการประเมินตนเองก่อนการพัฒนา (Self-
assessment: SA1, 2) ใช้วัดความตระหนักในตนเองของสมาชิกด้านสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

(2) แบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง ใช้ทดสอบซ้ า 4 ครั้งโดยเพ่ิมงาน
ในใบงานขึ้นในแต่ละครั้ง ใช้วัดในโมดูลที่ 3, 4, 5, 6.1 ได้ผลลัพธ์เป็นผลการสะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงาน (Reflection in Procedure: Ref.1, 2, 3, 4) ใช้วัดการสะท้อนกลับ และการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(3) แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม ใช้ทดสอบซ้ า 3 ครั้ง ในโมดูลที่ 4, 5, 6.1 ได้ผลลัพธ์
เป็นการมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคมของสมาชิก (Social Media Behavior: Beh.1, 2, 3) ใช้วัด
ปฏิสัมพันธ์และการมีส่วนร่วม (Interaction - Participant) 

(4) แบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ใช้ทดสอบซ้ า 3 ครั้ง ในโมดูลที่ 6.1, 6.2, 7 ได้
ผลลัพธ์เป็นผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน (Co-production Observation: CoP.Ob 1, 2, 
3) ใช้วัดองค์ความรู้ที่สมาชิกร่วมกันสร้าง  

(5) แบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ใช้ทดสอบครั้งเดียวในโมดูลที่ 7 ได้
ผลลัพธ์เป็นผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน (Co-production Value: CoP.V.) ใช้
วัดคุณค่าขององค์ความรู้ที่สมาชิกในกลุ่มร่วมกันสร้าง 
2. ขั้นตอนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน   

แบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ 
(Orientation)

โมดูลที่ 2   กเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop)

โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้
ด้วยตนเอง (KM Manually)

โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้
แบบหนึ่งต่อหลายคน 
(KM One-to-Many) 

โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่ 
(KM Dyad)

โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้
แบบกลุ่ม (KM Group)

โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ 
(Evaluation)

1.1 เตรียมความพร้อมก่อนเริ่มกิจกรรม

2.1 ฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี 
และแนะน ากลยุทธ์การติดต่อสื่อสาร

1.2 จัดกิจรรมกลุ่มสัมพันธ์

3.1 จัดการความรู้ด้วยตนเอง

4.1 ฝึกหัดการถ่ายโอนความรู้
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

5.1 จัดการความรู้แบบคู่

6.1 ปฏิสัมพันธ์แบบกลุ่มย่อย

6.2 ปฏิสัมพันธ์แบบกลุ่มใหญ่

7.1 ประเมินผลงานองค์ความรู้

 
ภาพที่ 45 ขั้นตอนการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
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โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ (Orientation) 

1.1 เตรียมความพร้อมก่อนเริ่มกิจกรรม ลงทะเบียนและรับเอกสารของโครงการ

กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์

ท าแบบประเมินสมรรถนะฯ

เรียนรู้ ทบทวน และสรุปความรู้ 
การจัดการความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

การเขียนขั้นตอนปฏิบัติงาน

ฝีกสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงาน

1.2 จัดกลุ่มสัมพันธ์*

รับวัตถ ุประสงค์

 
ภาพที่ 46 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการน าข้อมูลและความรู้มาใช้ปฏิบัติงาน ดังนั้นในโมดูลนี้

จะเน้นการท าความเข้าใจถึงวิธีการน าความรู้โดยนัยมาใช้ปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่ควรน ามาฝึกฝน เพ่ือ
เป็นทักษะเบื้องต้นของการพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วยการเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของตนเอง และสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ด้วยสร้างความคุ้นเคยและความไว้วางใจ
ระหว่างสมาชิกในกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของสมาชิกก่อนการพัฒนา 
2. เพ่ือให้ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
3. เพ่ือให้ความรู้เรื่องการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน (SOP) 
4. เพ่ือสร้างความคุ้นเคยและความไว้วางใจระหว่างสมาชิก 

มาตรฐานการเรียนรู้  
1. เข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล ความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การจัดการ

ความรู้ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
2. เข้าใจถึงผลที่เกิดขึ้นจากการจัดการความรู้และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
3. เข้าใจถึงวิธีการน าการจัดการความรู้และขั้นตอนการปฏิบัติงานไปใช้แก้ปัญหาในงานได้ 
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4. มีความคุ้นเคยและความไว้วางใจระหว่างสมาชิก 
ตัวบ่งชี้ 

สมาชิกเข้าใจถึงวิธีการและผลของการน าการจัดการความรู้และขั้นตอนการปฏิบัติงานไปใช้
แก้ปัญหาในงานได้ และมีความคุ้นเคยและความไว้วางใจระหว่างสมาชิก 
สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 

ความสามารถในการคิด - ฝึกหัดการสะท้อนกลับ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา - น าขั้นตอนการปฏิบัติงานมาประยุกต์ไปใช้แก้ปัญหา 
ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต - ฝึกหัดทักษะการสร้างปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
เขียนการสะท้อนกลับความรู้ของตนเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงาน ละลายพฤติกรรมของสมาชิก

จนเกิดความคุ้นเคยและความไว้วางใจ 
ภาระงาน 

ประเมินสมรรถนะก่อนเรียน เขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน สร้างปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกอ่ืน 
การวัดและประเมินผล 

วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 
เพื่อประเมินสมรรถนะ
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของสมาชิกก่อนการ
พัฒนา 

1. แบบประเมิน
สมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ  

1. ผู้เรียนท าการ
ประเมินตนเองก่อนเร่ิม
กิจกรรมการพัฒนา 

1. ผลการประเมิน
ตนเองก่อนการพัฒนา 
(SA1) 

เพื่อให้ความรู้เรื่องการ
จัดการความรู้และการ
เขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน (SOP) 

2. ใบงานที่ 1 ขั้นตอน
การปฏิบัติงานของ
ตนเอง (ภาคผนวก 1) 
3. คู่มือการจัดการ
ความรู้ และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และการ
บรรยายและยกตัวอยา่ง 

2. ผู้สอนสังเกตสมาชิก
ในการเขียนใบงาน และ
สร้างความเข้าใจเรื่อง 
“การจัดการความรู้” 
และ “ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน” 

2. สมาชิกเข้าใจเร่ือง 
“การจัดการความรู้” 
และ “ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน” 

เพื่อสร้างความคุ้นเคย
และความไว้วางใจ
ระหว่างสมาชิก 

4. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ ์
เช่น บัตรค า บทบาท
สมมติ การระดมสมอง 
เป็นต้น 

3. ผู้สอนสังเกตสมาชิก
ว่าสามารถสร้าง
ความคุ้นเคยและความ
ไว้วางใจกนัระหว่างกัน
ได ้

3. สมาชิกมี
ความคุ้นเคยและความ
ไว้วางใจกนัระหว่าง
สมาชิก 



 

 

294 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. คู่มือการจัดการความรู้ และคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
2. สื่อต่างๆ ในการน าเสนอ 
3. ตัวอย่าง 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
1.1 เตรียมความพร้อมก่อนเริ่มกิจกรรม (6 ชั่วโมง) 
1) สมาชิกลงทะเบียนเข้าร่วมกิจกรรม รับแบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ เอกสารโครงการ เอกสารการจัดการความรู้ การจัดการผังงาน และคู่มือการจัดการความรู้
ด้วยสื่อสังคมส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 

2) สมาชิกรับข้อมูลโครงการ วัตถุประสงค์ ตารางกิจกรรม ขั้นตอนและการประเมินผล 
ต่อจากนั้นให้สมาชิกแนะน าตนเองกับสมาชิกกลุ่ม  

3) กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์* เป็นกิจกรรมที่สอดแทรกในกิจกรรมเตรียมความพร้อม เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพให้กับการจัดกิจกรรม ควรพิจารณาการจัดกิจกรรมนี้ในกรณีสมาชิกท่ีเข้าร่วมกิจกรรมมีความ
แตกต่างกันมากหรือมาจากหลากหลายหน่วยงาน เพราะการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ถือเป็นเครื่องมือ
ที่ส าคัญที่ผู้จัดกิจกรรมควรน ามาใช้เพ่ือการสร้างความคุ้นเคยให้เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกที่เข้าร่วม
กิจกรรมพัฒนา  

4) สมาชิกท าแบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพก่อนเริ่มกิจกรรม 
5) สมาชิกเรียนรู้ทบทวน และสรุปความรู้ เรื่อง การจัดการความรู้ (KM) ความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ และฝึกสร้างความเชื่อมโยงงานที่ปฏิบัติเป็นประจ าผ่านกระบวนการ KM  
6) สมาชิกเรียนรู้ทบทวน และสรุปความรู้ เรื่อง การเขียนขั้นตอนปฏิบัติงาน และฝึกสร้าง

ขั้นตอนการปฏิบัติงานด้วยเทคนิคการเขียน Flowchart 
*ดูรายละเอียดเพ่ิมเติมใน 1.2 จัดกลุ่มสัมพันธ์ 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้

1.2 จัดกลุ่มสัมพันธ์ 
1) ผู้สอนด าเนินกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ โดยให้สมาชิกแนะน าตัว  
2) สร้างความสัมพันธ์และความคุ้นเคยระหว่างสมาชิก  
* กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เป็นประเภทกิจกรรมที่จัดภายในห้อง (In door) กิจกรรมมุ่งเน้นใน

เรื่องการละลายพฤติกรรม การสร้างความคุ้นเคยของสมาชิกทุกคน สร้างความคุ้นเคยระหว่างกันและ
ลดช่องว่างระหว่างกันท าให้สามารถเข้าถึงการพัฒนาสมาชิกอย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรมการระดม
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สมองในการท างานเพ่ือเสริมสร้างการคิดอย่างเป็นระบบและการระดมสมองในการท างานเป็นทีม 
กิจกรรมความคิดสร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหาต่างๆ กิจกรรมพัฒนาการสื่อสารระหว่างสมาชิก เป็นต้น 
ผู้สอนสามารถจัดกิจกรรมด้วยการสอดแทรกระหว่างการบรรยาย หรือขั้นระหว่างพักการบรรยาย 
เช่น บัตรค า บทบาทสมมติ (Role Play) การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นต้น 

สิ่งที่ต้องพิจารณาก่อนจัดกิจกรรมกลุ่ม  
1. ความคุ้นเคยของสมาชิกที่อาจมีมาก่อนเข้าร่วมกิจกรรม เช่น สมาชิกอยู่ในหน่วยงาน

เดียวกัน สมาชิกมีความคุ้นเคยกันแล้ว เพราะฉะนั้น กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ก็ไม่มีความจ าเป็น 
2. อายุของสมาชิก อายุเป็นปัจจัยที่ต้องค านึงในการก าหนดลักษณะกิจกรรม ดังนั้น ควร

ด าเนินกิจกรรมให้เหมาะสมกับอายุของสมาชิก นอกจากนั้นอายุที่แตกต่างกันมามีผลต่อการเรียนรู้
ของแต่ละบุคคล 

3. ต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบของสมาชิก เพราะสมาชิกมีต าแหน่งที่แตกต่างกัน
มาก เช่น หัวหน้างาน ลูกน้องจะท าให้การจัดโครงการไม่บรรลุวัตถุประสงค์ เกิดความไม่วางใจซึ่งกัน
และกัน ไมก่ล้าแสดงความคิด 

4. พ้ืนที่จัดกิจกรรม แม้ว่าจะภายในห้องกิจกรรม ต้องมีการส ารวจพ้ืนที่ก่อนการจัด
กิจกรรมเพื่อให้เหมาะสมต่อลักษณะกิจกรรม  

3) ผู้สอนสรุปสาระส าคัญในการเรียนรู้  
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โมดูลที่ 2 การ  กเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

2.1 ฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี 
และแนะน ากลยุทธ์การติดต่อสื่อสาร

รับคู่มือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ 
และคู่มือการใช้เครื่องมือในสื่อสังคม

เรียนรู้และทดลองใช้งานเครื่องมือในสื่อสังคม

แสดงความคิดเห็น ฝึกการโพสต์ห้องสนทนาโพสต์งาน

เรียนรู้ทักษะการใช้สื่อสังคม 
และทบทวนกฎ กติกาในการท ากิจกรรมเรียนรู้ร่วมกัน

 
ภาพที่ 47 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
สื่อสังคมจึงเป็นเครื่องมือในการติดต่อสื่อสารในกลุ่มสมาชิกที่สนับสนุนการสร้างปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกัน การฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารด้วยสื่อสังคมจึงมีความจ าเป็นเพ่ือสร้าง
เครือข่ายออนไลน์ระหว่างสมาชิก 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารด้วยสื่อสังคมได้ 
มาตรฐานการเรียนรู้  

1. เข้าใจถึงวิธีการใช้สื่อสังคมได้ 
ตัวบ่งชี้ 

สมาชิกเข้าใจถึงวิธีการใช้สื่อสังคมในการสื่อสารได้ 
สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 

ความสามารถในการสื่อสาร -  มารยาทในการสื่อสาร การใช้ภาษาในการสื่อสาร 
ความสามารถในการรับและส่งสาร 

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การใช้สื่อสังคมในการติดต่อสื่อสาร 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ใช้สื่อสังคมในสื่อสารและสร้างปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกอ่ืนได ้
ภาระงาน 

การใช้สื่อสังคมในการสื่อสาร 
  



 

 

298 

การวัดและประเมินผล 
วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

เพื่อฝึกทักษะการใช้
เทคโนโลยีและการ
สื่อสารด้วยสื่อสงัคมได ้

1. คู่มือการใช้เคร่ืองมือ
ในสื่อสังคม และกฎ
กติกาในแต่ละโมดูล 

1. ผู้สอนตรวจสอบ
ความเข้าใจในการใช้
งานเครื่องมือในสื่อ
สังคม และกฎกติกาใน
แต่ละโมดลู 

1. สมาชิกสามารถใช้
งานเครื่องมือในสื่อ
สังคมได้ และกฎกติกา
ในแต่ละโมดลู 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. คู่มือการใช้เครื่องมือในสื่อสังคม และกฎกติกาในแต่ละโมดูล 
2. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
3. สื่อต่างๆ ในการน าเสนอ 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
2.1 กิจกรรม  กทักษะการใช้เทคโนโลยี และแนะน ากลยุทธ์การติดต่อสื่อสาร (6 ชั่วโมง) 
1) สมาชิกได้รับคู่มือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ และคู่มือการใช้เครื่องมือ

ในสื่อสังคม 
2) สมาชิกเรียนรู้และทดลองใช้งานเครื่องมือส าหรับการท ากิจกรรมในสื่อสังคม เช่น โพสต์

งาน ห้องสนทนา การจัดเก็บแหล่งข้อมูล เป็นต้น  
3) สมาชิกฝึกหัดแสดงความคิดเห็น ฝึกทักษะการใช้ห้องสนทนา โพสต์งานและโพสต์ลิงค์

แหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้น  ฝึกทดลองการใช้เครื่องมือสื่อสารในแต่ละโมดูล โดยมีลักษณะการสื่อสารแบบ
หนึ่งต่อหนึ่งและแบบกลุ่ม  

4) สมาชิกเรียนรู้ทักษะการใช้สื่อสังคม และทบทวนกฎกติกาในการด าเนินกิจกรรมเรียนรู้
ร่วมกัน 

5) น าใบงานที่ 1 ขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง จากโมดูลที่ 1 ส่งงานในสื่อสังคม 
(ผู้สอนต้องคอยสังเกตการฝึกหัดใช้สื่อสังคมและเข้าไปช่วยเหลือสมาชิกในการใช้สื่อสังคม

ในทันทีท่ีสมาชิกต้องการความช่วยเหลือ) 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้
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โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง (KM Manually) 

3.1 จัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง อ่านวัตถุประสงค์และทบทวนกฎกติกา

เขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง 
โดยค้นหาข้อมูลด้วยตนเอง

โพสต์ ขั้นตอนฯ ที่เขียนในใบงาน 
และแหล่งข้อมูลท่ีน ามาช่วยในการเขียน  

ภาพที่ 48 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง 
สาระส าคัญในการเรียนรู้  

การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเองในโมดูลนี้จะเน้นกระบวนการระบุความรู้ แสวงหา
ความรู้ และการสร้างความรู้ออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเอง ก่อนน าไป
เผยแพร่ต่อไป 

การสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองเป็นสิ่งส าคัญในการท างานประจ า 
เนื่องจากเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาประจ าวัน ซึ่งจะท าให้เกิดเป็นประสบการณ์ในระดับบุคคลเป็น
ความรู้โดยนัยที่ฝังลึกอยู่ในตัวคน การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานจึงเป็นการสะท้อนกลับ
ความรู้โดยนัยให้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร (ความรู้ที่ชัดแจ้ง - Explicit Knowledge)  
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือสร้างทักษะการจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง 
2. เพ่ือสร้างข้ันตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองได้ 

มาตรฐานการเรียนรู้  
1. ฝึกทักษะการจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง 
2. สร้างข้ันตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองได้ 

ตัวบ่งชี้ 
สมาชิกสามารถสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองได้ 

สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 
ความสามารถในการสื่อสาร -  การสื่อสารกับผู้สอนเพื่อขอค าแนะน า 
ความสามารถในการคิด -  การคิดวิเคราะห์ 

-  การสะท้อนกลับ 
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ความสามารถในการแก้ปัญหา -  การก าหนดความรู้ 
-  แสวงหาความรู้  
-  สร้างวิธีการแก้ปัญหาในการท างาน 

ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต -  การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การสืบค้นข้อมูล 

-  การโพสต์งาน  
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

การสะท้อนกลับความรู้โดยนัยให้ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรได้ 
ภาระงาน 

การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเอง 
การวัดและประเมินผล 

วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

เพื่อสร้างทักษะการ
จัดการความรู้ของ
ตนเองด้วยตนเอง
และน ามาสรา้งเปน็
ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของ
ตนเองได ้

1. ใบงานที่ 2 ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมาตรฐานของ
ตนเองด้วยตนเอง (ภาคผนวก 
2) 
2. แบบประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงานของ
ตนเอง  
3. เกณฑ์การประเมินการ
สะท้อนกลบัการปฏบิัติงาน
ของตนเอง  

1. ผู้สอนใช้เกณฑ์
การประเมินการ
สะท้อนกลบัการ
ปฏิบัติงานของตนให้
คะแนนใบงาน  

1. ผลการสะท้อนกลบั
การปฏิบัติงาน (Ref.1) 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
2. แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
3.1 จัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง (5-7 วัน) 
1) ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกาในการด าเนิน

กิจกรรมให้สมาชิกได้รับรู้ร่วมกัน 
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2) ผู้สอนมอบหมายงานกับสมาชิก ให้สมาชิกเป็นผู้เขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของ
ตนเองที่ต้องการปรับปรุง และสมาชิกต้องค้นหาข้อมูลค าตอบได้อย่างอิสระตามหัวข้อที่ได้รับ
มอบหมาย เช่น ก าหนดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่ต้องการ  

ผู้สอนสามารถแนะน าตัวอย่างแหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ให้สมาชิกได้ แหล่งรวบรวมข้อมูล 
สมาชิกสามารถสื่อสารกับผู้สอนได้คนเดียวเท่านั้น เพ่ือขอค าแนะน าในห้องสนทนา โดยใช้การสื่อสาร
แบบหนึ่งต่อหนึ่ง 

ผู้สอนจะสามารถอธิบายรายละเอียดกระบวนการในการด าเนินกิจกรรมที่สมาชิกจะต้อง
ปฏิบัติ เช่น ลักษณะการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน การส่งงานโดยการโพสต์ 

3) สมาชิกส่งงานโดยโพสต์ ใบงานที่ 2 ขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง ตามเวลาที่ก าหนด 
และโพสต์ลิงค์ของแหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้ 

4) ผู้สอนประเมินใบงานที่ 2 ขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองของสมาชิก เป็นการ
สะท้อนกลับการปฏิบัติงานครั้งที่ 1 ของสมาชิกด้วยแบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้
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โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (KM One - to - Many) 

4.1 ฝึกหัดการถ่ายโอนความรู้
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ทบทวนวัตถุประสงค์และกฎกติกา

ทบทวนขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคน

แสดงความคิดเห็นและโต้ตอบกับสมาชิก 
ขอความช่วยเหลือสมาชิกอ่ืนๆ

โพสต์ขั้นตอนฯ ที่เขียนในใบงาน 
และแหล่งข้อมูลท่ีน ามาช่วยในการเขียน

ทบทวนและเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ของตนเองอีกคร้ัง

 

ภาพที่ 49 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
การฝึกหัดทักษะการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก เป็นการฝึกหัดการรับฟัง

และแลกเปลี่ยนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ด้วยการแสดงความคิดเห็น ท าให้ได้รับความรู้ใหม่ๆ จากหลาย
แหล่งมาสั่งสมและปรับปรุง สร้างเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานใหม่ เนื่องจากความรู้ถูกสร้าง
ขึ้นหลังจากเกิดการสนทนาในกลุ่มสมาชิก การยอมรับซึ่งกันและกัน การเรียนรู้ร่วมกัน และการ
สะท้อนกลับระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือฝึกหัดการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก 
2. เพ่ือประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานในขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของสมาชิก

คนอ่ืนๆ  
มาตรฐานการเรียนรู้  

1. ฝึกหัดทักษะการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก 
2. สังเกต เลียนแบบการสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของสมาชิกคนอ่ืนๆ 

  



 

 

305 

ตัวบ่งชี้ 
สมาชิกสามารถสังเกต เลียนแบบการสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของสมาชิกคน

อ่ืนๆ ได้ ด้วยการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกอ่ืนๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงาน
มาตรฐานของตนเอง 
สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 

ความสามารถในการสื่อสาร -  การแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์กับสมาชิก
อ่ืนๆ ด้วยการรับฟังความคิดเห็นและแสดงความ
คิดเห็น 

ความสามารถในการคิด -  การคิดวิเคราะห์ 
-  ทบทวนการสะท้อนกลับของตนเอง 

ความสามารถในการแก้ปัญหา -  ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของวิธีการ
แก้ปัญหาบนพ้ืนฐานของหลักเหตุผล 

ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต -  การสร้างปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม 
-  กระบวนการสังเกต เลียนแบบ 

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การโพสต์งาน โพสต์ลิงค์ และห้องสนทนา 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ทบทวนการสะท้อนกลับความรู้ที่ชัดแจ้งของตนเอง  
ภาระงาน 

ทบทวนการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองใหม่ 
การวัดและประเมินผล 

วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

เพื่อฝึกหัดการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอน
ความรู้ระหว่างสมาชิก 
และประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงานใน
ขั้นตอนการปฏิบัตงิาน
มาตรฐานของสมาชิกคน
อ่ืนๆ 

1. ใบงานที่ 3 ทบทวน
การเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมาตรฐานของ
ตนเอง (ภาคผนวก 3) 
2. แบบประเมินการ
สะท้อนกลบัการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  
3. เกณฑ์การประเมินการ
สะท้อนกลบัการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  

1. ผู้สอนใช้เกณฑ์
การประเมินการ
สะท้อนกลบัการ
ปฏิบัติงานของตน
ให้คะแนนใบงาน  

1. ผลการสะท้อน
ขั้นตอนการปฏิบัตงิาน 2 
(Ref.2) 
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วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

 4. แบบบันทึกพฤติกรรม
การใช้สื่อสังคม  
5. สูตรการประเมิน
พฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
**  

2. ผู้สอนใช้สูตรใน
การประเมิน
พฤติกรรมการใช้สื่อ
สังคม ** 

2. การมีส่วนร่วมในการ
ใช้สื่อสังคม (Beh.1) 

**สูตรการประเมินพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม ดัดแปลงมาจาก Henri (1992), Gunawarden et al. 
(1997), Bocconi et al. (2000), Ho (2004) สามารถวัดปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกได้ตามสูตร P = 
3A+1.5B+0.5C โดยจ านวนของข้อความรวมทั้งหมด (C) จ านวนข้อความที่เผยแพร่เนื้อหาใน
เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (A) จ านวนข้อความที่เก่ียวข้องกับการเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน
ในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (B)  
สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

1. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
2. แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
4.1   กหัดการถ่ายโอนความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (5-7 วัน) 
1) ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกาในการด าเนิน

กิจกรรมให้สมาชิกได้รับรู้ร่วมกัน 
2) ผู้สอนให้สมาชิกอ่านขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในกลุ่มทีละคน  
3) ผู้สอนให้สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็น และโต้ตอบกับสมาชิกได้ รวมถึงขอความ

ช่วยเหลือจากสมาชิกอ่ืนๆ โดยใช้การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคนเท่านั้น 
4) ผู้สอนให้สมาชิกเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่อีกครั้ง  สมาชิกส่งงานโดย

โพสต์ใบงานที่ 3 ทบทวนการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเอง ตามเวลาที่ก าหนด 
และโพสต์ลิงค์ของแหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้ 

5) ผู้สอนประเมินใบงานที่ 3 ทบทวนการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเอง
ของสมาชิก เป็นการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานครั้งที่ 2 ของสมาชิก ด้วยแบบประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบัติงานของตนเอง และแบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้
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โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่ (KM Dyad) 

5.1 จัดการความรู้แบบคู่ อ่านวัตถุประสงค์และทบทวนกฎกติกา

โพสต์ขั้นตอนฯ ที่เขียนในใบงาน 
และแหล่งข้อมูลท่ีน ามาช่วยในการเขียน

แลกเปลี่ยนขั้นตอนการปฏิบัติงานกับคู่ตนเอง 
และช่วยกันแก้ปัญหาในห้องสนทนาเท่าน้ัน

เขียนคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานแบบย่อของตนเอง

 

ภาพที่ 50 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่ 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
คู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อ คือ เป็นเครื่องมือสนับสนุนขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานมาตรฐานที่ให้รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการท างานตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน
มาตรฐานของสมาชิก ดังนั้นการเขียนคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อจึงเป็นการทบทวน
การสะท้อนกลับของตนเองใหม่กับคู่ของสมาชิก เพ่ือสรุปการรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกท่ีเป็นคู่กัน 
น ามาปรับปรุงและเขียนเป็นคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อได้  
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือฝึกหัดการสรุปความรู้ใหม่ให้เป็นความรู้ของตนเอง 
2. เพ่ือพัฒนาขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่ 

มาตรฐานการเรียนรู้  
1. ทบทวนความรู้เดิมท่ีได้สั่งสมมา 
2. แลกเปลี่ยนความรู้ใหม่กับสมาชิก และสรุปเป็นความรู้ของตนเอง 
3. พัฒนาขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่ 

ตัวบ่งชี้ 
สมาชิกสามารถทบทวนความรู้เดิม และผสมผสานกับความรู้ใหม่ที่เกิดจากการแลกเปลี่ยน

ความรู้กับคู่ของตนเอง เพ่ือสรุปเป็นคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อ  
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สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 
ความสามารถในการสื่อสาร -  การแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์กับคู่ของ

สมาชิกด้วยการรับฟังความคิดเห็น และแสดงความ
คิดเห็น 

ความสามารถในการคิด -  การคิดสังเคราะห์ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา -  ทบทวนวิธีการแก้ปัญหา 
ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต -  กระบวนการสังเกต เลียนแบบ 

-  การอยู่ร่วมกันในสังคม 
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การใช้ห้องสนทนา 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
ทบทวนความรู้เดิม และผสมผสานกับความรู้ใหม่ได้ 

ภาระงาน 
การเขียนคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อ 

การวัดและประเมินผล 
วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

เพื่อฝึกหัดการสรุป
ความรู้ใหม่ให้เป็น
ความรู้ของตนเอง 
และพัฒนาเปน็
ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของ
ตนเองใหม่ 

1. ใบงานที่ 4 คู่มือขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อ  
2. แบบประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงานของตนเอง  
3. เกณฑ์การประเมินการ
สะท้อนกลบัการปฏบิัติงานของ
ตนเอง  

1. ผู้สอนใช้เกณฑ์การ
ประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงานของ
ตนให้คะแนนใบงาน 
2. ผู้สอนใช้สูตรในการ
ประเมินพฤติกรรมการ
ใช้สื่อสังคม 

1. ผลการสะท้อน
ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 3 
(Ref.3) 

 4. แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้
สื่อสังคม  
5. สูตรการประเมินพฤติกรรม
การใช้สื่อสังคม  

 2. การมีส่วนร่วมใน
การใช้สื่อสังคม 
(Beh.2) 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
2. แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ 
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กิจกรรมการเรียนรู้ 
5.1 กิจกรรมการจัดการความรู้แบบคู่ (5-7 วัน) 
1) ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกาในการด าเนิน

กิจกรรมให้สมาชิกได้รับรู้ร่วมกัน ตามมาด้วยการที่ผู้สอนแบ่งกลุ่มสมาชิกโดยให้จับคู่กันตามอิสระ 
2) ผู้สอนให้สมาชิกแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือสร้างคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานแบบย่อของ

ตนเองระหว่างคู่ของตนเอง และช่วยกันแก้ปัญหาในห้องสนทนาเท่านั้น (ใช้การสื่อสารแบบจับคู่) 
พร้อมเขียนคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานแบบย่อของตนเองใหม่อีกครั้ง 

3) ผู้สอนให้สมาชิกเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่อีกครั้ง  สมาชิกส่งงานโดย
โพสต์ใบงานที่ 4 คู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อตามเวลาที่ก าหนด และโพสต์ลิงค์ของ
แหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้ 

4) ผู้สอนประเมินใบงานที่ 4 คู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อของสมาชิก เป็น
การสะท้อนกลับการปฏิบัติงานครั้งที่ 3 ของสมาชิก ด้วยแบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงาน
ของตนเอง และแบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้  สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้
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โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม (KM Group) 

6.2 จัดการความรู้แบบกลุ่มใหญ่

6.1 จัดการความรู้แบบกลุ่มย่อย อ่านวัตถ ุประสงค์และทบทวนกฎกติกา

แบ่งกลุ่มย่อยให้เสนอชื่อหัวหน้ากลุ่มและลงคะแนนเลือก
หัวหน้ากลุ่ม

โพสต์บทสรุปฯ ที่เขียนในใบงาน 
และแหล่งข้อมูลที่น ามาช่วยในการเขียน

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและลงคะแนนเลือกผลงาน
ของสมาชิกในกลุ่ม

แบ่งกลุ่มใหญ่

โพสต์บทสรุปฯ ที่เขียนในใบงาน 
และแหล่งข้อมูลที่น ามาช่วยในการเขียน

รวบรวมบทสรุปจากกลุ่มย่อยและสร้างแผนผัง
แนวความคิด

อภิปรายบทสรุปโดยสื่อสารกับสมาชิกอ่ืนๆ 
ในกลุ่มผ่านห้องสนทนาของกลุ่มเท่านั้น 

และสร้างเป็นบทสรุปใหม่

สร้างบทสรุปขั้นตอนการปฏิบัติงาน
สื่อสารกับสมาชิกอ่ืนๆ ผ่านห้องสนทนาของกลุ่มเท่านั้น

 
ภาพที่ 51 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
บทบาททางสังคมมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ทางสังคม เนื่องจากนักแสดงในสังคมได้แบ่งงานกัน

ท า ล าดับชั้นทางสังคม นักแสดงต่างแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม หรือตัวแทน (Agent) นักค้นหา 
(Nomad) นักวิเคราะห์ (Analysts) ผู้ดูแล (Keeper) เพ่ือตอบสนองต่อกิจกรรมด้วยความผูกพันที่มี
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ต่อกลุ่ม และถ่ายโอนความรู้จากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่นถัดไปเป็นผลงานการท างานร่วมกัน หรือเป็นองค์
ความรู้ของกลุ่มทีส่ั่งสมความรู้มา 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือสร้างความคิดรวบยอดชัดเจนมากขึ้นด้วยกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
2. เพ่ือสร้างบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงาน โดยเป็นความคิดรวบยอดของสมาชิกกลุ่ม

และเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม ่
มาตรฐานการเรียนรู้  

1. สร้างการเรียนรู้โดยเน้นบทบาททางสังคม 
2. เกิดกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
3. ผลิตผลงานการท างานร่วมกัน เป็นองค์ความรู้ใหม ่

ตัวบ่งชี้ 
สร้างบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นความคิดรวบยอดของสมาชิกกลุ่มได้ 

สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 
ความสามารถในการสื่อสาร -  แลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์ในกลุ่มสมาชิก 

-  การเจรจาต่อรองเพ่ือขจัดและลดปัญหาความ
ขัดแย้งต่างๆ 

ความสามารถในการคิด -  ความคิดรวบยอด 
ความสามารถในการแก้ปัญหา -  ประยุกต์ความรู้มาใช้ในการป้องกันและแก้ไข

ปัญหา  
ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต -  บทบาททางสังคม 

-  การปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง  
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การโพสต์งาน โพสต์ลิงค์ และห้องสนทนา 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
สมาชิกแสดงบทบาททางสังคมในกลุ่มเพ่ือสร้างบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ภาระงาน 
สร้างบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานร่วมกัน 
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การวัดและประเมินผล 
วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 

6.1 การจัดการความรู้กลุ่มย่อย 

เพื่อสร้างความคิด
รวบยอดชัดเจน
มากข้ึนด้วย
กระบวนการ
ท าซ้ าอย่าง
ต่อเนื่อง 

1. ใบงานที่ 5 บทสรุปของ
ขั้นตอนการปฏิบัตงิานและ
แผนผังแนวความคิด  
2. เกณฑ์การประเมินการ
สะท้อนกลบัการปฏบิัติงานของ
ตนเอง  
3. แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้
สื่อสังคม 
4. แบบสังเกตผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน  

1. ผู้สอนใช้เกณฑ์การ
ประเมินการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงานของ
ตนให้คะแนนใบงาน 
2. ผู้สอนใช้การสังเกต
และบนัทึกผลตามแบบ
สังเกตผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

1. ผลการสะท้อน
กลับการปฏิบตัิงาน 
4 (Ref.4) 
2. ผลการสังเกต
ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน (CoP.Ob 
1) 
3. การมีส่วนร่วมใน
การใช้สื่อสังคม 
(Beh.3) 

6.2 การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
เพื่อสร้างบทสรปุ
ของขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน โดย
เป็นความคิดรวบ
ยอดของสมาชิก
กลุ่มและเกิดเป็น

องค์ความรู้ใหม่ 

1. ใบงานที่ 6 บทสรุปของ
ขั้นตอนการปฏิบัตงิานและ
แผนผังแนวความคิดกลุ่มใหญ่  
2. แบบสังเกตผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน  

1. ผู้สอนใช้การสังเกต
และบนัทึกผลตามแบบ
สังเกตผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

1. ผลการสังเกต
ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน (CoP.Ob 
2) 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
2. แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
6.1 การจัดการความรู้กลุ่มย่อย (5-7 วัน) มีรายละเอียด ดังนี้ 
1) ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกาในการด าเนิน

กิจกรรมให้สมาชิกได้รับรู้ร่วมกัน  
2) แบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มย่อย โดยให้สมาชิกแต่ละคนเสนอชื่อหัวหน้ากลุ่มและลงคะแนน

เลือกหัวหน้ากลุ่ม 
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3) สมาชิกสร้างบทสรุปขั้นตอนการปฏิบัติงานตามโครงร่างที่ใบงานระบุไว้ โดยสร้างแผนผัง
แนวความคิดที่แสดงการเชื่อมโยงระหว่างแนวความคิดหลักกับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้เป็นบทสรุป
ของตนเอง 

4) สมาชิกสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการสื่อสารกับสมาชิกอ่ืนในกลุ่มผ่านห้อง
สนทนาของกลุ่มเท่านั้น (การสื่อสารแบบหลายคนต่อหลายคน)   

5) ลงคะแนนเลือกผลงานของสมาชิกในกลุ่มเพ่ือเป็นตัวแทนผลงานของกลุ่ม 
6) สมาชิกร่วมกันปรับปรุงและเขียนบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงาน ส่งงานโดยโพสต์ ใบ

งานที่ 5 บทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานและแผนผังแนวความคิดตามเวลาที่ก าหนด และโพสต์ลิงค์
ของแหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้ 

7) ผู้สอนประเมินใบงานที่ 5 บทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานและแผนผังแนวความคิดของ
สมาชิกด้วยแบบประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อ
สังคม และแบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันครั้งที่ 1  
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

 ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู ้  น าความรู้ไปใช้   ประเมนิผลความรู ้



 

 

317 

6.2 การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ (5-7 วัน) มีรายละเอียด ดังนี้ 
1) ผู้สอนแบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มใหญ่รวมกันในห้องสนทนาหลัก เพ่ืออภิปรายและ

เปรียบเทียบบทสรุปฯ ของกลุ่มย่อย แต่ละกลุ่มที่ได้จากในกิจกรรมกลุ่มย่อย 
2) สมาชิกรวบรวมบทสรุปของกลุ่มย่อยและสร้างแผนผังแนวความคิดที่แสดงการเชื่อมโยง

ระหว่างแนวความคิดหลักกับขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นบทสรุปฉบับเดียวกัน  
3) สมาชิกสามารถด าเนินการอภิปรายกัน และสมาชิกสามารถสื่อสารกับสมาชิกอ่ืนในกลุ่ม

ผ่านห้องสนทนาหลักของกลุ่มเท่านั้น (การสื่อสารแบบหลายคนต่อหลายคน) โดยสมาชิกท าหน้าที่เป็น
ผู้ด าเนินรายการ การอภิปราย และแก้ไขผลงานเพ่ือสร้างเป็นบทสรุปฯ สมาชิกร่วมกันเขียนบทสรุป
ของขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

4) ส่งงานโดยโพสต์ ใบงานที่ 6 บทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานและแผนผังแนวความคิด
กลุ่มใหญต่ามเวลาที่ก าหนด และโพสต์ลิงค์ของแหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้ 

5) ผู้สอนประเมินใบงานที่ 6 บทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงานและแผนผังแนวความคิดกลุ่ม
ใหญ่ของสมาชิกด้วยแบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันครั้งที่ 2  
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

  ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมินผลความรู ้
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โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ (Evaluation) 

7.1 ประเมินผลงานองค์ความรู้ อ่านวัตถ ุประสงค์และทบทวนกฎกติกา

โพสต์ผลงานและแหล่งข้อมูลที่น ามาช่วยในการเขียน

สมาชิกทุกกลุ่มน าเสนอผลงาน อภิปรายผลงานร่วมกัน
และเขียนบทสรุปของขั้นตอนการปฏิบัติงาน

ท าแบบประเมินสมรรถนะฯ
 

ภาพที่ 52 กระบวนการด าเนินงานโมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ 

สาระส าคัญในการเรียนรู้  
ผลงานการท างานร่วมกันเป็นบทสรุปของการเรียนรู้ทางสังคมที่ถูกน ามาประเมินคุณค่าการ

ท างานของสมาชิกในกลุ่ม  
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้สมาชิกได้น าเสนอและอภิปรายผลงานการท างานร่วมกัน ประกอบด้วย บทสรุป
ของขั้นตอนการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้งาน 

2. เพ่ือประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
3. เพ่ือประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของสมาชิก 

มาตรฐานการเรียนรู้  
1. น าเสนอผลงานการท างานร่วมกันในการอภิปราย 
2. ประเมินผลงานการท างานร่วมกัน 

ตัวบ่งชี้ 
ความเป็นองค์ความรู้ของผลงานการท างานร่วมกัน 

สมรรถนะส าคัญของสมาชิก 
ความสามารถในการสื่อสาร -  การใช้ภาษาถ่ายทอดความคิด ความรู้ความ

เข้าใจ และทัศนะของกลุ่มอันจะเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาตนเองและสังคม 

ความสามารถในการคิด -  การคิดเป็นระบบ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา -  การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
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ความสามารถในการใช้ทักษะชีวิต -  การจัดการปัญหาและความขัดแย้งต่างๆ อย่าง
เหมาะสม 
-  การอยู่ร่วมกันในสังคมด้วยการสร้างเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี -  การโพสต์งาน โพสต์ลิงค์ และห้องสนทนา 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

สร้างผลงานการท างานร่วมกันเป็นองค์ความรู้ใหม่ และผลการประเมินสมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของสมาชิกท่ีเพ่ิมข้ึน 
ภาระงาน 

การอภิปรายผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน และประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 
การวัดและประเมินผล 

วัตถุประสงค ์ เครื่องมือ การประเมินผล ผลลัพธ์ 
เพื่อให้สมาชิกได้
น าเสนอและอภิปราย
ผลงานการท างาน
ร่วมกัน  

1. แบบสังเกตผลงาน
การเรียนรู้ร่วมกัน 

1. ผู้สอนใช้การสังเกต
และบนัทึกผลตามแบบ
สังเกตผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

1. ผลการสังเกตผลงาน
การเรียนรู้ร่วมกัน 
(CoP.Ob.3) 

เพื่อประเมินคุณค่าของ
ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

2. แบบประเมินคุณค่า
ของผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน  

2. ผู้สอนให้คะแนน
ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกันตามแบบ
ประเมินคุณค่าของ
ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน 

2. ผลการประเมินคุณค่า
ของผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน (CoP.V) 

เพื่อประเมินสมรรถนะ
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของสมาชิก 

3. แบบประเมิน
สมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

3. ผู้เรียนท าการ
ประเมินตนเองหลังการ
การเรียน 

3. ผลการประเมินตนเอง
หลังการพัฒนา (SA2) 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
1. สมาร์ทโฟน คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 
2. แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ 
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กิจกรรมการเรียนรู้ 
7.1 ประเมินผลงานองค์ความรู้ (5-7 วัน) 
1) ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกาในการด าเนิน

กิจกรรมให้สมาชิกได้รับรู้ร่วมกัน 
2) สมาชิกน าเสนอผลงานการท างานร่วมกันในการอภิปรายกลุ่มใหญ่  
3) สมาชิกอภิปรายผลงานการท างานร่วมกันทีละกลุ่ม สมาชิกสามารถแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นด้วยการสื่อสารกับสมาชิกอ่ืนในกลุ่มผ่านห้องสนทนาของกลุ่มใหญ่เท่านั้น (การสื่อสารแบบ
หลายคนต่อหลายคน) และลงคะแนนเลือกผลงานของสมาชิกในกลุ่ม  

4) สมาชิกท าแบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอีกครั้ง โดยใช้
แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพให้สมาชิก 

5) ผู้สอนประเมินผลงานด้วยแบบสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันครั้งที่ 3 และแบบประเมิน
คุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
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 ก าหนดความรู ้  แสวงหาความรู้    สร้างความรู้   จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 

ถ่ายโอนความรูแ้ละแลกเปลี่ยนเรียนรู้   น าความรู้ไปใช้   ประเมนิผลความรู ้
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ตอนที่ 3 
การน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ปฏิบัติ 

1. เงื่อนไขตามลักษณะส าคัญของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  

1.1 เป็นรูปแบบที่เน้นการสะท้อนกลับด้วยสื่อสังคม ผู้วิจัยเน้นการสร้างความรู้จาก
การสะท้อนกลับประสบการณ์ของสมาชิกที่ได้รับมาจากการท างาน เนื่องจาก ในการท างานนั้นสมาชิก
อาจจะท างานโดยที่ไม่ได้ฉุกคิดถึงสิ่งที่ตนเองได้กระท าลงไป และเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
ผ่านมาถูกแยกส่วนกันอยู่ ท าให้ไม่สามารถมองเห็นภาพรวมในการท างานของตนได้ ตลอดจนไม่มี
โอกาสในการเรียนรู้จากเหตุการณ์และสถานการณ์นั้นๆ ได้ และไม่สามารถน าประสบการณ์นั้นมา
สร้างเป็นบทเรียน การสะท้อนกลับจึงเป็นการท าความเข้าใจความเป็นจริงที่เกิดขึ้นอย่างเป็นฉากๆ 
และเรียนรู้จากประสบการณ์จนท าให้มองเห็นปัญหาที่มีความซับซ้อนได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ดังนั้น 
การเรียนรู้ผ่านการสะท้อนกลับ คือ การก าหนดเงื่อนไขการเรียนรู้ที่จะท าให้ย้อนกลับไปท าความ
เข้าใจกับประสบการณ์ที่ผ่านมาของตน อีกทั้งใช้สื่อสังคมเป็นเครื่องมือขยายปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกในเครือข่ายในอีกทางหนึ่งด้วย 

1.2 เป็นรูปแบบที่เน้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วยสื่อสังคม  เนื่องจาก
สื่อสังคมเป็นเครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการสื่อสารและเป็นเครื่องมือในการสร้างปฏิสัมพันธ์
แบบเครือข่ายที่เริ่มจากการสื่อสารหลายรูปแบบ ซึ่งสมาชิกจึงค่อยๆ ขยายและส่งต่อความรู้ความ
เชี่ยวชาญของบุคคลออกไปยังกลุ่มและชุมชนในที่สุด อีกท้ังยังท าให้การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมีลักษณะพุทธิ
ปัญญาที่ได้รับจากประสบการณ์ที่มีความหลากหลายของกลุ่มเพ่ือน  สมาชิกสามารถเก็บเกี่ยว
ประสบการณ์ที่ได้รับมาจากกลุ่มเพ่ือนและสั่งสมวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ที่ได้ถูกน าเสนอมาใช้สร้าง
โครงสร้างทางพุทธิปัญญาของตน และสมาชิกสามารถแปลงระบบคิดของตนออกมาเป็นวิธีการปฏิบัติ
ของตนใหมท่ี่ชัดเจนมากขึ้น 

1.3 เป็นรูปแบบที่เน้นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกด้วยการสร้างเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพ เนื่องจากการเรียนรู้แบบเครือข่ายจะมีลักษณะเป็นการเรียนรู้ที่ใช้เนื้อหาเป็นตัวหลักในการ
ขับเคลื่อนพลวัตของกลุ่มสมาชิก รูปแบบฯ นี้จึงมีจุดเน้นที่เป็นการเรียนรู้ทั้งแบบเพ่ือนสู่เพ่ือน แบบ
สมาชิกกับผู้สอน และการเรียนรู้จากเนื้อหาที่หลากหลายบนเครือข่าย ซึ่งจะพัฒนาคุณภาพการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญและมีลักษณะคล้ายการท าการวิจัยที่สมาชิกต้องแสวงหาความรู้ น าความรู้นั้นมา
ทดลองใช้หรือเขียนออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือสะท้อนความรู้ของตน และน าไปสร้างเป็นความรู้
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ของตนใหม่ด้วยการขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมวิจัยหรืออาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งในขณะเดียวกันความรู้
นั้นก็จะกระจายไปยังเพื่อนร่วมวิจัยหรืออาจารย์ที่ปรึกษาอีกต่อหนึ่งเช่นกัน  

1.4 เป็นรูปแบบที่เน้นการเรียนรู้จากวิธีการปฏิบัติในที่ท างาน เนื่องจาก จุด
ศูนย์กลางของการพัฒนาข้าราชการพลเรือน คือ การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาที่สามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างาน และท าให้ข้าราชการสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้ไปปรับใช้ให้ตรงกับหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้รับมา ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบใบงานเป็นการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็น
องค์ประกอบหลักที่ส าคัญของกิจกรรมการพัฒนา เพราะเป็นภาษาสากล ใช้ระบบสัญลักษณ์ สามารถ
วัดผลพฤติกรรมที่ต้องการได้  

1.5 เป็นรูปแบบที่เน้นการสร้างองค์ความรู้ ใบงานเป็นการเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่เป็นตัวแทนของสถานการณ์ปัญหาหรือจ าลองการท างานประจ าวันให้กับสมาชิกได้
วางแผน แก้ไข และปรับปรุงระบบงานของตนเอง เพ่ือให้สมาชิกได้แสดงความรู้ ความเชี่ยวชาญ
ออกมาเป็นผลงานที่แสดงถึงองค์ความรู้ที่ซ่อนอยู่ หรือเมื่อให้ใบงานกับสมาชิกและกลุ่มได้ปรับปรุง
ขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างซ้ าไปมาแล้วจะท าให้สมาชิกและกลุ่มเกิดเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญขึ้นมา 
และเป็นองค์ความรู้ที่ใช้ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่นได้  

1.6 เป็นรูปแบบที่เน้นความต่อเนื่องในการพัฒนา ผู้วิจัยจัดความส าคัญจากแนวคิด
ไปสู่การปฏิบัติที่เน้นความต่อเนื่องของขั้นตอนตามล าดับประกอบด้วย 7 ขั้นตอน เป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องที่ประกอบด้วย 2 แนวทาง คือ การฝึกปฏิบัติ และการค้นคว้าวิจัยที่ท าให้สมาชิกได้ก่อรูป
โครงสร้างทางพุทธิปัญญาของตนเองใหม่ ท าให้การพัฒนามีลักษณะของการท าซ้ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
ท าให้สมาชิกสร้างเป็นโครงสร้างทางจิตที่ชัดเจนได้ ท าการทบทวนความรู้จนติดเป็นนิสัย และเกิดเป็น
ความรู้ความเชี่ยวชาญในที่สุด แม้สถานการณ์ปัญหาจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรก็ตามสมาชิกก็สามารถ
น าการสะท้อนกลับมาใช้แก้ปัญหาได้ ดังนั้นกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่องจึงเป็นการยกระดับ
โครงสร้างทางพุทธิปัญญาของสมาชิกจนสามารถปรับปรุงระบบงานและแก้ปัญหาได้ 

2. เงื่อนไขตามการออกแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

2.1 ในการออกแบบรูปแบบฯ นี้ ผู้วิจัยอาศัยองค์ประกอบและกระบวนการต่างๆ ที่
เป็นความเชื่อหลักและตัวขับเคลื่อนในการออกแบบ โดยเริ่มต้นจากโมดูลปฐมนิเทศ เนื่องจากเป็น
รูปแบบฯ ที่ใช้ส าหรับผู้ใหญ่ที่อิงสมมติฐานการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ที่กล่าวว่า ผู้ใหญ่มีประสบการณ์และ
มีความรู้ความเชี่ยวชาญของตนมากกว่าเด็ก การจัดการเรียนการสอนจึงต้องเริ่มจากทบทวนความรู้
ของสมาชิกก่อน และปรับความรู้ของสมาชิกให้มีความเข้าใจตรงกัน เนื่องจากการเขียนผังงาน กระแส
งาน และการจัดการความรู้มีหลายรูปแบบ นอกจากนี้ผู้วิจัยเพ่ิมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เข้ามา เพ่ือ
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ส่งเสริมความคุ้นเคยกัน และสร้างความไว้วางใจให้กับสมาชิกในเบื้องต้นก่อนที่จะท างานร่วมกันในสื่อ
สังคม อีกทั้งสมาชิกต้องการความไว้วางใจจากเพ่ือนสมาชิก ผู้วิจัยจึงสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้
ให้กับสมาชิก เพ่ือให้สมาชิกกล้าที่จะเปิดเผยข้อมูลที่อาจเป็นประโยชน์ในการเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน   

2.2 ในโมดูลการฝึกเชิงปฏิบัติการนั้น ผู้วิจัยจัดตั้งสถานีต่างๆ เช่น การทดลองใช้งาน
สื่อสังคม การใช้งานห้องสนทนา การใช้งานข้อความ ฝึกการส่งงาน เพ่ือให้สมาชิกได้ฝึกหัดทักษะการ
ใช้สื่อสังคม และสมาชิกสามารถสอบถามสมาชิกอ่ืนและผู้สอน เมื่อใช้งานสื่อสังคมติดขัด หรือให้ช่วย
ตอบข้อสงสัยต่างได้ทันที และการเรียนรู้ไปพร้อมกับฝึกทักษะไปด้วยจะช่วยให้สมาชิกได้สัมผัส
ประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ และเปิดกว้างที่จะรับเทคโนโลยีสื่อสังคมมาใช้งานอีกด้วย 

2.3 ในโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง ผู้วิจัยเน้นการสร้างความรู้จาก
การสะท้อนกลับประสบการณ์ของสมาชิกท่ีได้รับมาจากการท างาน เนื่องจาก การสะท้อนกลับจึงเป็น
การท าความเข้าใจความเป็นจริงที่เกิดขึ้นอย่างเป็นฉากๆ และเรียนรู้จากประสบการณ์จนท าให้
มองเห็นปัญหาที่มีความซับซ้อนได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การเรียนรู้ผ่านการสะท้อนกลับ คือ 
การก าหนดเงื่อนไขการเรียนรู้ที่จะท าให้ย้อนกลับไปท าความเข้าใจกับประสบการณ์ที่ผ่านมาของตน 
กลไกการสะท้อนกลับท าให้สมาชิกได้สะท้อนความคิดของตนเองด้วยการหยุดคิดและทบทวน และ
การค้นพบความรู้ความเชี่ยวชาญด้วยตนเองในโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง  

2.4 ในโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน เป็นโมดูลที่ใช้ฝึกหัดทักษะการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก ในทางกลับกันก็เป็นการฝึกหัดการรับฟังและ
แลกเปลี่ยนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ อีกด้วย อีกทั้งผลการส ารวจพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการ
พลเรือนพบว่า ข้าราชการพลเรือนไม่ค่อยได้เขียน แก้ไข ปรับปรุงสื่อสังคมของตน ดังนั้นในโมดูลนี้
ผู้วิจัยได้ออกแบบเพ่ือให้สมาชิกกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นกับสมาชิกอ่ืนๆ ด้วยการถามตอบโดยไม่
ต้องระบุผู้ตอบหรือผู้ถาม อีกทั้งสมาชิกจะได้รับมุมมองใหม่ๆ จากสมาชิกอ่ืน ที่มีความรู้หรือมีปัญหา
เดียวกันกับสมาชิก จะช่วยให้สมาชิกได้รับการสะท้อนกลับจากหลายมุมมองนั่นเอง เข้าท านองแนวคิด
ความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์แบบหลวมๆ ที่สมาชิกสามารถสอบถามในเครือข่ายแบบเปิดได้ 

2.5 ในโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ เป็นการทบทวนการสะท้อนกลับของตนเอง
ใหม่กับคู่ของสมาชิก เพ่ือสรุปการรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกที่เป็นคู่กันน ามาปรับปรุงและเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่ สมาชิกจะได้รับการสะท้อนกลับจากคู่ของตนเหมือนกระจก
ส่องดูตัวสมาชิกเอง ช่วยให้โครงสร้างทางจิตของสมาชิกค่อยๆ แจ่มชัดขึ้นในระดับหนึ่ง 

2.6 ในโมดูลการจัดการความรู้แบบกลุ่ม เป็นขั้นตอนที่เน้นการสร้างความคิดรวบ
ยอดชัดเจนมากขึ้นด้วยกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง และบรรจบกันทางปัญญา และใช้บทบาททาง
สังคมในกลุ่ม สมาชิกจะมีส่วนร่วมและถ่ายโอนความรู้ผ่านวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพที่เป็นวัฒนธรรม
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กลุ่ม เพ่ือสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นผลผลิตที่แสดงให้เห็นถึงความรู้ความเชี่ยวชาญของกลุ่ม 
อีกทั้งยังเป็นการแปลงคุณภาพความรู้ที่สมาชิกได้แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนกันในสื่อสังคมให้ความนั้น
เกดิประสิทธิภาพมากขึ้น โดยสมาชิกร่วมกันตัดสินใจและแบ่งงานกันท าเพ่ือผลิตผลงานของกลุ่ม 

2.7 ในโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ เป็นขั้นตอนที่สมาชิกจะได้ขยายความรู้
ที่ได้จากวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพสร้างเป็นผลงานการท างานร่วมกันที่เป็นตัวแทนความรู้ความ
เชี่ยวชาญของกลุ่มที่ชัดเจนมากที่สุด อีกทั้งยังน าผลงานมาอภิปรายร่วมกันกับกลุ่มอ่ืนเปรียบเสมือน
การจ าลองการท างานในระดับองค์กรที่สมาชิกของหน่วยงานอ่ืนจ าเป็นต้องท าความเข้าใจกับขั้นตอน
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนๆ ด้วย เพ่ือที่จะสามารถประสานงานกันได้ เช่น ฝ่ายการเงินกับฝ่าย
บัญชีที่ต้องท างานควบคู่กันเสมอ เป็นต้น ดังนั้น ขั้นตอนการปฏิบัติงานในโมดูลนี้จะถูกเลียนแบบและ
สังเกต ประนีประนอมและท าข้อตกลงกัน สร้างความเข้าใจในการท างานและสร้างพันธะสัญญากับ
กลุ่มอ่ืน และสุดท้าย คือ ปรับปรุงและยกระดับความรู้ขององค์กร 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ออกแบบรูปแบบฯ โดยเพ่ิมประสิทธิภาพการสะท้อนกลับและ
การสั่งสมความรู้ความเชี่ยวชาญให้สมาชิกมีโครงสร้างทางจิตที่ชัดเจนและเป็นระบบระเบียบ ด้วยการ
ใช้เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ซึ่งท าให้สมาชิกสามารถขยายความรู้ของตน สังเกตและเลียนแบบสมาชิก
อ่ืนในเครือข่ายได้ รวมทั้งการใช้สื่อสังคมเป็นเครื่องมือติดต่อสื่อสาร ซึ่งสื่อสังคมยังเป็นเครื่องมือขยาย
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในเครือข่ายในอีกทางหนึ่งด้วย ซึ่งทั้งสองส่วนจึงเป็นตัวช่วยสนับสนุนการ
สร้างประสิทธิภาพในการสะท้อนกลับและการสั่งสมความรู้ความเชี่ยวชาญให้กับสมาชิก 

3. แนวทางการน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยส่ือสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ 

3.1 ในรูปแบบฯ นี้ การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะช่วยให้
สมาชิกเพ่ิมระดับความเชี่ยวชาญ (Proficiency Level) จากความเชี่ยวชาญระดับที่ 2 ไปสู่ระดับที่ 3 
ตามข้อก าหนดสมรรถนะหลักของส านักงาน ก.พ. โดยในระดับนี้มีค าส าคัญ คือ การน าความรู้ 
วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาในงาน หรือสามารถปรับปรุงวิธีการท างาน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งเทียบเท่าสมรรถนะหลักเรื่องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับ
เดียวกัน ดังนั้น การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานถูกน ามาเป็นเครื่องมือช่วยในการพัฒนาที่ส าคัญ 
สมาชิกแก้ปัญหาในงานและปรับปรุงวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพและถ่ายทอดเห็นถึงพัฒนาการได้
ชัดเจนเพิ่มข้ึน 

การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Standard Operating Procedure: SOP) เป็นการเขียนวิธี
และขั้นตอนในการท างานโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแผนที่ส าหรับใช้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างานประจ าวัน โดยปกติปัญหาในการท างานประจ าวันนั้นจะถูกแก้ไข และถูกฝังอยู่ในตัวบุคคลเกิด
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เป็นความรู้โดยนัยอยู่แล้ว และแนบแน่นอยู่กับผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจึง
เป็นการแปลงความรู้โดยนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้งที่แสดงถึงขั้นตอนการปฏิบัติงาน ตารางวิเคราะห์
งาน แผนที่ความคิด และกระแสงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการแก้ปัญหาด้วยการ
จัดการความรู้ได้อย่างมีเหตุมีผล เพราะถือเป็นการสร้างสัญลักษณ์ท่ีเป็นสากล มีระบบระเบียบที่เข้าใจ
ง่าย และบูรณาการเอกสารหรือเนื้อหาต่างๆ ไปใช้ในการแก้ปัญหา รวมทั้งยังสามารถน าขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานไปถ่ายทอดยังสมาชิกอ่ืน และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจึงเป็นการวัดความรู้ที่สมาชิก
ได้ท าตามใบงานได้อย่างเป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้จริง 

นอกจากนี้ ระดับการจัดการความรู้ตามรูปแบบฯ นี้มีหลายระดับทั้งการจัดการความรู้ระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งจะเชื่อมโยงกับความรู้โดยนัยของบุคคลด้วยการเขียนขั้นตอน
การปฏิบัติงาน เมื่อพัฒนาการเขียนไปจนถึงระดับหนึ่งก็จะสามารถสั่งสมความรู้ด้วยการสะท้อนคิด
ระหว่างสมาชิกสร้างเป็นความรู้ใหม่ จนกระทั่งสามารถที่จะสร้างเป็นสินทรัพย์ทางความรู้ขององค์กร
ได้ โดยการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นการจ าลองการท างานประจ าวันของสมาชิกที่สมาชิก ได้
ปฏิบัติเป็นประจ าจนไม่ทันที่จะหยุดและคิดทบทวนการกระท านั้นว่ามีรากฐาน เหตุผล จนถึงผลลัพธ์
แห่งการกระท านั้นจะเป็นอย่างไร การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจึงเป็นการถอดความรู้โดยนัยพร้อม
กับทบทวนการท างานของสมาชิกโดยแบ่งเป็นระดับการจัดการความรู้ ดังนี้  (1) โมดูล 1-3 เป็นการ
จ าลองท างานประจ าวันของสมาชิกระดับบุคคล ซึ่งสมาชิกแต่ละคนจ าเป็นต้องระบุ แสวงหา และการ
สร้างความรู้ออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง (2) โมดูล 4-6 เป็นการจ าลองการท างานใน
ระดับกลุ่ม เริ่มจากโมดูล 4 เป็นการจ าลองการท างานในระดับคู่ เน้นการฝึกหัดการแลกเปลี่ยนและ
ถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิกที่เป็นคู่กัน โมดูล 5-6 เป็นการจ าลองการท างานทั้งระดับกลุ่มย่อยและ
กลุ่มใหญ่ เน้นการฝึกหัดการสรุปความรู้ใหม่ที่ได้จากการสะท้อนคิดและทบทวนความรู้ที่ได้มาเป็น
ความรู้ของตนเอง และสร้างความคิดรวบยอดชัดเจนมากขึ้นด้วยกระบวนการท าซ้ า  (3) โมดูล 7 เป็น
การจ าลองการท างานในระดับองค์กร เน้นการประเมินการท างานร่วมกันของสมาชิกและประเมิน
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของสมาชิก 

3.2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้นเกิดจากการสะท้อนคิด
และกระบวนการท าซ้ า สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเกี่ยวข้องกับการท างานเชิง
คุณภาพมากกว่าเชิงปริมาณ และเน้นคุณภาพของการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือจัดการกับ
ปัญหาหรือความต้องการที่เกิดข้ึน การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงไม่เน้นเรื่องเวลาเพราะเป็น
เรื่องของความถนัดมากกว่า (Aptitude) เนื่องจากความถนัดเป็นผลต่อเนื่องที่ได้มาจากการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดังนั้น การวัดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจึงเน้นที่คุณภาพของ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความละเอียด สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง แก้ไขปัญหาหรือความต้องการได้



 

 

328 

อย่างเหมาะสม การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจึงเป็นสื่อกลางที่แสดงให้เห็นว่าเกิดการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพที่เป็นรูปธรรม 

นอกจากนี้ กิจกรรมในการพัฒนาตามรูปแบบฯ นี้ได้สร้างการสะท้อนกลับความคิดของ
สมาชิกโดยเริ่มจากการสะท้อนกลับด้วยตนเองของสมาชิก การสะท้อนกลับกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ทั้ง
แบบคู่ กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่ เพ่ือจ าลองสถานการณ์ในการท างานโดยใช้ขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็น
สื่อกลางในการท าความเข้าใจระหว่างกันและสะท้อนคิดให้สมาชิกได้หยุดคิดและทบทวนความรู้ 
ปัญหา และเหตุการณ์ที่เคยเกิดขึ้นเปรียบเสมือนกระจกที่ส่องการท างานของสมาชิกที่จะช่วยให้
สมาชิกได้สะท้อนคิดกลับกันไปมา และเปลี่ยนความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง และเปลี่ยนความรู้ที่
ชัดแจ้งกลับไปเป็นความรู้โดยนัยใหม่ ซึ่งจะท าให้เกิดเป็นเกลียวความรู้ที่จะพัฒนาให้ความรู้ที่ได้นั้น
ก้าวข้ามความรู้เดิมที่สมาชิกเคยมีไปเป็นความรู้ใหม่ และช่วยลดสถานการณ์ปัญหาที่ไม่คาดฝันที่
อาจจะเกิดขึ้นในการท างาน   

กลไกการสะท้อนคิดสามารถสร้างสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้จึงมี
ลักษณะดังนี้ [การสะท้อนคิดความรู้เดิม         (การได้มาซึ่งความรู้ (การค้นพบด้วยตนเอง/การ
เลียนแบบ) + การเลือกรับรู้+ การปรับตัว)        การสะท้อนคิดความรู้ใหม่] x กระบวนการท าซ้ า 

3.3 ใบงานที่ใช้ในกิจกรรมการพัฒนาจะประกอบด้วย ตารางการวิเคราะห์งาน แผนผัง
ความคิด และกระแสงาน เป็นส่วนประกอบ การออกแบบใบงานให้สมาชิกได้สะท้อนคิดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานอีกชั้นหนึ่ง และช่วยให้สมาชิกได้วิเคราะห์ สังเคราะห์ และประมวลผลความคิดออกมาเป็น
ขั้นตอนการปฏิบัติงานได้ เช่น (1) ตารางการวิเคราะห์งาน คือ การสร้างตารางเป็นเมตริกซ์ที่ใช้การ
วิเคราะห์หลักการ วัตถุประสงค์ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และผลลัพธ์ที่ต้องการซึ่งสมาชิกสามารถ
แสดงวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างมีเหตุมีผล (2) แผนผังความคิด จะช่วยให้สมาชิกสามารถเชื่อมโยงกัน
ของความคิด เหตุการณ์ และวัตถุ โดยเริ่มท าแผนผังความคิดในใบงานที่ 5 (โมดูล 6) ซึ่งเป็นกลไกท่ีท า
ให้สมาชิกกลุ่มได้ทบทวนความคิดของกลุ่มใหม่ และ (3) กระแสงาน เป็นการน าความคิดของสมาชิก
มาก่อรูปเป็นความคิดใหม่ สร้างเป็นสัญลักษณ์ที่ใช้ในการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุมีผล พร้อมทั้ งบูรณา
การเอกสารหรือเนื้อหาต่างๆ ไปใช้ในการแก้ปัญหา ซึ่งสามารถน ากระแสงานที่เป็นสัญลักษณ์ไป
ถ่ายทอดยังสมาชิกอ่ืนได้อีกด้วย 

3.4 บทบาทของผู้สอนในรูปแบบฯ นี้ ผู้สอนมีบทบาทเป็นทั้งภัณฑารักษ์และผู้ดูแล โดยมี
รายละเอียดดังนี้ (1) บทบาทภัณฑารักษ์ เป็นผู้เชี่ยวชาญที่จะชี้ช่องว่างระหว่างความรู้ วางเงื่อนไขให้
สมาชิกเกิดการเรียนรู้ จัดองค์ประกอบของแหล่งสนับสนุนที่ส าคัญให้สมาชิกต้องเผชิญตลอดกิจกรรม
การพัฒนา เพ่ือให้สมาชิกสามารถสร้าง ส ารวจ และเชื่อมต่อความรู้ได้ด้วยตนเอง (2) บทบาทผู้ดูแล 
ผู้สอนจะช่วยอ านวยความสะดวกให้สมาชิกให้เข้าถึงแหล่งข้อมูลหรือโอกาสในการเรียนรู้ที่สมาชิก
อาจจะไม่ได้นึกถึง ผู้สอนต้องเสริมแรงสมาชิกในทุกครั้งที่มีโอกาสเพ่ือเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่าง
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เหมาะสม ดังนั้นผู้สอนเป็นเสมือนผู้น าเที่ยวโดยต้องเปิดโอกาสและพาสมาชิกได้ส ารวจส ารวจข้อมูล
ต่างๆ ที่ใช้ส าหรับเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน ผู้สอนต้องใช้กระบวนการสร้างให้กลุ่มเกิดการก่อตัวขึ้น
และรวมกลุ่มสมาชิกให้ได้ 

3.5 การเตรียมแหล่งสนับสนุนหรือคลังความรู้ เช่น ตัวอย่างขั้นตอนการปฏิบัติงาน ค าถามใน
การสะท้อนคิด การตั้งค าถามในการสะท้อนคิดให้กับสมาชิกส าหรับการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานใน
กิจกรรมการพัฒนาผ่านสื่อสังคมนั้น ประกอบด้วย (1) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกได้ทบทวนขั้นตอน
การปฏิบัติงานของตนเอง เช่น ความสอดคล้องระหว่างปัญหาหรือความต้องการกับวัตถุประสงค์ใน
การพัฒนา ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับขั้นตอนการปฏิบัติงาน ความสอดคล้องระหว่าง
ขั้นตอนการปฏิบัติงานกับผังงานและกระแสงานตามล าดับ (2) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกแสดงให้เห็น
ถึงรายละเอียดของขั้นตอนการปฏิบัติงาน เช่น การแสดงรายละเอียดของขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มี
ความละเอียดรอบคอบมากขึ้น การแสดงเอกสารประกอบขั้นตอนการปฏิบัติงานแต่ละขั้ นตอน  
(3) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกได้แสดงให้เห็นผู้เล่นที่เข้ามาเกี่ยวข้องในแต่ละขั้นตอนและบทบาทที่ผู้
เล่นนั้นจะต้องแสดงออกในแต่ละขั้นตอน (4) เป็นค าถามที่แสดงให้สมาชิกเห็นถึงความขัดแย้งหรือ
ความเชื่อมโยงระหว่างข้ันตอนการปฏิบัติงานในแต่ละข้ันตอน  

3.6 กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เป็นกิจกรรมที่สอดแทรกในกิจกรรมเตรียมความพร้อม เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพให้กับการจัดกิจกรรมการพัฒนาผ่านสื่อสังคม ดังนั้นจึงควรพิจารณาการจัดกิจกรรมกลุ่ม
สัมพันธ์ในกรณีสมาชิกที่เข้าร่วมกิจกรรมมีความแตกต่างกันมากหรือมาจากหลากหลายหน่วยงาน 
เนื่องจากการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เป็นเครื่องมือที่ผู้จัดกิจกรรมควรน ามาใช้เพ่ือละลายพฤติกรรม
และสร้างความคุ้นเคยให้เกิดข้ึนระหว่างสมาชิกท่ีมีความหลากหลาย 

3.7 การก าหนดจ านวนสมาชิกกลุ่มในกิจกรรมการพัฒนาต้องค านึงถึงขนาดของกลุ่ม การ
สร้างปฏิสัมพันธ์ และการแพร่ขยายความรู้ความเชี่ยวชาญออกไปจากภายในกลุ่มไปสู่ภายนอกกลุ่ม  

เนื่องจากการบรรจบกันทางปัญญาจะเกิดจากปฏิสัมพันธ์ของเครือข่าย โดยเริ่มต้นจาก
ปฏิสัมพันธ์แบบคู่ก่อนในล าดับแรก (มีความสัมพันธ์แบบ 1 ต่อ 1) จากนั้นจึงค่อยแพร่ขยายเป็นกลุ่ม
ย่อยๆ และการผสมผสานกลุ่มแบบต่างๆ เช่น กลุ่มแบบหนึ่งต่อหลายคน (กลุ่มคนใน) กลุ่มแบบหลาย
คนต่อหลายคน (กลุ่มคนนอก) โดยเชื่อมโยงกลุ่มย่อยๆ ให้รวมตัวกันจนมีจ านวนมากขึ้นเป็นกลุ่มใหญ่ 
มีโครงสร้างแบบ Small World ซึ่งเป็นการจ าลองโลกในชีวิตจริงทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์กร ท าให้การแบ่งกลุ่มสมาชิกในกิจกรรมการพัฒนาตามรูปแบบฯ นี้จึงควรเริ่มต้นจากการ
จับคู่สมาชิกก่อน จากนั้นจึงพิจารณาถึงความเหมาะสมในการแบ่งกลุ่มต่อไป โดยการแบ่งกลุ่มจะต้อง
ขยายขนาดสมาขิก ขยายการสร้างปฏิสัมพันธ์ ซึ่งจะท าให้ความรู้ความเชี่ยวชาญได้ขยายวงออกไป
จากภายในกลุ่มไปสู่ภายนอกกลุ่ม 
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นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงบทบาทของผู้ใช้ความรู้ในการท างาน (KM Worker) ซึ่งเป็นบทบาท
ที่เกิดจากการก าหนดหน้าที่ในกลุ่ม และภาระงานในกลุ่มที่สมาชิกทั้งหมดจะต้องรับผิดชอบในการ
ควบคุมดูแลแต่ละส่วนของกระบวนการ อีกทั้งยังลดพฤติกรรมของสมาชิกที่อาจเป็นตัวแบบที่ไม่ดีใน
กลุ่ม ซึ่งอาจท าให้เกิดการแพร่กระจายพฤติกรรมดังกล่าวมากข้ึน ดังนั้น จึงควรก าหนดจ านวนสมาชิก
กลุ่มย่อยประมาณ 4-6 คน และกลุ่มใหญ่ประมาณ 8-10 คน เพ่ือให้สมาชิกสามารถมีปฏิสัมพันธ์กัน
อย่างทั่วถึง และสามารถแบ่งงานกันท าอย่างทั่วถึงอีกด้วย 

3.8 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญตามรูปแบบฯ นี้ สามารถน ามาใช้กับ
สมาชิกที่มาจากหลากหลายหน่วยงานได้แม้ว่าลักษณะงานจะแตกต่างกัน (Job Description) 
เนื่องจากการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจะใช้สัญลักษณ์สากล ซึ่งเป็นภาษาสากลที่ใช้ส าหรับอธิบาย
ขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานทีละขั้นตอน และมีประกอบเอกสารที่เกี่ยวข้องและบทบาทของผู้
เล่นต่างๆ ในแต่ละข้ันตอน 

3.9 การก าหนดระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาแต่ละขั้นตอนจะขึ้นอยู่กับปัญหา 
และพัฒนาการในการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิก ดังนั้นควรให้เวลาในการสังเกต
พฤติกรรมของสมาชิกทั้งรายบุคคลและกลุ่มว่ามีพลวัตการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่อง จึงสามารถ
ตัดสินใจด าเนินกิจกรรมการพัฒนาในขั้นตอนต่อไปได้ ดังนั้นกิจกรรมการพัฒนาในห้องเรียนจึงควร
ก าหนดทั้ง 2 โมดูลไว้ประมาณ 1 วัน และกิจกรรมการพัฒนาผ่านสื่อสังคมควรก าหนดไว้โมดูลละ 5-7 
วัน 

3.10 รูปแบบฯ นี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพ่ิมระดับความเชี่ยวชาญ จากความเชี่ยวชาญ
ระดับที่ 3 ไปสู่ระดับที่ 4 ตามข้อก าหนดของส านักงาน ก.พ. ได้ จากค าอธิบายสมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพระดับที่ 4 ได้ถึงค าส าคัญ คือ การสอนงาน จึงสามารถจัดกลุ่มสมาชิกโดย
ผสมสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญระดับที่ 3 และระดับที่  2 โดยก าหนดบทบาทให้สมาชิกที่มีความ
เชี่ยวชาญระดับที่ 3 ท าหน้าที่เป็นผู้สอนการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานให้กับสมาชิกอ่ืนทั้งแบบจับคู่ 
กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่ 

4. เงื่อนไขการน ารูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ 

4.1 หน่วยงานรัฐที่น ารูปแบบฯ ไปใช้ควรสร้างความรู้ความเข้าใจและความตระหนักใน
เหตุผลและเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะฯ กับสมาชิก ซึ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจ การยอมรับ 
และความร่วมมือในการพัฒนา สมาชิกจ าเป็นต้องการเข้าร่วมด้วยความปรารถนาที่จะเรียนรู้อย่างแรง
กล้า และการยอมรับในเทคโนโลยีสารสนเทศ สมาชิกต้องมีความตั้งใจสูง และยอมรับวิธีการจัดการ
ความรู้ รวมถึงสิ่งกระตุ้นการเรียนรู้ที่ผู้สอนมอบให้ นอกจากนี้ สมาชิกต้องมีทั ศนคติการแบ่งปัน
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ความรู้ มีความยินดีในการแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคคลอ่ืน มีการประนีประนอม และมีความไว้วางใจ
ระหว่างสมาชิกคนอ่ืนๆ ซึ่งจะท าให้สามารถใช้รูปแบบฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

4.2 หน่วยงานรัฐที่น ารูปแบบฯ ไปใช้ควรให้เวลาแก่ข้าราชการพลเรือนในการด าเนินกิจกรรม
ในการพัฒนา เพราะการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานจนตกผลึกเป็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพนั้นไม่สามารถด าเนินการในระยะเวลาอันสั้นได้ ดังนั้นหน่วยงานรัฐจ าเป็นต้องสนับสนุนทางด้าน
เวลาโดยเฉพาะการลดภาระงานต่างๆ ที่ข้าราชการพลเรือนได้รับนั้นลง และให้เวลากับการด าเนิน
กิจกรรมการพัฒนานั้นเพิ่มมากขึ้นก็จะท าให้การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

4.3 หน่วยงานรัฐที่น ารูปแบบฯ ไปใช้ควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ การ
เล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนา การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ และการสร้างบรรยากาศในการเรี ยนรู้
ในกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสมและเอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนและการถ่ายโอนความรู้ ซึ่งจะสร้าง
ทัศนคติการแบ่งปันความรู้ ความยินดีในการแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคคลอ่ืน และเกิดเป็นการเรียนรู้
ให้กับข้าราชการพลเรือนได้วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพเป็นตัวก าหนดเอกลักษณ์ขององค์กรเป็นเบ้า
หลอมให้บุคลากรในองค์กรมีและเข้าใจกฎกติกาในการอยู่ร่วมกัน ท าหน้าที่หลอมให้บุคลากรใน
องค์กรมีความเชื่อและพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน วัฒนธรรมท าให้คนในองค์กรอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข ปรับตัวในการท างานและใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน และลดความขัดแย้ง โดยการรวบรวมบุคคลและ
กลุ่มย่อยภายในองค์กร น ามาพัฒนาคุณลักษณะบุคคลและกลุ่มให้มีเอกลักษณ์ โดยใช้สนทนาและ
สร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ซึ่งจะท าให้ค้นหาโอกาสหรืออุปสรรคในการท างานร่วมกัน ตลอดจนสร้าง
ความร่วมมือกันจนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้โดยง่าย 

4.4 รูปแบบฯ สามารถน าไปใช้กับกลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการพลเรือนที่หน่วยงานรัฐมี
แผนงานในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เนื่องจากเป็นรูปแบบที่
สนับสนุนการน าความรู้ไปใช้ในการท างานได้จริง ไม่ใช่เพียงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการถ่ายโอน
ความรู้เท่านั้น ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในที่สุด 

4.5 องค์ประกอบของรูปแบบฯ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ บุคลากร กระบวนการ 
เทคโนโลยี เครือข่าย และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ หากน ารูปแบบฯ ไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
จ าเป็นต้องพัฒนาองค์ประกอบทั้ง 5 ส่วนให้ครอบคลุมและควบคู่กันไปด้วย เนื่องจากองค์ประกอบ
ทั้งหมดนี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสร้างสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ให้กับองค์กร 

4.6 การน ารูปแบบฯ ไปใช้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเป็นทางการทั้งระดับบุคคลและระดับ
องค์กร โดยต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ในการพัฒนาอย่างชัดเจน และเป็น
รูปธรรม รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนและการให้เวลากับการพัฒนาที่จริงจัง ท าให้
ข้าราชการพลเรือนเห็นถึงความมุ่งม่ันและความชัดเจนในการสร้างสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
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ในงานอาชีพให้เกิดขึ้นกับตัวเอง และสร้างคุณค่ากับสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ให้กลายเป็นสินทรัพย์ทางความรู้ให้กับองค์กรสืบเนื่องต่อไป ซึ่งจะจะกลายเป็นแรงขับเคลื่อนและ
แรงผลักดันให้ข้าราชการพลเรือนพัฒนาตนเองอย่างเต็มความสามารถและมุ่งความส าเร็จให้เป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 
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บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  มีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหา
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

2. เพ่ือสร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

3. เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
วิธีการด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ระยะตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 
การวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนและข้าราชการประเภท

อ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม
ของข้าราชการพลเรือน  

ในการวิจัยระยะที่ 1 เป็นการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ 
ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และศึกษา
พฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน จ านวน 404 คน ด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติแบบพรรณนา และศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนประเภทอ านวยการระดับต้น
เกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของข้าราชการพลเรือน จ านวน 112 คน ด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพรรณนา เพ่ือน า
ข้อมูลจากการส ารวจได้มาท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานต่างๆ ที่เก่ียวข้องมาร่างเป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีก่อนน าไปสร้างเป็นต้นแบบรูปแบบฯ ที่จะเป็นต้นแบบในการทดลองในการวิจัย
ระยะต่อไป 
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การวิจัยระยะที่ 2 สร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพล
เรือน 

ในการวิจัยระยะที่ 2 ผู้วิจัยเริ่มต้นจากการสร้างต้นแบบรูปแบบฯ ก่อนน าต้นแบบรูปแบบที่
ประกอบด้วยองค์ประกอบ ขั้นตอน และแผนก ากับกิจกรรมไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน 
ตรวจสอบคุณภาพด้วยแบบประเมินต้นแบบรูปแบบฯ จากนั้นจึงน าผลที่ได้รับมาด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขตามค าแนะน าต่อไป ต่อจากนั้นผู้วิจัยจึงด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลตาม
ต้นแบบรูปแบบฯ ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามต้นแบบรูปแบบฯ ด้วยการ
วิเคราะห์ความตรง และความเชื่อมั่น ก่อนที่จะน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง
และครอบคลุมต่อไป 

จากนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดลองใช้รูปแบบฯ กับข้าราชการพลเรือน ของกองสุขศึกษา กรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 16 
คน เก็บรวบรวมข้อมูลผลการใช้ด้วยแบบการประเมินตนเอง แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
เกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง แบบประเมินคุณค่าของผลงานการ
เรียนรู้ร่วมกัน และเมื่อสิ้นสุดการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาผู้วิจัยน าผลที่ได้จากการประเมินและ
สังเกตมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ t-test, ANOVA-measures Repeated, 
Multiple Regression Analysis จากนั้นผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ภายหลังการทดลองใช้มาปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อค้นพบที่เกิดขึ้น โดยมีการปรับปรุงรายละเอียดในด้านองค์ประกอบและขั้นตอนให้มีความ
ถูกต้องและชัดเจนมากข้ึน 

การวิจัยระยะที่ 3 น าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ในการวิจัยระยะที่ 3 ผู้วิจัยน ารูปแบบฯ ที่ได้ปรับปรุงตามข้อค้นพบที่เกิดขึ้นภายหลังจากการ
ทดลองใช้ให้เป็นที่เรียบร้อย จากนั้นน ารูปแบบฯ ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ท าการประเมิน
และรับรองรูปแบบฯ  

สรุปผลการวิจัย 
รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ตามวัตถุประสงค์และวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้  
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ผลการวิจัยระยะที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนและข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  

1.1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและ
ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือนได้ จ านวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 
82.425 ของแบบสอบถามท้ังหมดที่ได้กลับคืนมา  

ผลการศึกษาสภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน พบว่า 

(1) สภาพการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับ
บุคคล มากที่สุด (ร้อยละ 42.6) รองลงมาเป็นการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับกลุ่ม (ร้อยละ 32.7) 
และระดับองค์กร (ร้อยละ 24.6) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง มากที่สุด (ร้อยละ 19.3) รองลงมาเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน (ร้อยละ 17.6) และเป็นการฝึกอบรม (ร้อยละ 17.3) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่น า
สมรรถนะฯ ไปใช้ ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง มากที่สุด (ร้อยละ 15.4) รองลงมาใช้
ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง (ร้อยละ 14.4) และใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 
(ร้อยละ 13.5) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้หนังสือคู่มือเป็นสื่อหรือเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ มาก
ที่สุด (ร้อยละ 22.0) รองลงมา คือ ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง (ร้อยละ 21.3) และสื่อการ
เรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ (ร้อยละ 18.9) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่มีสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานแบบร่วมมือ
กันท างาน มีความสัมพันธ์ฉันท์มิตร มากที่สุด (ร้อยละ 16.2) รองลงมาเป็นแบบถ่ายทอดความรู้ให้กัน 
และสอนงาน (ร้อยละ 14.7) และให้ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน (ร้อยละ 12.7) ตามล าดับ, 
ส่วนใหญ่มีลักษณะการท างานเป็นทีม คือ รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน มากที่สุด 
(ร้อยละ 19.3) รองลงมา คือ ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม (ร้อยละ 17.5) และบอกเล่า
ความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง (ร้อยละ 12.7) ตามล าดับ, 
ส่วนใหญ่คิดว่าปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ที่ส าคัญที่สุดเป็นอันดับ 1 คือ บุคลากร คิดเป็น 1,295 
คะแนน รองลงมาเป็นกระบวนการ คิดเป็น 1,079 คะแนน และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพคิดเป็น 858 
คะแนน ตามล าดับ 

(2) ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ 
ตนเองว่า สามารถศึกษาหาความรู้ มากที่สุด (ร้อยละ 17.4) รองลงมาประเมินตนเองว่าพัฒนาความรู้
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ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น (ร้อยละ 16.7) และประเมนิตนเองว่ามีความสนใจเทคโนโลยีและองค์
ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง (ร้อยละ 15.1) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ ที่ตนเองมีอยู่ 

มากที่สุด คือ ความต้องการอยากเรียนรู้อยู่เสมอ มากที่สุด (𝑥̅=3.45) รองลงมา คือ สามารถน า

ความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ (𝑥̅=3.38) และสามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ 

(𝑥̅=3.37) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ ที่ตนเองควรมี มากที่สุด คือ สามารถให้

ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ (𝑥̅=4.09) รองลงมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ใน

งานได้ (𝑥̅=4.05) และมีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ (𝑥̅=3.98) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่คิด
ว่าระเบียบปฏิบัติราชการที่ควรน ามาพัฒนา มากที่สุด คือ ด้านงานทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 29.2) 
รองลงมา คือ ด้านการเงินและการคลัง (ร้อยละ 25.0) และระเบียบการบริหารราชการ (ร้อยละ 24.9) 
ตามล าดับ 

(3) ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นว่าปัญหาในการ
พัฒนาสมรรถนะ คือ ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้  มากที่สุด (ร้อยละ 18.1) รองลงมา คือ 
เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้พัฒนาตามไม่ทัน (ร้อยละ 15.1) และไม่น าองค์ความรู้ที่
จัดเก็บไว้มาตีความเพ่ือใช้ประโยชน์ (ร้อยละ 14.6) ตามล าดับ 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน พบว่า  
(1) เวลาในการใช้สื่อสังคม (Time): กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้บริการสื่อสังคมมามากกว่า 4 ปี 

(ร้อยละ 54.1) รองลงมา ใช้สื่อสังคมน้อยกว่า 1 ปี (ร้อยละ 13.8) และใช้สื่อสังคมมา 2-3 ปี (ร้อยละ 
12.0) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้สื่อสังคมน้อยกว่า 10 ครั้งต่อวัน (ร้อยละ 43.8) รองลงมาใช้สื่อสังคม 
11-20 ครั้งต่อวัน (ร้อยละ 38.7) และใช้สื่อสังคมมากกว่า 30 ครั้งต่อวัน (ร้อยละ 9.9) ตามล าดับ, 
ส่วนใหญ่ใช้สื่อสังคมเฉลี่ย 30 นาที-1 ชั่วโมงมากที่สุด (ร้อยละ 32.1) รองลงมา ใช้สื่อสังคมเฉลี่ย น้อย
กว่า 30 นาที (ร้อยละ 25.8) และใช้สื่อสังคมเฉลี่ย 1-2 ชั่วโมง (ร้อยละ 17.4) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้
สื่อสังคมในช่วงเวลา 20.01-24.00 น. นานที่สุด (ร้อยละ 28.2) รองลงมา ใช้สื่อสังคมในช่วงเวลา 
16.01-20.00 น. (ร้อยละ 27.9) และใช้สื่อสังคมในช่วงเวลา 12.01-16.00 น. (ร้อยละ 22.5) 
ตามล าดับ 

(2) สถานที่และอุปกรณ์ที่ใช้เข้าถึงสื่อสังคม (Place & Device): กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้งาน
สื่อสังคมที่บ้านมากที่สุด (ร้อยละ 53.5) รองลงมา ใช้งานในที่ท างาน (ร้อยละ 27.9) และใช้งานที่
อินเทอร์เน็ตคาเฟ่ (ร้อยละ 9.3) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้งานสื่อสังคมด้วยสมาร์ทโฟน (ร้อยละ 37.6) 
รองลงมา คือ คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ (ร้อยละ 36.9) และคอมพิวเตอร์พกพา (ร้อยละ 15.0) ตามล าดับ, 
ส่วนใหญ่ใช้งานสื่อสังคมด้วยโปรแกรม Line เป็นอันดับที่ 1 (719 คะแนน) รองลงมาใช้งาน 
Facebook (673 คะแนน) และ Youtube (229 คะแนน) ตามล าดับ  
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(3) เหตุผลและการใช้งานสื่อสังคม (Reason & Usage): กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เขียน แก้ไข 
ปรับปรุงในสื่อสังคมจ านวน 1-2 ครั้งต่อเดือน (ร้อยละ 33.6) รองลงมา คือ ไม่เคยเขียน แก้ไข 
ปรับปรุงสื่อสังคม (ร้อยละ 31.5) และเขียน แก้ไข ปรับปรุงสื่อสังคมจ านวน 3-4 ครั้งต่อเดือน (ร้อยละ 
13.5) ตามล าดับ, ประเภทข้อมูล: ส่วนใหญ่ใช้ข้อมูลประเภทตัวอักษรสื่อสารในสื่อสังคม (ร้อยละ 
61.3) รองลงมา ใช้งานภาพเคลื่อนไหวสื่อสาร (ร้อยละ 11.7) และใช้งานเสียงสื่อสาร (ร้อยละ 11.4) 
ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ใช้สื่อสังคมเพ่ือพูดคุย มากที่สุด (ร้อยละ 23.2) รองลงมา ใช้สื่อสังคมติดตาม
ข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหว (ร้อยละ 21.0) และใช้สื่อสังคมเพ่ือติดต่อประสานการท างาน (ร้อยละ 
18.6) ตามล าดับ, ส่วนใหญ่ให้เหตุผลที่ใช้สื่อสังคมว่า มีความรู้ใหม่ ทันสมัยมากที่สุด (ร้อยละ 19.1) 
รองลงมา คือ เพราะสนใจเนื้อหาในสื่อสังคมที่มีประเด็น (ร้อยละ 16.7) และต้องการใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงาน (14.7) ตามล าดับ  

1.2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ 
ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
ข้าราชการพลเรือน 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นได้ 
จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 75.892 ของแบบสอบถามท้ังหมดที่ได้กลับคืนมา ผลการศึกษา พบว่า  

(1) สภาพการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือน
ได้รับการพัฒนาสมรรถนะฯ ในระดับบุคคล มากที่สุด (ร้อยละ 38.7) รองลงมาเป็นการพัฒนา
สมรรถนะฯ ในระดับกลุ่ม (ร้อยละ 34.0) และระดับองค์กร (ร้อยละ 27.3) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือนใช้วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง มาก
ที่สุด (ร้อยละ 18.1) รองลงมาเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายในและภายนอก
หน่วยงาน และผ่านการสอนงาน (ร้อยละ 16.9) และเป็นการฝึกอบรม (ร้อยละ 13.5) ตามล าดับ, 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือนน าสมรรถนะฯ ไปใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน มาก
ที่สุด (ร้อยละ 15.4) รองลงมาใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ และวางแผนและสร้างขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้งานจริง (ร้อยละ 11.9) และใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง (ร้อย
ละ 10.7) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือนใช้หนังสือคู่มือเป็นสื่อหรือ
เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ มากที่สุด (ร้อยละ 26.1) รองลงมา คือ ศึกษาดูงานในสถานที่
ปฏิบัติงานจริง (ร้อยละ 25.4) และสื่อการเรียนรู้ออนไลน์ (ร้อยละ 17.3) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือนมีสภาพการเรียนรู้ในที่ท างานแบบถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอน
งาน มากที่สุด (ร้อยละ 14.0) รองลงมาเป็นแบบร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ์ ฉันท์มิตร และ
แลกเปลี่ยน สนทนา และอภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (ร้อยละ 13.6) และให้
ความส าคัญกับงานในหน้าที่ของตน (ร้อยละ 13.4) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการ
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พลเรือนมีลักษณะการท างานเป็นทีม คือ รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อ่ืน มากที่สุด 
(ร้อยละ 16.6) รองลงมา คือ ส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอ่ืนๆ (ร้อยละ 
15.4) และบอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง (ร้อยละ 
13.9) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน
ที่ส าคัญที่สุดเป็นอันดับ 1 คือ บุคลากร คิดเป็น 333 คะแนน กระบวนการรองลงมาเป็น คิดเป็น 286 
คะแนน และวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ คิดเป็น 239 คะแนน ตามล าดับ 

(2) ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมิน
สมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือนว่า สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน มากที่สุด (ร้อยละ 14.9) รองมา คือ มีความสนใจเทคโนโลยีและ
องค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง (ร้อยละ 14.2) และสามารถศึกษาหาความรู้ (ร้อยละ 14.0) 
ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้วว่า สามารถน า

ความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ มากที่สุด (𝑥̅=3.48) รองมา คือ มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการ

จัดการ (𝑥̅=3.38) และสามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ (𝑥̅=3.40) ตามล าดับ, กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ประเมินสมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมีว่า สามารถให้ค าปรึกษาและสอน

ความรู้ให้กับผู้ อ่ืนได้ มากที่สุด (𝑥̅=4.39) รองมา คือ สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงานได้ 

(𝑥̅=4.36) และมีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ (𝑥̅=4.28) ตามล าดับ, กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่คิดว่าระเบียบปฏิบัติราชการที่ข้าราชการพลเรือนควรน ามาพัฒนา คือ ระเบียบการบริหาร
ราชการ มากที่สุด (ร้อยละ 30.5) รองลงมา คือ ด้านงานทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 26.3) และด้านการ
ให้บริการประชาชนในหน่วยงาน (ร้อยละ 22.5) ตามล าดับ  

(3) ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าข้าราชการพลเรือน
ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ มากที่สุด (ร้อยละ 21.6) รองลงมา คือ ไม่สามารถสกัดความรู้ที่
เป็นประโยชน์ได้ (ร้อยละ 16.5) และไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ (ร้อยละ 13.4) ตามล าดับ 

1.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการ และปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะฯ ระหว่างข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติ t-test พบว่า ข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภท
อ านวยการระดับต้น มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ระดับการพัฒนาสมรรถนะฯ (.000) วิธีการพัฒนาสมรรถนะฯ (.000) การน าสมรรถนะฯ 
ไปใช้ประโยชน์ (.000) สื่อ/เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ (.000) สภาพการเรียนรู้ในที่ท างาน (.
000) การท างานเป็นทีม (.000) ระเบียบปฏิบัติราชการที่ควรน ามาพัฒนา ( .001) การประเมิน
สมรรถนะฯ ของข้าราชการพลเรือน (.000) สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนมีอยู่แล้ว ด้านความรู้ 
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(.000) และด้านทัศนคติ (.001) สมรรถนะฯ ที่ข้าราชการพลเรือนควรมี ด้านความรู้ (.000) ด้าน
ทัศนคติ (.001) ด้านการจัดการความรู้ (.001) ด้านการน าไปใช้ (.000) และด้านการสอนงาน (.000) 
และปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ (.048) แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

ยกเว้น ข้าราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้นมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน โดยพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) รายข้อซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ .05 ดังนั้น ท าให้ปัจจัย
สู่ความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะฯ (.621) และสมรรถนะฯ ที่มีอยู่ ด้านการจัดการความรู้   
(.464) ด้านการน าไปใช้ (.171) และด้านการสอนงาน (.466) ไม่แตกต่างกัน  

ผู้วิจัยน าผลการศึกษาที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลมาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล
รวมกันกับกรอบแนวคิดและทฤษฏี เพ่ือน าไปสร้างเป็นต้นแบบรูปแบบฯ ที่ประกอบด้วย องค์ประกอบ 
ขั้นตอน และแผนก ากับกิจกรรม 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชน
มืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 4 ตอน ได้แก่ 

ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นข้าราชการพลเรือน จ านวน 12 คน (ร้อยละ 75 ของ
สมาชิกท่ีเข้าร่วมทั้งหมด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 66.7) ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี (ร้อย
ละ 41.7) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท (ร้อยละ 50.0) ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 
50.0) ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ (ร้อยละ 41.7) ส่วนใหญ่มีอายุ
ราชการประมาณ 1-5 ปี (ร้อยละ 50.0) 

2.1 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ของสมาชิก ใน 4 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (2) โมดูลการจัดการ
ความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (3) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ ผลการวิจัย พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานในโมดูลการจัดการความรู้
ของตนเอง ด้วยตนเอง เท่ากับ 3.500 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยกลุ่ม
ตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(.000) 

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานในโมดูลการจัดการความรู้
แบบหนึ่งต่อหลายคน เท่ากับ 5.083 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้ของ
ตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.002) 
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กลุ่มตวัอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานในโมดูลการจัดการความรู้
แบบคู่ เท่ากับ 6.167 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลาย
คนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.000) และ 

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานในโมดูลการจัดการความรู้
กลุ่มย่อย เท่ากับ 7.250 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (.000) 

เมื่อน าคะแนนเฉลี่ยการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูล
การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเองมาเปรียบเทียบกับโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย โดยใช้
สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยกลุ่มตัวอย่างมี
คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t=-
13.457, p=.000) 

2.2 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการประเมิน
ตนเองของกลุ่มตัวอย่างในการทดสอบก่อนและหลังการพัฒนา ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ประเมินตนเองโดยให้สนใจความรู้ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดทั้ง
ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา (𝑥̅=4.42 และ 𝑥̅=4.58 ตามล าดับ) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จ านวน 5 ข้อ คือ (1) เข้าใจประเด็นหลักๆ และนัยส าคัญของความรู้นั้น และ
ผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซึ้ง (2) สั่งสมประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือน ามาสร้างเป็นความรู้
ใหม่ (3) แสวงหาความรู้ด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ (4) น าประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ 
มาประยุกต์ใช้ในงาน (5) เสนอความคดิใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาในการท างาน 

ในภาพรวมของผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า คะแนนเฉลี่ยผลการประเมิน
ตนเองของกลุ่มตัวอย่างหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างรายด้าน 
ทั้งด้านความรู้ (p= .006) ด้านการน าไปใช้ (p=.024) ด้านทัศนคติ (p=.050) ของกลุ่มตัวอย่างหลัง
การพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในส่วนของคะแนนเฉลี่ย
ผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างด้านการจัดการความรู้และด้านการสอนงานหลังการพัฒนาไม่
แตกต่างจากก่อนการพัฒนา 

2.3 ผลการสังเกตพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ทั้ง 3 โมดูล คือ (1) โมดูล
การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน (2) โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และ (3) โมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อย ผลการวิจัย พบว่า  
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โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 13 
ข้อความ กลุ่มตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 37 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่าง
ใช้ข้อความรวมทั้งหมด จ านวน 50 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 119.5  

โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 21 ข้อความ กลุ่ม
ตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 58 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่างใช้ข้อความรวม
ทั้งหมด จ านวน 252 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเท่ากับ 276  

โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (6.1) พบว่า กลุ่มตัวอย่างเผยแพร่เนื้อหา จ านวน 27 
ข้อความ กลุ่มตัวอย่างเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกัน จ านวน 60 ข้อความ และกลุ่มตัวอย่าง
ใช้ข้อความรวมทั้งหมด จ านวน 520 ข้อความ สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในสื่อสังคมเพ่ือเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเท่ากับ 431 

ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัด 3 
โมดูล พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมในโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อ
หลายคน เท่ากับ 9.958 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนน
เฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (.000) 

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมในโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ เท่ากับ 
23.000 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วม
ในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.037) 

กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย
เท่ากับ 35.917 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยการ
มีส่วนร่วมในสื่อสังคมสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.
047)  

เมื่อน าคะแนนเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการ
ความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน มาเปรียบเทียบกับโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย (ซึ่งเป็นโมดูลสุดท้าย
ที่วัดการสะท้อนกลับ) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อย กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคนอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (t=-18.295, p=.000) 
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ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ของจ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการใช้สื่อ
สังคมของกลุ่มตัวอย่างด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่า  

การมีส่วนร่วมในสื่อสังคมของกลุ่มตัวอย่าง มีความสัมพันธ์กับจ านวนข้อความรวมทั้งหมด 
และจ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คิดเป็นร้อยละ 
96.2 (R2=.962) ซึ่งจากข้อมูลในตารางสามารถน ามาสร้างเป็นสมการท านายการมีส่วนร่วมในสื่อ
สังคมของกลุ่มตัวอย่าง ได้ดังนี้  

Y = 1.785B+ .385C+6.491 
การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม (Y) = 1.785 จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกัน (B) + 

.385 จ านวนข้อความรวมทั้งหมด (C)+6.491 
2.4 ผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันและผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้

ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง  
ในตอนนี้ประกอบด้วยผลการวิเคราะห์ 2 ส่วน คือ ผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน และ

ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ใน 3 โมดูล คือ (1) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่ม
ย่อย (2) โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ (3) โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 

ผลสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก  
(1) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงาน พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 

เท่ากับ 6.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
เอกสารอ้างอิงในผลงานสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.033) 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
เท่ากับ 9.00 และเม่ือเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อย ไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (.172) และ 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานในโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 
เท่ากับ 12.67 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานกลุ่มตัวอย่าง ในโมดูล
การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ ไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ(.095)  

เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนเอกสารอ้างอิงในผลงานของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-
test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจ านวน
เอกสารอ้างอิงในผลงาน สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้แบบกลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
(t=-9.500, p=.011) 
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(2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 

เท่ากับ 5.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิกสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.030) 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
เท่ากับ 8.67 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่างใน
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย ไม่แตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ(.059) และ 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิกในโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ 
เท่ากับ 11.00 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิกสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (.010)  

เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนแหล่งข้อมูลของสมาชิก ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ โดยใช้สถิติค่าที (Paired  
t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
แหล่งข้อมูลของสมาชิก สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
(t=-17.000, p=.003)  

(3) ผลการเปรียบเทียบจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงาน 
พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานใน
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย เท่ากับ 11.67 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรูก้ลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.012) 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานใน
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ เท่ากับ 16.33 และเมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่
เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของกลุ่มตัวอย่างในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 
ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิต ิ(.059) และ 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานใน
โมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ เท่ากับ 25.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของ
กลุ่มตัวอย่างสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.012)  

เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกันและการแบ่งงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้ (ซึ่งเป็นโมดูลสุดท้ายที่วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการ
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ประเมินผลงานองค์ความรู้กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความที่เกี่ยวกับการผลิตผลงานร่วมกัน
และการแบ่งงานสูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (t=-15.497, 
p=.004) 

(4) ผลการเปรียบเทียบจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย 

เท่ากับ 11.67 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.006) 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ในโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ 
เท่ากับ 16.33 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวน
ข้อความการถ่ายโอนความรู้สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (.015) 
และ 

กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ ในโมดูลการประเมินผลงานองค์
ความรู้ เท่ากับ 24.00 ซึ่งหลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ย
จ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(.006)  

เมื่อน าค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง ในการวัดโมดูลการ
จัดการความรู้กลุ่มย่อยมาเปรียบเทียบกับโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ (ซึ่งเป็นโมดูลสุดท้ายที่
วัด) โดยใช้สถิติค่าที (Paired t-test) พบว่า หลังจากเสร็จสิ้นโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้กลุ่ม
ตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยจ านวนข้อความการถ่ายโอนความรู้สูงกว่าโมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (t=-37.000, p=.001) 

ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ผลการวิจัย พบว่า ผลการประเมินคุณค่า
ของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง แต่ละกลุ่ม ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างได้คะแนน
เฉลี่ยของผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันสูงสุด คือ มีคุณภาพของผลงานระดับดี

เยี่ยม ได้แก่ สามารถน าไปแก้ปัญหาได้ตามวัตถุประสงค์ (𝑥̅ = 3.00) สามารถน าผลงานไปเผยแพร่ได้ 

(𝑥̅ = 3.00) และสามารถน าผลงานไปใช้ได้จริง (𝑥̅ = 3.00) และคะแนนรวมเฉลี่ยของทุกกลุ่มมี
คุณภาพของผลงานระดับดีเยี่ยม เท่ากับ 15.67  
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ผลการวิจัยระยะที่ 3 รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

  โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ

  โมดูลที่ 2 การ  กเชิงปฏิบัติการ

  โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเองด้วยตนเอง

 โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหน่ึงต่อหลายคน

 โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่

 โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม

  โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้

บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ
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ประเมินผลความรู้ น าความรู้ไปใช้ ถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ สร้างความรู้ แสวงหาความรู้ ก าหนดความรู้  
ภาพที่ 53 รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย  

1. องค์ประกอบ ได้แก่  
1.1 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทในการจัดการความรู้ ช่วยใน

การส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมตามกระบวนการ 
1.2 กระบวนการ หมายถึง รูปแบบ วิธีการด าเนินการหรือกิจกรรมจัดการ

ความรู้ที่เป็นล าดับขั้นตอนเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิดการปรับปรุง มี การ
ไหลเวียนความรู้ที่เอ้ือให้เกิดความส าเร็จในงานยิ่งขึ้น และน าไปสู่ผลงานตามเป้าหมาย 
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1.3 เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้
ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรตามรูปแบบที่บุคลากรต้องการ ได้แก่ เทคโนโลยี
ด้านการติดต่อสื่อสาร เทคโนโลยีสนับสนุนการท างานร่วมกัน และเทคโนโลยีส าหรับการจัดเก็บ 

1.4 เครือข่าย หมายถึง รูปแบบการประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือ
องค์กรที่มีแหล่งทรัพยากรเป็นของตนเอง มีเป้าหมาย มีวิธีการท างาน และมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง 
หรือการรวมตัวของเครือข่ายขนาดเล็กที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน เครือข่ายที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 

1.5 วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ หมายถึง วัฒนธรรมด้านความรู้ทั้งการสร้าง
แรงจูงใจ ความไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพ่ือสร้างเป้าหมายและความสนใจร่วมกันในการ
สนับสนุนพื้นฐานของความรู้ให้บุคคลากรแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 

2. ขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 

2.1 ปฐมนิเทศ-การเตรียมความพร้อม อบรมให้ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
และการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน และด าเนินกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 

2.2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ-ฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี และแนะน ากลยุทธ์การ
ติดต่อสื่อสาร 

2.3 การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง เน้นการฝึกหัดทักษะเบื้องต้นการ
ก าหนดความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ และการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบด้วยตนเอง 
เพ่ือสร้างการสะท้อนการปฏิบัติของตนเอง 

2.4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน เน้นการฝึกหัดการถ่ายโอนความรู้
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และรับฟังความคิดเห็นจากกลุ่มเพื่อน 

2.5 การจัดการความรู้แบบคู่ เน้นการทบทวนความรู้เดิม และแลกเปลี่ยน
ความรู้ใหม ่เพ่ือสรุปเป็นความรู้ของตนเองและน าไปพัฒนาผลงานตนเอง 

2.6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม เน้นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม และ
กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือผลิตผลงานการท างานร่วมกัน  

2.7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ เป็นการน าเสนอผลงานการท างานร่วมกัน
ในการอภิปราย และประเมินผลงานการท างานร่วมกัน 
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1. ปฐมนิเทศ (Orientation)
1. สมาชิกลงทะเบียนเข้าร่วมกิจกรรมและรับเอกสาร
2. สมาชิกรับข้อมูลวัตถุประสงค์ ตารางกิจกรรม ข้ันตอนและการประเมินผล 
3. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพื่อสร้างความคุ้นเคย
4. สมาชิกท าแบบประเมินสมรรถนะฯ
5. สมาชิกเรียนรู้ทบทวน และสรุปความรู้ เร่ือง การจัดการความรู้
6. สมาชิกเรียนรู้ทบทวน และสรุปความรู้ เร่ือง การเขียนขั้นตอนปฏิบัติงาน

2. การฝึกเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 1. สมาชิกได้รับคู่มือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ และคู่มือการใช้เครื่องมือในสื่อสังคม
2. สมาชิกเรียนรู้และทดลองใช้งานเคร่ืองมือส าหรับการท ากิจกรรมในส่ือสังคม
3. สมาชิกฝึกทักษะการใช้ห้องสนทนา ลักษณะการสื่อสารแบบหน่ึงต่อหนึ่งและแบบกลุ่ม 
4. สมาชิกทบทวนกฎกติกาในการด าเนินกิจกรรมเรียนรู้ร่วมกัน
5. ส่งใบงานที่ 1 ในสื่อสังคม
6. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 1

3. การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วย
ตนเอง (KM Manually)

1. ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกา
2. ผู้สอนมอบหมายงานให้สมาชิกเขียนข้ันตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองที่ต้องการปรับปรุง และสมาชิกต้อง
ค้นหาข้อมูลค าตอบได้อย่างอิสระ
3. สมาชิกส่งใบงานท่ี 2 ตามเวลาท่ีก าหนด และโพสต์แหล่งข้อมูลที่ได้สืบค้นไว้
4. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 2

4. การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อ
หลายคน (KM One-to-Many)

1. ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกา
2. สมาชิกอ่านข้ันตอนการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคน
3. สมาชิกแสดงความคิดเห็นได้ รวมถึงขอความช่วยเหลือจากสมาชิกอื่นๆ โดยใช้การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคนเท่านั้น
4. สมาชิกเขียนข้ันตอนการปฏิบัติงานของตนเองใหม่อีกคร้ัง ส่งงานใบงานท่ี 3 ตามเวลาท่ีก าหนด 
5. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 3

5. การจัดการความรู้แบบคู่ 
(KM Dyad)

1. ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบและทบทวนกฎกติกา และแบ่งกลุ่มสมาชิกโดยให้จับคู่กันตามอิสระ
2. ผู้สอนให้สมาชิกแลกเปล่ียนความคิดเห็นและช่วยกันแก้ปัญหาในห้องสนทนาเท่าน้ัน (ใช้การสื่อสารแบบจับคู)่ 
3. ผู้สอนให้สมาชิกเขียนใบงานท่ี 4 และส่งงานตามเวลาที่ก าหนด 
4. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 4

6. การจัดการความรู้แบบกลุ่ม 
(KM Group)

1. ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกา
2. แบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มย่อย
3. สมาชิกสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการส่ือสารกับสมาชิกในกลุ่ม (การสื่อสารแบบหลายคนต่อหลายคน)  
5. ลงคะแนนเลือกผลงานของสมาชิกในกลุ่มเพื่อเป็นตัวแทนผลงานของกลุ่ม
6. สมาชิกร่วมกันปรับปรุงและเขียนใบงานท่ี 5 ส่งงานตามเวลาที่ก าหนด
7. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 5

6.1 การจัดการความรู้กลุ่มย่อย

1. ผู้สอนแบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มใหญ่ข้ึน
2. สมาชิกรวบรวมใบงานกลุ่มย่อย 
3. สมาชิกสามารถด าเนินการอภิปรายกัน (การสื่อสารแบบหลายคนต่อหลายคน) และร่วมกันเขียนใบงานที่ 6 
4. ส่งใบงานที่ 6 ตามเวลาท่ีก าหนด 
5. ผู้สอนประเมินใบงานที่ 6

6.2 การจัดการความรู้กลุ่มใหญ่

1. ผู้สอนแจ้งวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้สมาชิกทราบ และทบทวนกฎกติกา
2. สมาชิกน าเสนอผลงานการท างานร่วมกันในการอภิปรายกลุ่มใหญ่ 
3. สมาชิกอภิปรายทีละกลุ่ม (การสื่อสารแบบหลายคนต่อหลายคน) และลงคะแนนเลือกผลงานของสมาชิก
4. สมาชิกท าแบบประเมินสมรรถนะฯ
5. ผู้สอนประเมินผลแบบประเมินสมรรถนะฯ และประเมินผลงานการเรียนรู้ร่วมกันและคุณค่าของผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน

7. การประเมินผลงานองค์ความรู้ 
(Evaluation)

 
ภาพที่ 54 ขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริม

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์เอกสาร การส ารวจข้อมูล การทดลองใช้รูปแบบฯ 

และประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เ พ่ือ
ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน และข้อเสนอแนะ
ของผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยน าเสนอประเด็นในการอภิปรายผลการวิจัยได้ 3 ประเด็น คือ (1) ลักษณะ
ส าคัญของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเส ริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน (2) องค์ประกอบและ
ขั้นตอนของรูปแบบฯ และ (3) ผลของการใช้รูปแบบฯ โดยมีรายละเอียดประเด็นในการอภิปราย ดังนี้ 

1. ลักษณะส าคัญของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อ
สังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน  

1.1 เป็นรูปแบบที่เน้นการสะท้อนกลับด้วยสื่อสังคม ผู้วิจัยเน้นการสร้างความรู้
จากการสะท้อนกลับประสบการณ์ของสมาชิกที่ได้รับมาจากการท างาน เนื่องจาก ในการท างานนั้น
ข้าราชการอาจจะท างานโดยที่ไม่ได้ฉุกคิดถึงสิ่งที่ตนเองได้กระท าลงไป และเหตุการณ์หรือสถานการณ์
ที่เกิดขึ้นผ่านมาถูกแยกส่วนกันอยู่ ท าให้ไม่สามารถมองเห็นภาพรวมในการท างานของตนได้ ตลอดจน
ไม่มีโอกาสในการเรียนรู้จากเหตุการณ์และสถานการณ์นั้นๆ ได้ และไม่สามารถน าประสบการณ์นั้นมา
สร้างเป็นบทเรียน (Lesson Learned) การสะท้อนกลับจึงเป็นการท าความเข้าใจความเป็นจริงที่
เกิดขึ้นอย่างเป็นฉากๆ (Episodic grasp of Reality) และเรียนรู้จากประสบการณ์จนท าให้มองเห็น
ปัญหาที่มีความซับซ้อนได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น (Costa & Kallick, 2008) กลไกการสะท้อนกลับใน
งานวิจัยนี้มีลักษณะดังนี้ 

การสะท้อนคิดความรู้เดิม         [การได้มาซึ่งความรู้ (การค้นพบด้วยตนเอง/การ
เลียนแบบ) + การเลือกรับรู้ + การปรับตัว]         การสะท้อนคิดความรู้ใหม ่

ดังนั้นจะเห็นได้ว่า การเรียนรู้ผ่านการสะท้อนกลับ คือ การก าหนดเงื่อนไขการ
เรียนรู้ที่จะท าให้ย้อนกลับไปท าความเข้าใจกับประสบการณ์ที่ผ่านมาของตน (Mezirow, 1991) ซึ่ง
เป็นไปตามความส าคัญของการสะท้อนกลับนั้นตามแนวคิดของ Dewey (1933) กล่าวว่า “เมื่อพวก
เราไม่สามารถเรียนรู้หรือไม่ได้รับการสอนให้คิดเป็น พวกเราต้องเรียนรู้วิธีการคิดให้ดี โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งวิธีคิดที่ใช้การสะท้อนกลับ ต้องคิดจนติดเป็นนิสัย” (While we cannot learn or be taught to 
think, We do have to learn how to think well, especially acquire the general habit of 
reflecting.) สอดคล้องกับงานวิจัยการวิเคราะห์เนื้อหาการสะท้อนกลับของ Lew and Schmidt 
(2011) พบว่า บุคคลจะสะท้อนกลับทั้งกระบวนการและเนื้อหาที่ตนเองเรียนรู้และเคยมีประสบการณ์
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ผ่านมา ด้วยวิธีการทบทวนบทเรียนที่ผ่านมา กลยุทธ์ที่ได้เรียนรู้มา และบทสรุปของสิ่งที่ได้เรียนรู้มา 
จนกระท่ังสร้างเป็นวิธีการคิดของตนเองและใช้วิธีการคิดนั้นเป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง 

กลไกการสะท้อนกลับท าให้สมาชิกได้สะท้อนความคิดของตนเองด้วยการหยุดและ
ทบทวนความคิดของตนใหม่ (Stop and Think) และการค้นพบด้วยตนเองในโมดูลการจัดการความรู้
ของตนเอง ด้วยตนเอง ซึ่งโมดูลนี้สมาชิกจะสามารถขอความช่วยเหลือกับผู้สอนได้ โดยผู้สอนจะให้
ค าถามในการสะท้อนกลับกับสมาชิกให้คิดทบทวนซ้ าอีกรอบ (Schon, 1987) ต่อมาในโมดูลการ
จัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคนสมาชิกสามารถขอความช่วยเหลือสมาชิกอ่ืนในสื่อสังคมได้  หรือ
สมาชิกสามารถเลียนแบบการเขียนของสมาชิกอ่ืน (Bandura, 1977) จนเมื่อจับคู่กันของสมาชิกใน
โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่นั้น สมาชิกต่างสะท้อนกลับความคิดของตนให้กับคู่จะท าให้ต่างฝ่ายต่าง
ได้เห็นผลงานซึ่งกันและกันก็จะเกิดการเลียนแบบและการเลือกรับรู้ (Selective Perception) สร้าง
สัญลักษณ์แทนพุทธิปัญญาของตนใหม่ (Symbolic) (Bruner, 1966) สุดท้ายเมื่อสมาชิกเข้าสู่โมดูล
การจัดการความรู้แบบกลุ่มจะเกิดการสะท้อนกลับไปมาแบบหลายคนต่อหลายคน ตามโมเดลการขัด
เกลาทางสังคมโดยกลุ่มของ Moreland and Levine (1982) ผู้วิจัยได้ออกแบบรูปแบบฯ โดยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการสะท้อนกลับด้วยการใช้เครือข่ายชุมชนมืออาชีพซึ่งเป็นชุมชนนักปฏิบัติแบบหนึ่งที่
สนับสนุนให้สมาชิกได้ขยายความรู้ของตนซึ่งได้มาจากประสบการณ์ในการแก้ปัญหาประจ าวัน และ
สนับสนุนสมาชิกให้สังเกตและเลียนแบบสมาชิกอ่ืนในเครือข่ายได้ รวมทั้งการใช้สื่อสังคมเป็น
เครื่องมือติดต่อสื่อสาร ซึ่งสื่อสังคมยังเป็นเครื่องมือขยายปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในเครือข่ายในอีก
ทางหนึ่งด้วย ทั้งสองส่วนจึงเป็นตัวช่วยสนับสนุนการสร้างประสิทธิภาพในการสะท้อนกลับให้กับ
สมาชิก ซึ่งในแต่ละโมดูลสมาชิกก็จะเกิดการดูดซึม ปรับและจัดระบบ และสร้างความสมดุล สร้างเป็น
โครงร่างทางพุทธิปัญญาของตนเองใหม่เสมอ (Piaget, 1971) กระบวนการสะท้อนกลับตามรูปแบบฯ 
นี้ จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nasseri and Wilson (2017) พบว่า สมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพเกิดจากการพูดคุยกันระหว่างโครงสร้างทางจิตของตน (Mental Model) เพ่ือ
เปลี่ยนความรู้ความเชี่ยวชาญที่ตนสั่งสมออกมาเป็นผลงานที่แสดงให้เห็นถึงความรู้ความเชี่ยวชาญนั้น
ได ้

1.2 เป็นรูปแบบที่เน้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วยสื่อสังคม 
เนื่องจากสื่อสังคมเป็นเครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการสื่อสารและเป็นเครื่องมือในการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์แบบเครือข่ายที่เริ่มจากการสื่อสารแบบหนึ่งต่อหนึ่ง แบบหนึ่งต่อหลายคน แบบคู่ และ
แบบกลุ่มที่ค่อยๆ ขยายและส่งต่อความรู้ความเชี่ยวชาญของบุคคลออกไปยังกลุ่มและชุมชนในที่สุด 
ดังนั้นผู้วิจัยออกแบบให้สมาชิกได้พัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยให้
สมาชิกเริ่มต้นจากการพัฒนาความสามารถของตนในด้านการประมวลผลความรู้ต่างๆ ด้วยการ
ทบทวนขั้นตอนการปฏิบัติงาน และถอดความรู้โดยนัยของตนแล้วสะท้อนกลับเป็นขั้นตอนการ



 
 

 

350 

ปฏิบัติงาน และให้สมาชิกได้แสวงหาความรู้ด้วยตนเองเพ่ือน ามาใช้แก้ปัญหาระบบงานในโมดูลการ
จัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง และน าขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนที่เป็นตัวแทนความรู้ความ
เชี่ยวชาญของตนไปทดลองใช้ด้วยการสะท้อนกับเพ่ือนสมาชิกคล้ายการสั่งงานกับลูกน้อง ดังนั้นถ้า
เพ่ือนสมาชิกหรือผู้สอนไม่เข้าใจในจุดไหนก็จะสะท้อนกลับให้กับสมาชิกอีกครั้งหนึ่ง จนรู้ลึกและ
จัดการความรู้นั้นได้เป็นระบบระเบียบ อีกทั้งการผสมผสานเครือข่ายชุมชนมืออาชีพเข้าไปในรูปแบบ
ฯ ท าให้ความรู้ที่สมาชิกได้รับค่อยๆ ขยายออกไปยังกลุ่มเพ่ือนวงนอกจนเกิดการบรรจบกันทางปัญญา 
ท าให้เปลี่ยนสมาชิกจากคนวงนอกเป็นคนวงในที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในระดับที่ใกล้เคียงกัน ทั้งนี้
รูปแบบฯ ยังใช้สื่อสังคมเป็นเครื่องมือในการอ านวยความสะดวกด้านพ้ืนที่ในการเรียนรู้ให้กับสมาชิก 
ท าให้สมาชิกสามารถสะท้อนกลับทั้งเนื้อหา ผู้สอน และกลุ่มเพ่ือนในสื่อสังคมได้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Joksimovic et al. (2015) และ Kovanovic et al. (2015) พบว่า รูปแบบการเรียนรู้
แบบเครือข่ายมีจุดเน้นที่เป็นการเรียนรู้ทั้ง แบบสมาชิกกับผู้สอน แบบเพ่ือนสู่เพ่ือน และการเรียนรู้
จากเนื้อหาที่หลากหลายบนเครือข่าย ซึ่งท าให้การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมีลักษณะพุทธิปัญญาที่มีความ
ซับซ้อนมากขึ้นจากการสะท้อนกลับไปมาระหว่างเพ่ือนและเนื้อหา เนื่องจากสมาชิกจะประมวลข้อมูล
ที่ได้รับประสบการณ์ที่มีความหลากหลายของกลุ่มเพ่ือน และความรู้ที่มีหลายมุมมองมาเป็นวิธีการ
ปฏิบั ติ ของตนที่ ชั ด เจนมากขึ้ น  ( Information Flow and Knowledge building Processes) 
โดยเฉพาะคุณภาพในการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ และแรงจูงใจที่เป็นตัวขับเคลื่อนการเรียนรู้
แบบเครอืข่าย 

ในขณะเดียวกัน ผู้วิจัยอาศัยใบงานที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงออกถึงความรู้
ความเชี่ยวชาญ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะฯ ให้สมาชิกได้
ถอดความรู้ความเชี่ยวชาญออกมาทดลองใช้แก้ปัญหาในการท างาน และทบทวนถึงสถานการณ์ปัญหา
ที่ผ่านมาแล้วด้วยตนเองหรือทบทวนถึงสถานการณ์ปัญหาที่ผ่านมาแล้วด้วยกลุ่มเพ่ือน เพ่ือสร้างเป็น
ความรู้ความเชี่ยวชาญใหม่เป็นของตนเอง ซึ่งเป็นลักษณะที่ส าคัญของสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nasseri and Wilson (2017) พบว่า สมรรถนะการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเกิดจากวิภาษวิธีระหว่างความคิดกับทักษะ และสภาพแวดล้อมที่
ช่างศิลป์สร้างผลงานที่สะท้อนให้เห็นถึงประสบการณ์ของตนที่ผ่านมา สมาชิกที่ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะฯ เริ่มตั้งแต่การถอดความรู้โดยนัยออกมา ผสมผสานกับเชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบัติที่ได้จาก
ประสบการณ์ของตนเอง (Practical Intelligence) ที่ตนทดลองน าไปใช้และตรวจสอบกับกลุ่มเพ่ือน
ซ้ าไปมาจนตกผลึกความรู้นั้นๆ (Crystalized Intelligence) ความรู้โดยนัยจึงเกิดการเปลี่ยนรูปเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้งแล้วเปลี่ยนรูปความรู้ความเชี่ยวชาญนั้นไปมาอย่างต่อเนื่องจนตกตะกอนความคิดเป็น
ความรู้ใหม่และโครงสร้างความคิดใหม่ที่มีความชัดเจนคม และลึกมากขึ้น เรียกว่า การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Cianciolo et al., 2006, pp. 614-616) โดยเฉพาะสมาชิกที่ต้องการพัฒนา
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สมรรถนะให้เข้าสู่ความเชี่ยวชาญระดับท่ี 3 คือ การน าความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ใน
การแก้ปัญหาในงาน หรือในอีกกรณีหนึ่งสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ออกแบบใบงานให้กับข้าราชการพลเรือนได้เขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองขึ้น เพราะเป็นการสะท้อนความรู้ความเชี่ยวชาญของตนออกมาเป็น
รูปธรรมและสามารถวัดผลได้ อีกทั้งท าให้สมาชิกได้ทบทวนวิธีการจัดการปัญหาและลดปัญหาที่ไม่ได้
คาดคิดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nasseri and Wilson (2017) พบว่า ช่างศิลป์จะสะท้อนความรู้
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพของตนออกมาเป็นผลงานทางศิลป์ เห็นได้ว่าสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพเกี่ยวข้องกับการสะท้อนกลับออกมาผลงานและคุณภาพของผลงานนั้นๆ เช่น 
ช่างเขียนแสดงความรู้ความเชี่ยวชาญออกมาเป็นภาพเขียน ช่างปั้นแสดงออกเป็นงานปั้น เป็นต้น 
นอกจากนี้ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่สมาชิกเขียนจะต้องแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องระหว่าง
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ขั้นตอน วิธีการ ผังงาน และผลลัพธ์ และแสดงให้เห็นถึงความละเอียดและ
คุณภาพของผลงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญช่วง ศรีธรราษฎร์ ไพรัช พรพันธ์เดชวิทยา และศรี
รุ่งรัตน์ สุดสมบูรณ์ (2554) พบว่า ความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพการสอบบัญชี
โดยรวม 

1.3 เป็นรูปแบบท่ีเน้นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกด้วยการสร้างเครือข่ายชุมชน
มืออาชีพ ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยสร้างพ้ืนที่ในการเรียนรู้ในสื่อสังคม และใช้เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยสมาชิกค่อยๆ ขยายความคิดของตนไปยังคู่ของสมาชิก กลุ่ม
ย่อยของสมาชิก และกลุ่มใหญ่ในที่สุด ซึ่งในขณะเดียวกันสมาชิกก็จะมีโครงร่างทางความคิดของตนที่
ชัดเจนมากขึ้นเมื่อด าเนินกิจกรรมการพัฒนาไประยะหนึ่ง เพราะการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพส่วนใหญ่จะมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้เชี่ยวชาญกับเพ่ือน (Expert-to-Peer) และ
เพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer-to-Peer) ตามแนวคิดของ Trentin (2010) ทีก่ล่าวว่า การเพ่ิมคุณภาพในการ
พัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มักจะใช้กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมมี
ความส าคัญต่อการฝึกปฏิบัติ วัฒนธรรม การสร้างประสบการณ์ และการวิจัยเพ่ือแสวงหาความรู้นั้น 
ก็คือ การน าความรู้นั้นมาทบทวนด้วยกลุ่มเพ่ือนหรือผู้เชี่ยวชาญคนอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับความรู้ความ
เชี่ยวชาญนั้นๆ เป็นผู้ประเมิน หรือตัดสินผลการฝึกปฏิบัติ และผลการวิจัยเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ 
แนวคิดนี้ชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาคุณภาพการสั่งสมความเชี่ยวชาญจะมีลักษณะคล้ายการท าการวิจัยที่
บุคคลต้องแสวงหาความรู้ น าความรู้นั้นมาทดลองใช้หรือเขียนออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือ
สะท้อนความรู้ของตน และน าไปสร้างเป็นความรู้ของตนใหม่ด้วยการขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมวิจัย
หรืออาจารย์ที่ปรึกษา และความรู้นั้นก็จะกระจายไปยังเพ่ือนร่วมวิจัยหรืออาจารย์ที่ปรึกษาอีกต่อหนึ่ง 
ซึ่งคล้ายกับการเรียนรู้แบบใช้ชุมชนเป็นฐานการเรียนรู้ (Community-based Learning) หรือเรียกได้
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ว่า เครือข่ายชุมชนมืออาชีพเป็นชุมชนนักปฏิบัติอย่างหนึ่งที่มีความเฉพาะมากกว่าก็คือ ใช้รูปแบบการ
สื่อสารหลายรูปแบบเพ่ือสร้างเป็นเครือข่าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Webster-Wright (2009), 
Amin and Roberts (2008) และ Buffum and Hinman (2006) พบว่า ผู้เชี่ยวชาญที่ความรู้ความ
เชี่ยวชาญจะเรียนรู้ในการปรับวิธีการปฏิบัติของตนจากการมีปฏิสัมพันธ์กับงาน เพ่ือนร่วมงาน และ
ประสบการณ์ภายนอกเพ่ือผสมผสานและปรับเปลี่ยนล าดับประสบการณ์ที่ได้รับมาแตกต่างกัน ในช่วง
เวลาต่อมาท าให้เกิดเป็นแนวคิดเครือข่ายชุมชนมืออาชีพได้พัฒนาโดย Trentin (2010) ด้วยการเพ่ิม
กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่องเข้ามาในเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกันเป็นเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ  

กลไกการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก เมื่อ ประสบการณ์ = ความรู้โดยนัยของสมาชิก
ที่หลากหลายในกลุ่ม        บทบาทกลุ่ม(กฎระเบียบ+การแบ่งงานกันท า)      การเรียนรู้ร่วมกัน 
       พลวัตกลุ่ม       ความรู้ความเชี่ยวชาญของกลุ่ม (องค์ความรู้)        ผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 

การสร้างพลวัตในการเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้ร่วมกัน (Collective Learning) 
และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติและพัฒนาร่วมกันในกลุ่มหรือชุมชนที่สามารถส่งต่อความรู้
ความเชี่ยวชาญกันผ่านจากรุ่นสู่รุ่นได้ โดยความรู้ความเชี่ยวชาญนั้นไม่ขาดหายตามช่วงชีวิตต่างๆ 
ดังนั้น การเรียนรู้ด้วยเครือข่ายชุมชนมืออาชีพก็อาศัยระบบสังคมในการสร้างเครือข่าย และผลิต
ผลงานการท างานร่วมกันที่สามารถส่งต่อความรู้ความเชี่ยวชาญของกลุ่มหรือชุมชน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Fischer et al. (2007) พบว่า กระบวนการการเรียนรู้แบบกลุ่มและการเรียนรู้ร่วมกัน 
(Collective and Collaborative Learning) เป็นแนวความคิดการเรียนรู้ทางสังคมและมุ่งเน้นไปที่
บทบาทของการเป็นสมาชิกกลุ่มหรือมีส่วนร่วมทั้งในระดับกลุ่มและระดับบุคคล โดยใช้การเรียนแบบ
เพ่ือนช่วยเพ่ือน เป็นการเรียนแบบปลูกฝังวัฒนธรรมการเรียนรู้ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมของการสืบค้น
ความรู้ร่วมกัน สร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันในกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้  และสร้างความรู้
ใหม่ที่เกิดจากความเข้าใจจากการศึกษาร่วมกัน จนกระท่ังเกิดมุมมองใหม่ในกรอบความคิดของปัญหา
ที่ต้องการศึกษาร่วมกันเป็นการเรียนรู้แบบเครือข่าย โดยสมาชิกสามารถน าความรู้ใหม่กลับมาสะท้อน
กลับการปฏิบัติงานของตนเกิดเป็นการเรียนรู้ข้ามสาขาวิชา ซึ่งเครือข่ายชุมชนมืออาชีพสามารถ
ตอบสนองการเรียนรู้แบบเครือข่ายได้ดี เนื่องจากมีลักษณะการเรียนรู้แบบค่อยเป็นค่อยไป ค่อยๆ 
ขยายความรู้ของสมาชิกออกไปและดึงดูดความสนใจของสมาชิกคนอ่ืนๆ ให้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้จน
ความรู้ความเชี่ยวชาญของสมาชิกเกิดตกผลึก ซึ่งการเรียนรู้แบบเครือข่ายชุมชนมืออาชีพต้องการใช้
ข้อมูลความรู้และเทคโนโลยีการสื่อสารอย่างสื่อสังคมในกระบวนการเรียนรู้เป็นอย่างมาก เพราะการ
เรียนรู้แบบเครือข่ายมีลักษณะเป็นการเรียนรู้ที่ใช้เนื้อหาเป็นตัวหลักในการขับเคลื่อนพลวัตของกลุ่ม
สมาชิกสอดคล้องกับงานของ Andrews and Haythornthwaite (2007) 

งานวิจัยของ Jones, Ferreday, and Hodgson (2008) และ Jones (2015) พบว่า 
การเรียนรู้แบบเครือข่ายเกี่ยวข้องกับเนื้อหาความรู้และเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ส่งเสริมให้สมาชิกเกิด
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ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน ตลอดจนถึงการขยายเครือข่ายออกไปยังชุมชนอื่น
รวมถึงแหล่งทรัพยากรที่เป็นความรู้ที่เต็มไปด้วยประสบการณ์หลากหลายที่สมาชิกสามารถเลือก
น าไปใช้ได้ สื่อสังคมนอกจากจะมองว่าเป็นเครื่องมือติดต่อสื่อสารแบบประสานเวลาและไม่ประสาน
เวลาแล้ว สื่อสังคมยังเป็นเครื่องมือในการจัดส่งปฏิสัมพันธ์ไปยังสมาชิกโดยตรงและสร้างการเรียนรู้ทั้ง
ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับสังคมไปในตัว (Huckfeldt, 2001) เนื่องจากสมาชิกอยากมีส่วน
ร่วมในการสนทนาและอยากเป็นคนวงใน ดังนั้น สื่อสังคมจึงเป็นตัวขับเคลื่อนคุณภาพความรู้ สร้าง
ปฏิสัมพันธ์ และถ่ายโอนความรู้โดยใช้เทคโนโลยีเป็นสื่อกลาง นอกจากนี้ งานวิจัยของ Guldberg 
(2008) ได้ศึกษาการเรียนรู้แบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนด้วยวิเคราะห์การสนทนาในเครือข่ายออนไลน์ พบว่า 
การเรียนรู้แบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนจะช่วยในการพัฒนาทักษะการสะท้อนกลับการปฏิบัติของตนเองและ
ความรู้สึกร่วมกันในกลุ่มผ่านการแบ่งปันเรื่องราวกับคนอ่ืน การพัฒนาแนวคิดของตนด้วยการทบทวน
จากผลการอภิปรายและท าให้เกิดเป็นการพัฒนาชุมชน เนื่องจากสมาชิกมีโอกาสที่จะพิจารณาถึงจุด
แข็งและจุดอ่อนของความคิดของตนจากหลายมุมมอง และท่ีส าคัญที่สมาชิกมีบทบาทส าคัญในการท า
ให้สมาชิกคนอื่นๆ มีส่วนร่วมเพ่ิมมากข้ึนและจะกลายเป็นสมาชิกเต็มรูปแบบของชุมชน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Moore (1989) Daradoumis, and Marqueès (2000) และ Trentin (2010) กล่าวว่า 
นอกจากการสะท้อนกลับจะเกิดจากปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา และปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน การสะท้อนกลับ
ก็สามารถเกิดจากปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพ่ือนอีกด้วยซึ่งจะสร้างประสบการณ์แบบหลากหลายมุมมอง
ให้กับสมาชิกในเครือข่าย ซึ่งจะขยายและพัฒนากลุ่มสมาชิกไปสู่เครือข่ายชุมชนมืออาชีพต่อไป และ
การสะท้อนกลับยังเกี่ยวข้องกับการเชื่อมโยงประสบการณ์ต่างๆ ที่ได้รับมาสร้างเป็นการเรียนรู้เรียก
กระบวนการนี้ว่า การเสริมต่อการเรียนรู้  (Scaffolding) (Vygotsky, 1978a) โดยผู้สอนจะต้อง
จัดเตรียมสิ่งที่เอ้ืออ านวย การให้การช่วยเหลือ แนะน า สนับสนุนเพ่ือให้สมาชิกสามารถแก้ปัญหานั้น
ด้วยตนเองได้ (Wood, Bruner, & Ross, 1976) ท าให้สมาชิกต้องสร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือน าไปใช้
ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน และปรับสร้างความรู้ความเข้าใจภายในตนให้กลายเป็นความรู้
ความเข้าใจใหม่ภายในตนเอง ซึ่งผู้สอนจะส่งเสริมพัฒนาการของสมาชิกให้ก้าวไปสู่ขั้นหรือระดับ
พัฒนาการที่สูงขึ้นไป (Raymond, 2014) 

1.4 เป็นรูปแบบที่เน้นการเรียนรู้จากวิธีการปฏิบัติในที่ท างาน เนื่องจาก จุด
ศูนย์กลางของการพัฒนาข้าราชการพลเรือน คือ การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาที่สามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างาน และท าให้ข้าราชการสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้ไปปรับใช้ให้ตรงกับหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้รับมา ซึ่งเป็นปัญหาของการวิจัยนี้จึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการที่ฝึกทั้งทักษะและ
ความรู้ไปพร้อมๆ กัน หรือสร้างประสบการณ์ที่ข้าราชการสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง (Kirkpatrick, 
1998) ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบใบงานเป็นการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ
ของกิจกรรมการพัฒนา เพราะเป็นภาษาสากล ใช้ระบบสัญลักษณ์ สามารถวัดผลพฤติกรรมที่ต้องการ
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ได้ ซึ่งในการวิจัยนี้ก็คือ สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Kirkpatrick, 1998; 
Knowles, Holton, & Swanson, 2005) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Della Mea, Pittaro, and 
Roberto (2004) พบว่า ขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นการถอดความรู้ที่แนบแน่นอยู่กับตัวนักปฏิบัติใน
องค์กรออกมา จะท าให้สมาชิกที่เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาสามารถสร้างความรู้ด้วยตนเองและน า
ความรู้นั้นมาพัฒนาตนเองได้ อีกทั้งการวิจัยนี้ยังพิสูจน์ให้เห็นได้ว่าการใช้การจัดการความรู้เป็น
เครื่องมือเปลี่ยนรูปความรู้โดยนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง และท าให้สมาชิกสามารถสั่งสมและสร้าง
ความรู้ใหม่ได้อย่างต่อเนื่อง ด้วยการใช้กลไกการสะท้อนกลับที่ยังช่วยให้สมาชิกได้ทบทวนความรู้และ
พิสูจน์ความรู้ที่ตนเองได้สั่งสมมา รวมทั้งการน าเครือข่ายชุมชนมืออาชีพและสื่อสังคมมาใช้ขยาย
ความรู้ความเชี่ยวชาญของสมาชิกให้เกิดการสะท้อนกลับหลายแง่มุมอีกด้วย นอกจากนี้การเขียน
ขั้นตอนการปฏิบัติงานยังท าให้สมาชิกสามารถน าผลงานและโครงสร้างความคิดที่ได้จากการพัฒนา
สมรรถนะฯ การสังเกตและเลียนแบบกลุ่มเพ่ือนมาใช้ และประยุกต์ใช้กระบวนการทางความคิดนั้นมา
ปรับปรุงวิธีการท างานและระบบงานของตนได้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Béres (2017) พบว่า 
ประโยชน์ของการสะท้อนกลับมีความส าคัญต่อวิธีปฏิบัติของผู้ที่ต้องการมีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพต่างๆ เพราะจะช่วยให้จัดการความคิดที่ไม่เป็นระเบียบ และความคิดที่ยังไร้ข้อพิสูจน์ อีกทั้ง
ช่วยให้สร้างการเรียนรู้ ใหม่จากการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า ผู้ที่มีประสบการณ์มาก ไม่ไช่ “รู้ทุกอย่างหรือรู้มากกว่าคนอ่ืน” 
แต่เป็นผู้ที่พิสูจน์ความคิดของตนผ่านวิธีการปฏิบัติแล้ว และไม่ยึดติดกับความเชื่อหรือความรู้ต่างๆ 
มากจนไม่รับรู้แนวคิดใหม่ๆ 

1.5 เป็นรูปแบบที่เน้นการสร้างองค์ความรู้ ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยเน้นการสร้างองค์
ความรู้ของกลุ่ม โดยให้สมาชิกสร้างผลงานการเรียนรู้ด้วยกันที่มีพ้ืนฐานมาจากความรู้ที่สมาชิกสั่งสม
มาตั้งแต่โมดูลก่อนหน้าที่จะมาถึงโมดูลการจัดการความรู้แบบกลุ่ม ซึ่งในโมดูลการจัดการความรู้แบบ
กลุ่มนี้จะแบ่งออกเป็น 2 โมดูลย่อย คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อย และโมดูลการจัดการความรู้
กลุ่มใหญ่ ในส่วนแรก คือ โมดูลการจัดการความรู้กลุ่มย่อยผู้วิจัยให้สมาชิกต่างน าความรู้ความ
เชี่ยวชาญของตนมาตีแผ่ให้เพ่ือนสมาชิกในกลุ่มได้เห็น เพ่ือทบทวน สะท้อนกลับ สังเกตและเลียนแบบ
ขั้นตอนการปฏิบัติของเพ่ือนสมาชิก ท าให้เพ่ือนสมาชิกต่างเห็นช่องว่าง จุดเด่น จุดด้อยของขั้นตอน
การปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนๆ และท าการเลือกขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นตัวแทนของกลุ่มมา
ร่วมกันแก้ไข ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานนั้นๆ ให้สมบูรณ์แบบ ในส่วนที่สอง โมดูลการจัดการ
ความรู้กลุ่มใหญ่ ผู้วิจัยใช้กระบวนการท าซ้ าให้แต่ละกลุ่มน าเสนอขั้นตอนการปฏิบัติงานของกลุ่มกับ
สมาชิกกลุ่มใหญ่ เพ่ือเลือกขั้นตอนการปฏิบัติงานและแก้ไข ปรับปรุงร่วมกันซ้ าอีกครั้ง ดังนั้นสมาชิก
จะสังเกตเห็นถึงกระบวนการแก้ไข ปรับปรุง กระบวนการคิดของเพ่ือนสมาชิกได้ชัดเจนมากขึ้น อีกท้ัง
องค์ความรู้ที่กลั่นออกมาจากกลุ่มเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานก็จะยิ่งชัดเจนมากขึ้นเช่นกัน ในอีกทาง
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หนึ่งสมาชิกก็สามารถน าแนวคิดต่างๆ ของเพ่ือนสมาชิกในโมดูลที่ผ่านมามาปรับโครงสร้างทางจิตของ
ตนใหม่ ปรับแนวทางการปฏิบัติของตนใหม่อีกครั้งเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Marshall 
(2008) พบว่า กระบวนการทางพุทธิปัญญาเป็นความรู้ความเข้าใจในระดับบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นตัวแทนขององค์ความรู้ในองค์กร การใช้ประโยชน์ความรู้ความเชี่ยวชาญของบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ การน าความรู้ความเข้าใจที่ได้ไปอิงกับแนวปฏิบัติที่ดี กระบวนการทางพุทธิปัญญา
จึงกลายเป็นกรอบหรือแผนผังของความรู้ความเข้าใจที่น าไปสู่แนวปฏิบัติที่ดีในการด าเนินโครงการ
ต่างๆ ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และยังพบว่า กระบวนการทางพุทธิปัญญาของบุคคลเกิดจาก
การท างานประจ าวันของบุคลากรที่สั่งสมประสบการณ์มา  

เนื่องจาก ตามแนวคิดของ Ericsson (2006, pp. 3-4) กล่าวว่า ผู้ที่มีการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพสามารถแบ่งได้ 3 ประเภท คือ (1) ผู้ที่สามารถแสดงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเยี่ยมยอดตามภาระงานที่ได้รับ (Superior Performance) (2) ผู้ที่สามารถแสดง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ตามภาระงานที่ได้รับอย่างซ้ าๆ และต่อเนื่อง (Reproducible 
Performance) (3) ผู้ที่สามารถเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าวิธีการแก้ไขปัญหาได้ (Peer Nomination) 
ซึ่งจะแตกต่างจากสองประเภทแรก เพราะไม่ได้แสดงออกตามภาระงานที่ได้รับก็ได้ แต่ซ่อนอยู่ภายใต้
เชาวน์ปัญญา ดังนั้น จึงต้องออกแบบการวิจัยที่ท าให้สมาชิกสะท้อนกลับความคิดของตนเองออกมา
เป็นผลงาน ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบใบงานเป็นการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นตัวแทน
ของสถานการณ์ปัญหาหรือจ าลองการท างานประจ าวันให้กับสมาชิกได้วางแผน แก้ไข และปรับปรุง
ระบบงานของตนเอง เพ่ือให้สมาชิกได้แสดงความรู้ความเชี่ยวชาญออกมาเป็นผลงานที่แสดงถึงองค์
ความรู้ที่ซ่อนอยู่ หรือเมื่อให้ใบงานกับสมาชิกและกลุ่มได้ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานซ้ าไปมาแล้ว
จะท าให้สมาชิกและกลุ่มเกิดเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญขึ้นมาและเป็นองค์ความรู้ที่ใช้ถ่ายทอดจากรุ่น
สู่รุ่นได ้ตามแนวคิดของ Kolb (1984) ให้ความสนใจเป็นอย่างมากกับกระบวนการสังเกตและสะท้อน
กลับความคิดของตน (Observations and Reflections) เพ่ือก่อรูปความคิดเชิงนามธรรมและน าไป
ทดลองใช้ จนสร้างเป็นรูปแบบการเรียนรู้ตามแนวคิดของตนเองได้ และสร้างเป็นองค์ความรู้ของตน
ในท้ายที่สุด  

1.6 เป็นรูปแบบที่เน้นความต่อเนื่องในการพัฒนา โดยผู้วิจัยได้ออกแบบรูปแบบฯ 
เป็นขั้นตอนตามล าดับประกอบด้วย 7 ขั้นตอน โดยแต่ละล าดับมีการจัดความส าคัญจากแนวคิดไปสู่
การปฏิบัติที่เน้นความต่อเนื่องของขั้นตอน ตามแนวคิดของ Trentin (2010, p. 52) กล่าวว่า การ
พัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องที่ประกอบด้วย 2 แนวทาง 
คือ การฝึกปฏิบัติ และการค้นคว้าวิจัย ซึ่งเป็นการพัฒนาความสามารถและกลยุทธ์ด้วยการก่อรูป
โครงสร้างทางจิตที่แตกต่างกัน และเพ่ิมความซับซ้อนของโครงสร้างทางจิตอยู่ตลอดเวลา ด้วยการลอง
ผิดลองถูก (Trial and Error) มีองค์รวมคล้ายวิธีการทดลอง (Experimentation) ท าให้การพัฒนามี
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ลักษณะของการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือท าให้สมาชิกสร้างเป็นโครงสร้างทางจิตที่ชัดเจนได้ ท าการ
ทบทวนความรู้จนติดเป็นนิสัย และเกิดเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญในที่สุด  

แนวคิดของ Kuhn (1962) กล่าวว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นวงจร
การเรียนรู้จากความรู้ประเภทหนึ่ง คือ ความรู้ในการด าเนินการ (Knowing in Action) เป็นทักษะที่
แสดงให้เห็นถึงเชาวน์ปัญญาตั้งแต่ก าเนิดของบุคคลที่ได้กระท าตามธรรมชาติของบุคคลนั้นหรือเป็น
ความรู้ที่มีรูปแบบไม่ชัดแจ้ง มีการกระท าที่เป็นล าดับขั้นตอนที่มีกระบวนการตัดสินใจร่วมด้วย อีกทั้ง
ความรู้ในการด าเนินการมีลักษณะเป็นพลวัตที่เปลี่ยนแปลงไปมาโดยเริ่มจากข้อเท็จจริง ขั้นตอน
กระบวนการ กฎระเบียบ และเป็นทฤษฎีในที่สุด ท าให้คุณภาพของความรู้เพ่ิมมากขึ้นเป็นล าดับ 
กระบวนการได้มาซึ่งความรู้ในการด าเนินการ ประกอบด้วย (1) ความรู้ในการสะท้อนกลับด้วยการ
กระท า (Reflect in Action) เป็นความรู้ที่เกิดจากหยุดคิด ทบทวนสิ่งที่ได้กระท าด้วยความรู้ในการ
ด าเนินการของตนที่ผ่านมาแล้วสามารถจัดการกับผลลัพธ์ที่ไม่พึงประสงค์ได้หรือไม่ สร้างความเข้าใจ
ถึงปรากฏการณ์ที่เป็นปัญหาได้ดีขึ้น สมาชิกสามารถน าความรู้ที่ได้จากการสะท้อนกลับมาทดลองท า
ตาม ลองถูกลองผิดได้จนกระทั่งฝ่าจุดวิกฤติของปัญหาได้ ซึ่งจะท าให้เกิดทางเลือกในการด าเนินการ
ครั้งต่อไปและสามารถน าไปจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นทันทีทันใดโดยไม่ได้ตั้งตัวได้ ความรู้ที่ได้จากการ
สะท้อนกลับยังสามารถจัดเรียงล าดับความส าคัญวิธีการแก้ปัญหา และสร้างเป็นขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้อีกด้วย โดยการใช้ความรู้ประเภทนี้จะท าให้มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น ท างานได้อย่างลื่นไหลไม่สะดุดติดขัดกับภาระงานที่ซ้ าไปมา (Ongoing Task) 
เกิดเป็นความเชี่ยวชาญที่มีการสร้างความรู้อย่างเป็นระบบ (2) ความรู้ในการปฏิบัติ (Knowing in 
Practice) การน าไปใช้ในการแก้ปัญหาประจ าวัน (Routine Problem) เนื่องจากการปฏิบัติเป็นคลัง
ความรู้ชนิดหนึ่งที่สมาชิกใช้ความรู้ในคลังนั้นไปจัดการปัญหาประจ าวันที่เป็นแบบฝึกหัดให้สมาชิก
ฝึกฝนจนได้มาซึ่งความรู้อีกประเภทหนึ่ง ที่จะชักน าประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบัติมาใช้ในงานจน
บรรลุผล จัดการจนเป็นระบบความรู้อย่างเชี่ยวชาญ ความรู้ประเภทนี้จึงฝังอยู่ในชุมชน สังคม องค์กร
ที่ก่อร่างบริบทของปัญหาต่างๆ มาให้สมาชิกได้ฝึกฝนในชุมชนที่เต็มไปด้วยกฎระเบียบ 

ในการวิจัยนี้ใช้วงจรการสร้างความรู้ในการด าเนินการให้กับสมาชิก ประกอบด้วย 
ความรู้ในการสะท้อนกลับด้วยการกระท า และความรู้ในการปฏิบัติที่มีความต่อเนื่องกันเกิดความรู้ทั้ง
สองลักษณะซ้ าไปซ้ ามา รวมถึงกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่องในการวิจัยนี้เกิดขึ้นตั้งแต่โมดูลการ
จัดการความรูแบบหนึ่งต่อหลายคนจนถึงโมดูลการประเมินผลงานองค์ความรู้ อีกทั้งเกิดความรู้ความ
เชี่ยวชาญภายในโครงร่างทางจิตของตนและเกิดองค์ความรู้ของกลุ่มควบคู่กันไป  สอดคล้องกับ
งานวิ จั ยของ  Department of Education Iowa State University (2009) พบว่ า  การ พัฒนา
สมรรถนะความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นวงจรการพัฒนาที่มีมีวงจรซ้อนอยู่มีลักษณะเป็นวงจร
ต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาความสามารถถ่ายโอนความรู้ใหม่ๆ ได้แก่ สร้างโอกาสการเรียนรู้ในกลุ่มเพ่ือน 
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(Colleagueship) สาธิตและวางแผนร่วมกัน เรียนรู้ร่วมกันและท างานร่วมกัน ประยุกต์ใช้ความรู้หรือ
เครื่องมือ และประเมินความก้าวหน้า นอกจากนีก้ระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่องในการวิจัยนี้ยังจะเร่ง
ให้สมาชิกเกิดการสะท้อนกลับซ้ าไปซ้ ามา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Helyer (2015) พบว่า การ
สะท้อนกลับสามารถช่วยท าให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้แบบซ้ าไปซ้ ามาและเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จนท า
ให้เกิดเป็นโครงร่างการเรียนรู้และฝังอยู่ในตัวสมาชิกแม้สถานการณ์ปัญหาจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรก็
ตามสมาชิกก็สามารถน าการสะท้อนกลับมาใช้แก้ปัญหาได้  

ดังนั้น กระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นกระบวนการปรับปรุง และ
กระบวนการสร้างความรู้ขึ้นใหม่ของสมาชิก เพ่ือยกระดับความรู้และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็น
ความเชี่ยวชาญ (Trentin, 2010) สร้างเป็นโครงสร้างความคิดซ้ าไปมา จนกว่าจะเกิดการบรรจบกัน
ทางปัญญา กระบวนการประนีประนอม และกระบวนการให้ความยินยอม โดยใช้การอภิปรายในกลุ่ม
สมาชิกเป็นหลัก และการสะท้อนกลับการปฏิบัติของสมาชิกที่มีความคิดแตกต่างกันเพ่ือแบ่งปัน และ
ท าความเข้าใจในกลุ่มสมาชิก โดยเริ่มจากการเรียนรู้ร่วมกันในแบบกลุ่มย่อย แบบกลุ่มใหญ่ เพ่ือให้
เกิดการบรรจบกันทางเชาว์ปัญญาแล้วสร้างเป็นฉันทามติและกลุ่มการท างานต่อไป (Harasim, 1990; 
Roschelle, 1996; Bruffee, 1999; Trentin, 2010; Department of Education Iowa State 
University, 2009)  

2. องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมือ
อาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือน  

2.1 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ได้แก่  

2.1.1 บุคลากร เป็นจุดเริ่มต้นการพัฒนาบุคลากรในองค์กรและมี
ความส าคัญเป็นอันดับแรก เนื่องจากบทบาทของบุคลากรมีส่วนในการสร้างการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
บรรทัดฐาน คุณค่า และทัศนคติที่เป็นปัจจัยส าคัญในสนับสนุนรูปแบบฯ เริ่มจาก บทบาทของผู้สอน
สอดคล้องกับแนวคิดของ Van Doren (1959), Bonk (2007) และ Siebert and Walsh (2013) ได้
กล่าวว่า ผู้สอนควรมีบทบาทเป็นผู้ดูแล คือ เป็นผู้ที่ชี้น าสมาชิกให้เข้าถึงแหล่งข้อมูล และสร้างโอกาส
ในการเรียนรู้ให้กับสมาชิก ผู้สอนต้องให้อิสระสมาชิกในการเรียนรู้ด้วยตนเองบ้าง และท าให้สมาชิกได้
เรียนรู้ด้วยการก ากับตนเอง ผู้สอนจึงมีหน้าที่สนับสนุนให้สมาชิกเกิดการสะท้อนกลับความคิดของตน 
และท าให้สมาชิกเข้าถึงกระบวนการในการสะท้อนกลับอีกด้วย โดยคุณค่าของการสะท้อนกลับจึงเป็น
กระบวนการที่ช่วยเหลือให้สมาชิกได้ค้นพบตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boud and Walker 
(1998) พบว่า ผู้สอนจ าเป็นต้องแสดงบทบาทเป็นผู้อ านวยความสะดวก และสร้างพื้นท่ีในการสะท้อน
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กลับให้แก่สมาชิก รวมถึงผู้สอนต้องสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีกับสมาชิกได้เปิดใจพร้อมที่จะ
สะท้อนกลับประสบการณ์ของตนให้แก่สมาชิกอ่ืนๆ ลดความขัดแย้งที่เกิดจากมุมมองที่แตกต่างของ
สมาชิก และ ให้ความเคารพต่อความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในส่วนของ Siemens (2008b, p. 
17) กล่าวว่า ผู้สอนควรมีบทบาทเป็นภัณฑ์รักษ์ที่สร้างพ้ืนที่ในการเรียนรู้ให้กับสมาชิก ทั้งให้สมาชิกได้
สร้างความรู้ ส ารวจความรู้ และเชื่อมโยงความรู้ต่างๆ รวมถึงสร้างแหล่งเรียนรู้ที่ท าให้สมาชิกเกิด
ความคิดเชิงวิพากษ์ ดังนั้นผู้สอนควรเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่จะจัดสอนในเครือข่าย เพราะต้อง
ท าหน้าที่แนะแนวทางให้สมาชิกริเริ่มท าการส ารวจความรู้ที่เกี่ยวข้องได้  นอกจากนี้ ผู้สอนต้องมี
บทบาทเป็นผู้ประเมินและก ากับดูแล (Evaluators and Regulators) คือ เป็นผู้ที่ท าหน้าที่ตัดสิน
คุณภาพของการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิก เนื่องจากการสะท้อนกลับมีหลาย
ระดับ โดยเฉพาะในระดับการสะท้อนกลับด้วยศาสตร์การสอน (Pedagogical Reflection) ซึ่งผู้สอน
ต้องเข้าถึงทฤษฏีและวิธีการน าไปปฏิบัติเป็นอย่างมาก เพ่ือใช้ศาสตร์การสอนต่างๆ สะท้อนกลับให้
สมาชิกเกิดการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น (Larrivee, 2008) สุดท้ายนี้ ผู้สอนเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการ
เรียนรู้ เนื่องจากเป็นตัวแบบที่ดีและเป็นผู้น าทั้งการก าหนดเงื่อนไขด้านจิตวิทยาและกระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคมให้กับสมาชิก เพ่ือส่งผ่านทักษะและความรู้ไปยังสมาชิก รวมทั้งท าให้สมาชิกสามารถ
เลียนแบบวิธีการของผู้สอนที่เป็นตัวแบบได้ (de Bellaing, 2014) 

บทบาทของสมาชิก เนื่องจากสมาชิกของกลุ่มล้วนแล้วแต่มีประสบการณ์แตกต่างกัน 
และมีความสามารถเฉพาะในการสร้างความรู้ สมาชิกต้องเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาด้วยความ
ปรารถนาที่จะเรียนรู้อย่างแรงกล้า สร้างโอกาสในการเรียนรู้ด้วยตนเอง (โอภาส เกาไศยาภรณ์, 2554) 
ท าให้สมาชิกต้องมีความตั้งใจสูง และยอมรับวิธีการจัดการความรู้ รวมถึงสิ่งกระตุ้นการเรียนรู้ที่ผู้สอน
มอบให้ นอกจากนี้ สมาชิกต้องมีทัศนคติการแบ่งปันความรู้ มีความยินดีในการแลกเปลี่ยนความรู้กับ
บุคคลอื่น มีการประนีประนอม และมีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกคนอ่ืนๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Heyler (2015) พบว่า ผู้สอนควรให้ความส าคัญกับความไว้วางใจ เพราะความไว้วางใจจะช่วยอ านวย
ความสะดวกในการสะท้อนกลับ อีกทั้งยังท าให้สมาชิกรู้สึกมั่นใจและปลอดภัยเมื่อต้องแสดงออกและ
สะท้อนกลับความคิดของตนเองมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานได้ (Osterman & Kottkamp, 2004)  

2.1.2 กระบวนการ ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้น าหลายกระบวนการมาใช้ เช่น 
การจัดการความรู้ กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม กระบวนการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ กระบวนการ
สะท้อนกลับ ผู้วิจัยน าทั้ง 5 กระบวนการมาผสมผสานเป็นเนื้อเดียวกันสร้างเป็นปรัชญา ความเชื่อ
หลักในการสร้างขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะฯ ดังนี้ (1) กระบวนการการจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่ง
ของการท างานประจ าวันที่จ าเป็น มีขอบเขตของกระบวนการ 4 ข้อ คือ คุณภาพของความรู้ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดจากงานประจ า แรงจูงใจของสมาชิก และผู้ช่วยเหลือหรือ
ผู้สนับสนุนด้านความรู้ (2) กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับ
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สมาชิกด้วยการสังเกตและการเลียนแบบเพ่ือนสมาชิก การเลือกรับรู้ ทีเ่ป็นลักษณะตามธรรมชาติของ
มนุษย์ทุกคนอยู่แล้ว รวมถึงกระบวนการกลุ่มที่สร้างบรรทัดฐานในกลุ่ม ก าหนดกฏระเบียบ แบ่งงาน
กันท า จนสร้างผลงานที่เป็นตัวแทนของกลุ่มที่ถ่ายทอดความรู้ของกลุ่มออกมาจากรุ่นสู่รุ่น  (3) 
กระบวนการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ เป็นรูปแบบการสื่อสารในรูปแบบที่แตกต่างกัน เพ่ือสร้าง
เครือข่ายสมาชิกและแพร่กระจายความรู้จากในเครือข่ายไปสู่นอกเครือข่ายจนเกิดการบรรจบกันทาง
ปัญญา (4) กระบวนการสะท้อนกลับ เป็นการทบทวนความรู้โดยการสะท้อนกลับจากใบงาน การ
สะท้อนกลับจากเพ่ือนสมาชิก การสะท้อนกลับจากผู้สอน และการสะท้อนกลับของตนเอง ออกมา
เป็นผลงานของตนเอง (5) การบรรจบกันทางเชาว์ปัญญา เป็นกระบวนการพุทธิปัญญาที่เกิดขึ้นในการ
เรียนรู้แบบเครือข่าย จึงเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการอภิปรายที่ท าให้เกิดการบรรจบกันทางเชาว์
ปัญญา ทั้งการสร้างความคิด การเชื่อมต่อหรือการจัดการทางความคิด และการก่อรูปเป็นเชาว์ปัญญา
ใหม่ (Harasim, 1990) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน ากระบวนการต่างๆ มาออกแบบขั้นตอนเป็นลักษณะของ
โมดูลที่มีความต่อเนื่องของการพัฒนา เพ่ือสร้างเป็นแนวทางการสั่งสมความรู้ความเชี่ยวชาญ 3 ระดับ 
คือ (1) ระดับบุคคล บุคคลจะทบทวนวิถีการปฏิบัติของตนที่เกี่ยวกับงาน กลับไปคิดถึงกระบวนการ
ท างานของตนใหม่ และสะท้อนออกมาเป็นผลงานของตน (2) ระดับกลุ่ม กลุ่มควรมีการก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับการรวบรวม ก าหนดความรู้ และใช้ความรู้ กลุ่มควรมีกระบวนการใน
การปรับเปลี่ยนความรู้และยกระดับความรู้  เพ่ือเปลี่ยนความรู้ที่ตนเองมีอยู่ให้สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในงานได้ หรือน ามาปรับปรุงวิธีการท างานได้ (3) ระดับองค์กร เป็นการจ าลองสภาพการ
ท างานในองค์กรออกมาเพ่ือให้สมาชิกได้ท าความตกลงกัน ท าความเข้าใจซึ่ งกันและกัน 
ประนีประนอมกัน จนสร้างเป็นผลงานที่มีพ้ืนฐานจากองค์ความรู้ของกลุ่มสมาชิกและสามารถน าไป
ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่นได้ 

2.1.3 เทคโนโลยี เป็นสื่อที่ใช้ในการสื่อสารความรู้ เป็นช่องทางการสื่อสาร
และจัดส่งความรู้ไปยังสมาชิก เพ่ือใช้เป็นแหล่งที่ใช้แสวงหาความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ และเก็บ
รวบรวมความรู้ของสมาชิกกลุ่ม ความสะดวกต่อการใช้ ในรูปแบบนี้ใช้สื่อสังคมเป็นช่องทางการ
สื่อสารและจัดส่งความรู้ เนื่องจากเป็นโครงสร้างระบบเครือข่ายที่เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ มีหน้าที่
หลักในการเชื่อมต่อกับความรู้ และแบ่งปันความรู้ ที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรและ
เป็นประโยชน์ต่อสมาชิกตามเวลาและรูปแบบที่สมาชิกต้องการ สมาชิกสมารถเข้าใช้งานได้ทุกที่ทุก
เวลา สมาชิกสมารถมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนสมาชิก มีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน
ได้ตลอกเวลา สอดคล้องกับงานวิจัยของ Schneckenberg (2009) พบว่า ศักยภาพของสื่อสังคมที่
เป็นเทคโนโลยี Web 2.0 ท าให้ขับเคลื่อนความรู้และยกระดับความรู้ขององค์กร สร้างองค์กรให้เป็น
องค์กรเอ้ือการเรียนรู้ สนับสนุนการถ่ายโอนและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมถึงท าให้สมาชิกมีความคิด
อิสระมากขึ้น สร้างโอกาสที่เปิดกว้างมากขึ้น และกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้กับสมาชิกใน
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องค์กรจนกลายเป็นหน่วยธุรกิจหนึ่งที่ท างานและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เป็นโครงสร้างการท างานและ
กระบวนการสื่อสารท าให้เกิดกลุ่มเพ่ือนมากมาย และหลากหลายประสบการณ์ และสร้างการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร   

2.1.4 เครือข่าย ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้ เครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ที่เป็น
รูปแบบการติดสื่อสารที่สร้างการเรียนรู้ให้กับสมาชิก โดยใช้วิธีการแบ่งกลุ่มทั้งแบบคู่ แบบกลุ่มย่อย 
แบบกลุ่มใหญ่ รวมถึงผู้วิจัยออกแบบการสื่อสารที่เน้นสมาชิกเป็นศูนย์กลาง อย่างการสื่อสารแบบหนึ่ง
ต่อหนึ่ง การสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคน หรือการสื่อสารหลายคนต่อหลายคน เพ่ือให้สมาชิกได้
พัฒนาการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงานของตน มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพ่ือนสมาชิก มีปฏิสัมพันธ์
กับเนื้อหา มีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอน ส่งผลให้เกิดการผลิตผลงานร่วมกัน และเมื่อสมาชิกมีปฏิสัมพันธ์
อย่างต่อเนื่องก็จะท าให้กลายเป็นกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งเป็นการบรรจบกันทาง
ปัญญา ที่ส่งผลให้เกิดยกระดับความรู้และทักษะของสมาชิกให้เกิดเป็นความรู้ความเชี่ยวชาญได้ 
เนื่องจากเมื่อสมาชิกมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพ่ือนจะท าให้ความรู้ความเชี่ยวชาญถูกสั่งสมเข้ามาแล้วปรับ
โครงสร้างทางจิตของตนใหม่ จนมีความรู้ความเข้าใจในเชิงลึก  

กลุ่มเพ่ือนเป็นกลุ่มที่มีการสร้างความสัมพันธ์แบบสนับสนุนสมาชิกโดยการ
สร้างพันธะสัญญากับกลุ่ม และสร้างบรรยากาศในการทบทวนขั้นตอนในการปฏิบัติงานกับสมาชิก 
เนื่องจากความรู้ส่วนใหญ่ที่ได้สร้างขึ้นเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์หรือการมีส่วนร่วม บทบาททางสังคม 
การขัดเกลาทางสังคม การประนีประนอม การเรียนรู้ทางสังคมทั้งการเรียนรู้ด้วยการสังเกตและการ
เลียนแบบ พลวัตทางสังคม และการพัฒนาความสัมพันธ์ในกลุ่มสมาชิก สร้างความสัมพันธ์จากเพ่ือนสู่
เพ่ือนเพ่ือเชื่อมต่อเป็นเครือข่าย และเป็นแรงขับเคลื่อนในการเข้าใช้สื่อสังคมอีกทางด้วย นอกจากนี้ 
กลุ่มเพ่ือนจ าเป็นจะต้องเป็นผู้ใช้ความรู้ในการท างาน เพ่ือแบ่งงานกันให้สมาชิกได้ท าหน้าที่ต่างๆ โดย
กลุ่มจะท าการก าหนดบทบาท ก าหนดหน้าที่ และก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ ก าหนดขอบเขต
พฤติกรรมของสมาชิกที่กลุ่มยอมรับได้ และมีภาระงานในการสร้างกลุ่ม สมาชิกทั้งหมดจะต้อง
รับผิดชอบในการควบคุมดูแลแต่ละส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ ทั้งบทบาท ตัวแทน (Agent) 
นักแสวงหา (Nomad) นักวิเคราะห์ (Analysts) ผู้ดูแล (Keeper) ที่จะต่างก็มีบทบาทที่โดดเด่นตาม
ขั้นตอนการจัดการความรู้ SECI Model ของ Nonaka and Takeuchi (1995) ท าให้เกิดการพัฒนา
และปลดล็อกศักยภาพของแต่ละบุคคล แต่ละกลุ่ม โดยเปิดช่องว่างให้สมาชิกได้มีการอภิปรายร่วมกัน
ในการระดมสมอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Graesser, McNamara, and Kulikowich (2011) 
พบว่า ความรู้ในสื่อสังคมเกิดจาก ระดับของปฏิสัมพันธ์ของสมาชิก (Degree) ความใกล้ชิดกันของ
สมาชิก (Closeness) สมาชิกที่ท าหน้าที่เป็นสะพานเชื่อมกลุ่มต่างๆ ให้เข้าหากัน (Betweenness) 
สมาชิกท่ีมีอิทธิพลในกลุ่มและเป็นจุดศูนย์กลางที่ยึดโยงกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน (Eigenvector Centrality) 
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ท าให้การสร้างและพัฒนาใบงานและตารางวิเคราะห์งาน จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาความรู้ความ
เชี่ยวชาญ รวมทั้งทักษะที่จ าเป็นส าหรับสมาชิกในการเรียนรู้ที่มีสภาพแวดล้อมแบบเครือข่าย 

2.1.5 วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ เป็นวัฒนธรรมด้านความรู้ในการสร้าง
แรงจูงใจ ความไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพ่ือสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกันที่มีพ้ืนฐานจากการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก ผู้วิจัยใช้แนวคิดวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพเพ่ือท าให้
กลุ่มมีเป้าหมายเดียวกัน และท าให้สมาชิกเปลี่ยนเป้าหมายของกลุ่มให้มาเป็นผลงานการเรียนรู้
ร่วมกัน และสร้างผลงานการเรียนรู้ร่วมกันที่เป็นตัวแทนองค์ความรู้ของกลุ่ม คล้ายงานหัตถกรรมใน
ชุมชน เช่น ผ้าไหมมัดหมี่ เสื่อกระจูด ดังนั้นจึงจ าเป็นที่ต้องได้รับความร่วมมือกันจากสมาชิก สมาชิก
ต้องสื่อสารสร้างความเข้าใจเพ่ือสร้างผลงานร่วมกัน มีทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้ มีการประนีประนอม
กัน มีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เชื่อมั่นในพ้ืนฐานของ
ความรู้ที่สมาชิกมีจนประสบกับความส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boud and Walker (1998) 
พบว่า กิจกรรมการพัฒนาที่ใช้กระบวนการสะท้อนกลับที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับระดับการ
เปิดเผยข้อมูลระหว่างสมาชิกในกลุ่ม และความไว้วางใจระหว่างสมาชิก โดยเฉพาะการสร้างจิตส านึก
ให้กับสมาชิก ท าให้บริบทของเรื่องที่สมาชิกจะสะท้อน สังคมที่สมาชิกอาศัยอยู่ และวัฒนธรรมชุมชน
มืออาชีพจึงมีอิทธิพลต่อการสะท้อนกลับของสมาชิกเป็นอย่างมาก  

นอกจากนี้ วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพยังเป็นการสร้างสภาพแวดล้อม ทั้ง
ด้านกฎระเบียบและด้านวัฒนธรรมความรู้ และวัฒนธรรมการเรียนรู้ภายในองค์กร เพราะประสิทธิผล
ของการจัดการความรู้ไม่สามารถเกิดขึ้นโดยปราศจากพฤติกรรม วัฒนธรรม และการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวกับกลุ่ม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Blankenship and Ruona (2007), Mittendorf, Geijsel, 
Hoeve, de Laat, and Nieuwenhuis (2006), Wenger (2000, 2010) พบว่า ชุมชนนักปฏิบัติจะ
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ (Learning Culture) และท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันให้กับสมาชิกใน
ชุมชน (Collective Learnong) ดังนั้นส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้กับสมาชิกจะท าให้สมาชิก
ท างานร่วมกันและมีเป้าหมายในการท างานตามที่กลุ่มได้ก าหนดไว้  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Staempfli, Tov, Kunz, Tschopp, and Stamm (2016) พบว่า การพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพจะต้องส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Kozinets (2015, p. 25) กล่าวว่า การศึกษา
วัฒนธรรมจะท าให้เข้าใจถึงกระบวนการสมาชิกที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในเครือข่ายสังคม วัฒนธรรม 
และความสนใจ จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาตีแผ่เพ่ือรวบรวมเป็นแนวคิด ( Ideas) ความหมาย 
(Meaning) วิถีการปฏิบัติในสังคม (Social Practices) ความสัมพันธ์ (Relationship) และภาษาและ
สัญลักษณ์ (Languages and Symbol System) ของกลุ่มในสื่อสังคม กระนั้นก็ตาม วัฒนธรรมชุมชน
มืออาชีพก็มีเป้าหมายเฉพาะ คือ การสร้างสิ่งแวดล้อมซึ่งสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยความ
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สมัครใจ โดยมุ่งความสนใจไปที่การจัดการให้เกิดวัฒนธรรมแบบเปิดกว้างและการสร้างความรู้ จึงควร
มีวัฒนธรรมในการสร้างแรงจูงใจ และความรู้สึกผูกพัน การกระจายอ านาจตัดสินใจในการท างาน 
ความไว้วางใจ และความนับถือภายในกลุ่ม ก่อนที่สมาชิกจะเริ่มมีส่วนร่วมด้วยตัวของเขาเองในการ
พัฒนา การแลกเปลี่ยน และการใช้ความรู้นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ พุกทอง (2546) 
พบว่า วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ทางบวกประสิทธิผลในการท างาน วัฒนธรรมยังเป็น
ตัวขับเคลื่อนผลการท างานร่วมกัน เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนต่างมีคุณค่าในตัวเองซึ่งจะผูกพันกับ
ผลงานของกลุ่ม ดังนั้นเมื่อกลุ่มประสบความส าเร็จสมาชิกกลุ่มก็จะสะท้อนออกมาเป็นความภูมิใจ 
และคุณค่าในตัวเองของสมาชิกกลุ่มก็จะเพ่ิมขึ้นตามความส าเร็จนั้นอีกด้วย 

2.2. ขั้นตอนของการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 

2.2.1 ปฐมนิเทศ คือ ขั้นตอนการท าความเข้าใจถึงวิธีการน าความรู้มาใช้
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยออกแบบโมดูลนี้เพ่ือทบทวนความรู้ที่มีมาก่อนของสมาชิก และฝึกหัดทบทวนงาน
ของตน และฝึกหัดการสะท้อนกลับความรู้ของตนเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานในเบื้องต้น ทั้งวิธีการ
เขียนผังงาน กระแสงานเพ่ือเตรียมความพร้อมของสมาชิกและปรับพ้ืนฐานความรู้ความเข้าใจในการ
เขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง เนื่องจากในโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง
สมาชิกต้องเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานออกมาให้ได้ด้วยตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hagen 
and Park (2016) พบว่า กิจกรรมปฐมนิเทศนั้นจะต้องเป็นไปตามสมมติฐานหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
คือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-direction) ประสบการณ์ที่มีมาก่อน (Prior Experience) ความ
พร้อมในการเรียนรู้ (Readiness to Learn) และการประยุกต์ใช้ประสบการณ์ของตน (Immediacy 
of Application) และมีแรงจูงใจภายในเพียงพอที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ (Motivation to 
Learn) สมมติฐานเหล่านี้จะเชื่อมต่อกันคล้ายระบบประสาทที่จะสร้างความจ าและความรู้ความเข้าใจ
ให้กับสมาชิกในเบื้องต้นก่อนที่จะเข้ากิจกรรมการพัฒนา และงานวิจัยของ Sator and Bullock 
(2017) ที่ได้วิเคราะห์การสะท้อนกลับจากปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในเครือข่าย พบว่า ความรู้ที่มีมาก่อน
เป็นตัวบ่งชี้ถึงประสบการณ์ที่สะท้อนออกมาให้สมาชิกอ่ืนๆ ได้รับรู้ และยังใช้ความรู้ที่มีมาก่อนเป็นตัว
พัฒนาความเชี่ยวชาญของตนเอง 

กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เป็นกิจกรรมฝึกหัดสร้างปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกอ่ืนได้
สร้างความคุ้นเคย และสร้างความไว้วางใจระหว่างสมาชิกด้วยกัน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างพลวัต
ของกลุ่มในระดับเบื้องต้น และบรรยากาศในการเรียนรู้ที่รูปแบบนี้จะต้องใช้สื่อสังคมเป็นเครื่องมือ
สื่อสารในโมดูลถัดไป นอกจากนี้การออกแบบกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ควรเน้นบทบาทของสมาชิกกลุ่ม 
การท างานเป็นทีม การระดมสมอง ตัวอย่างเช่น การแบ่งกลุ่มในการด าเนินกิจกรรมด้วยฉลากที่ก ากับ
บทบาทของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม มอบหมายงานกลุ่มให้ระดมสมองเรื่องข้อดีของการท างานเป็นทีม 
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และขั้นตอนการท างานเป็นทีมโดยบันทึกทุกความคิดเห็นไม่ว่าผิดหรือถูก สมาชิกแต่ละคนแสดง
บทบาทตามฉลากที่ตนได้รับในกลุ่ม เช่น คุณเอ้ือ คุณอ านวย คุณลิขิต คุณกิจ และน าเสนอหน้าชั้น
เรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ramalingam (2006) และ Rao (2011) พบว่า กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์
จะสร้างบรรยากาศการเรียนรู้แบบเปิดกว้างมากขึ้นในวัฒนธรรมแบบปิด ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้
สมาชิกสร้างความรู้ใหม่ๆ และแบ่งปันความรู้ที่ไม่ชัดแจ้งของตนในกลุ่ม โดยมีเครื่องมือในการจัดการ
ความรู้ คือ สื่อสังคมเป็นเครื่องมือส าหรับแบ่งปันและสร้างการเรียนรู้เป็นทีม ดังนั้น ผู้สอนควรหา
โอกาสในการสอดแทรกกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ไปในกิจกรรมพัฒนา เพ่ือสร้างพลวัตและก่อรูปกลุ่มให้
เกิดความเหนียวแน่นขึ้น 

2.2.2 การฝึกเชิงปฏิบัติการ เป็นขั้นตอนฝึกหัดการใช้สื่อสังคมในสื่อสาร 
เนื่องจากรูปแบบฯ จ าเป็นต้องใช้การเรียนรู้แบบผสมผสาน ทั้งการเรียนในห้องเรียนแบบดั้งเดิม และ
การเรียนในห้องปฏิบัติการก่อน เนื่องจาก การสร้างประสบการณ์ก่อนที่ใช้สื่อสังคมมีความส าคัญต่อ
แบ่งปันประสบการณ์ของสมาชิกในสื่อสังคม ซึ่งจะท าให้สมาชิกที่เข้าใช้สื่อสังคมเกิดพุทธิปัญญาทาง
สังคมจากประสบการณ์ที่ผู้อ่ืนได้แบ่งปัน และสร้างความรู้ และยังส่งผลให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
สะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเองได้เพ่ิมขึ้น ผู้วิจัยได้ออกแบบการฝึกเชิงปฏิบัติการเป็นสถานี
ต่างๆ เป็น Milestone คือ การทดลองใช้งานสื่อสังคม การใช้งานห้องสนทนา การใช้งานโพสต์
ข้อความ ฝึกการส่งงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lee and Ma (2012) และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Jonas-Simpson, Mitchell, and Cross (2015) พบว่า การฝึกเชิงปฏิบัติการ เป็นการสร้าง
พ้ืนที่ในการเรียนรู้และความเป็นไปได้ในการเรียนรู้ของสมาชิก โดยการออกแบบการฝึกเชิงปฏิบัติการ
ให้มีสถานีย่อยๆ หลายสถานี และต้องการมีส่วนร่วมจากสมาชิกในแต่ละสถานี กิจกรรมในแต่ละสถานี
ต้องเปิดกว้างให้สมาชิกได้มีโอกาสถามหรือแสดงความคิดเห็นหรือความคิดสร้างสรรค์ และผู้สอนต้อง
คาดการณ์ได้ว่าสมาชิกจะสั่งสมความรู้จากสถานีต่างๆ มาสร้างเป็นความคิดรวบยอดของตนได้  

2.2.3 การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง เป็นขั้นตอนที่เน้นการระบุ 
แสวงหา และการสร้างความรู้ออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยใช้การสะท้อนกลับ
ความรู้โดยนัยเป็นมโนภาพและลายลักษณ์อักษรได้ ผู้วิจัยจึงให้สมาชิกเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มี
ผังงานและกระแสงานแทนแผนผังความคิด (Mind Map) แทนความรู้ความเข้าใจของสมาชิกท่ีสมาชิก
จะแสดงออกมาได้ และออกแบบการเรียนรู้แบบค้นพบด้วยตนเอง ให้สมาชิกได้ฝึกหัดทบทวนความรู้
ความเชี่ยวชาญในตนเองผ่านใบงานที่วางกลไกการสะท้อนกลับให้สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา
ความรู้ของตน คือ ความสอดคล้องของความต้องการและปัญหาในการท างาน เป้าหมายในการ
ปรับปรุงระบบงาน วัตถุประสงค์ และข้ันตอนการปฏิบัติงาน รวมถึงสมาชิกสามารถสอบถามปัญหาใน
การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนกับผู้สอนได้อีกทางหนึ่งตลอดทั้งโมดูล สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Qiu, Chui, and Helander (2008) พบว่า บุคคลจะใช้วิธีการส ารวจ การวิจัย และการจัดการ



 
 

 

364 

ความรู้เพ่ือสร้างแบบจ าลองความรู้ความเข้าใจจะส่งผลให้เกิดการบูรณาการระบบความรู้ตาม
ธรรมชาติเพ่ือออกแบบและสร้างผลงาน ซึ่งในโมดูลนี้มีผู้สอนท าหน้าที่เป็นผู้เชี่ยวชาญคอยสะท้อน
กลับและตอบค าถามต่างๆ ให้กับสมาชิก ชี้ช่องว่างให้สมาชิกมองเห็นปัญหา ความขัดแย้ง ข้อดี 
ข้อด้อยของขั้นตอนการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้สอนจ าเป็นต้องแปลงทฤษฏีการเรียนรู้ที่เป็นกรอบการ
ท างานในรูปแบบนี้มาใช้งานในทางปฏิบัติให้ได้ เพ่ือคอยช่วยเหลือและประคับประคองให้สมาชิกได้
ค้นพบความรู้ความเชี่ยวชาญและถ่ายทอดออกมาได้ด้วยตนเอง ดังนั้นผู้สอนต้องศึกษาความรู้ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ ทั้งการถอดความรู้ การให้ค าถามสะท้อนกลับ การเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การเขียนผังงานและกระแสงาน การใช้สัญลักษณ์แทนข้อความต่างๆ แผนผังความคิด 
สอดคล้องกับ แนวคิดของ Jones (1980) พบว่า ผู้สอนมักจะละเลยทฤษฎีการเรียนรู้ รวมถึงหลักการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะในการปฏิบัติผู้สอนจ าเป็นต้องค านึงถึง
ทฤษฎีการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องและต้องแปลความหมายทฤษฏีให้เป็นวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องและ
เหมาะสมกับสมาชิกให้ได้ 

2.2.4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน เป็นขั้นตอนที่เน้นการฝึกหัด
การแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ระหว่างสมาชิก สมาชิกจะใช้การสังเกตและเลียนแบบเพ่ือทบทวน
การสะท้อนกลับความรู้ที่ชัดแจ้งของตนเองที่เขียนออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงาน ในการวิจัยนี้
ผู้วิจัยออกแบบขั้นตอนเพ่ือให้สมาชิกได้แสวงหาความรู้ด้วยการสะท้อนกลับจากสมาชิกคนอ่ืนๆ คล้าย
การนัดบอด (Blind Date) ด้วยการสื่อสารแบบหนึ่งต่อหลายคนตามแนวคิดเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ 
ท าให้สมาชิกกล้าที่จะถามตอบ โดยไม่ได้เจาะจงให้สมาชิกคนใดผู้ตอบ และท าให้สมาชิกกล้าที่จะ
แสดงความคิดเห็นของตนในกลุ่ม ซึ่งตามแนวคิดความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์แบบหลวมๆ อธิบาย
ว่า เครือข่ายแบบเปิดสามารถเชื่อมโยงไปยังนอกเครือข่ายได้ ดีกว่าเครือข่ายแบบปิด (Granovetter, 
1973) และสมาชิกสามารถสื่อสารและถ่ายทอดความรู้จากกลุ่มคนวงในไปยังกลุ่มคนวงนอกได้ง่าย
กว่าและท าให้คนวงนอกกลับกลายมาเป็นคนวงในอีกทางหนึ่ง อีกทั้งสื่อสังคมจะช่วยให้สมาชิกได้รับ
ความรู้จากประสบการณ์ที่หลากหลายของเพ่ือสมาชิกที่แสดงความคิดเห็นหรือช่วยสะท้อนมุมกลับ
ให้กับสมาชิกเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ricoy and Feliz (2016) พบว่า การเรียนรู้ด้วยสื่อสังคม
จะท าให้เพ่ิมปฏิสัมพันธ์ในกลุ่ม เนื่องจากสื่อสังคมสามารถสะท้อนกลับความคิดเห็นของสมาชิกและ
ท าให้สมาชิกสามารถโต้ตอบกันได้รวดเร็วขึ้น และสื่อสังคมยังเป็นเครื่ องมือสื่อสารที่สร้างแรงจูงใจ
ให้กับสมาชิกให้มีส่วนร่วมในกลุ่มเป็นอย่างดี  

2.2.5 การจัดการความรู้แบบคู่ เป็นขั้นตอนท่ีเน้นการฝึกหัดสะท้อนกลับกับ
คู่ของตน สมาชิกจะเกิดการดูดซึมความรู้ เพ่ือผสมผสานเป็นความรู้ใหม่ได้ สรุปความรู้ใหม่ให้เป็น
ความรู้ของตนเอง และสมาชิกจะเกิดปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน ผู้สอนใช้การจับคู่ให้กับสมาชิกที่มีลักษณะ
คล้ายกัน หรือมีจุดร่วมบางอย่างที่คล้ายกัน เช่น ปัญหาจากการท างาน เป็นต้น เพ่ือให้เพ่ือนสมาชิก
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ต่างสะท้อนปัญหาและวิธีการแก้ปัญหา และเพ่ือนสมาชิกได้สังเกตและเลียนแบบขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของเพ่ือนสมาชิกเป็นกระจกที่ส่องให้กับคู่ตนเองได้เห็นข้อบกพร่อง รวมทั้งชื่นชมและให้
ก าลังใจกันท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Borgatti, Everett, and 
Johnson (2013, p. 9) กล่าวว่า การเรียนรู้แบบเครือข่ายควรจับคู่ด้วยคุณลักษณะที่เหมือนกันของ
สมาชิก (Homophily) ซ่ึงมีแนวโน้มที่ท าให้คู่มีความใกล้ชิดกันมากข้ึน (Tie Strength) ดังนั้นการจับคู่
หรือการจับกลุ่มที่ใหญ่ขึ้นที่ท าให้สมาชิกในสื่อสังคมมีปฏิสัมพันธ์ในเชิงบวกจ าเป็นต้องมีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์บางอย่างที่คล้ายคลึงกัน หรือเป็นสมาชิกที่มีปัญหาในการท างานที่ใกล้เคียงกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของจิติณัฐ วิมานรัตน์ (2554) พบว่า ความสัมพันธ์ของกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติควร
เริ่มจากผู้ที่เคยพบปะกัน ส่งผลให้เกิดความเชื่อใจกัน การสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกควรเป็นแรงจูงใจ
ภายใน และควรคัดเลือกสมาชิกกลุ่มตามความเหมาะสมในแต่ละความรู้ที่ต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และสมาชิกให้ก าลังใจและสนับสนุนความคิดเห็นของกันและกันตลอดเวลา แรงจูงใจภายในเกิดจาก
ความต้องการเข้าร่วมเป็นชุมชนนักปฏิบัติ และสอดคล้องกับงานวิจัยการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-
analysis Research) ของ Abdi and Simbar (2013) และงานวิจัยของ Sriranganathan et al. 
(2012) พบว่า เพ่ือนมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาด้านจิตสังคมในการเรียนของผู้ใหญ ่การเรียนรู้แบบ
เพ่ือนช่วยเพื่อนเป็นกลยุทธ์ในการส่งเสริมความรู้ และปรับปรุงการเรียนรู้ทางสังคมและพัฒนาด้านจิต
สังคม และเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับกิจกรรมการพัฒนาส าหรับผู้ใหญ่ได้มากท่ีสุด 

2.2.6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม เป็นขั้นตอนที่เน้นการสร้างความคิดรวบยอด
ชัดเจนมากขึ้นด้วยกระบวนการท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง และบรรจบกันทางปัญญา และใช้บทบาททาง
สังคมในกลุ่ม สมาชิกจะมีส่วนร่วมและถ่ายโอนความรู้ผ่านวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพที่เป็นวัฒนธรรม
กลุ่ม ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้กระบวนการเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยการให้สมาชิกติดต่อสื่อสารกัน
หลายรูปแบบ และสร้างกลุ่มสมาชิกหลายรูปแบบที่ท าให้สมาชิกได้มีปฏิสัมพันธ์กันมากขึ้น ท าให้เกิด
กระบวนการสร้างรูปแบบความรู้ใหม่ของสมาชิกและเกิดประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอน
ความรู้ ความรู้ความเชี่ยวชาญของกลุ่มสมาชิกจะตกตะกอนเป็นผลงานการท างานร่วมกันที่เป็น
ตัวแทนของกลุ่ม สะท้อนตัวตนของสมาชิก การมีส่วนร่วมในกลุ่ม ทั้งด้วยพลวัตในการท างานเป็นทีม
ทั้งการสะท้อนกลับ การตัดสินใจ และวิธีการแก้ปัญหาภายในกลุ่ม โดยสมาชิกต้องลดอคติและท างาน
ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามที่กลุ่มได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซ่ึงคุณภาพของความรู้ของสมาชิกนั้นสามารถ
น าระบุระดับความรู้ความเชี่ยวชาญของสมาชิกได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชคชัย พุฒตาล (2555) 
พบว่า คุณภาพของความคิดเห็นที่เป็นค าตอบในกลุ่มเครือข่ายสังคมออนไลน์มีแนวโน้มที่จะส่งผลดีต่อ
การระบุตัวผู้เชี่ยวชาญและการจัดล าดับความเชี่ยวชาญ และคุณภาพของเนื้อหาที่ใช้การระบุตัว
ผู้เชี่ยวชาญและการจัดล าดับความเชี่ยวชาญ ประกอบด้วย ความยาว ความซับซ้อน และความมี
เนื้อหาสาระ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gunawardena et al. (1997) พบว่า การมีส่วนร่วมในการใช้
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สื่อสังคม คือ การศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการสร้างรูปแบบความรู้ใหม่ของสมาชิกสามารถเขียน
เป็นสมการได้ดังนี้ 

เมื่อ การมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคม = กระบวนการสร้างรูปแบบความรู้ใหม่ของสมาชิก 
ดังนั้น 

การมีส่วนร่วมในการ
ใช้สื่อสังคม 

= จ านวนข้อความ
รวมทั้งหมด 

+ จ านวนข้อความใน
การเผยแพร่เนื้อหา 

+ จ า น ว น ข้ อ ค ว า ม ที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ เ รี ย น รู้
ร่วมกัน 

กระบวนการสร้าง
รูปแบบความรู้ใหม่
ของสมาชิก 

=ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิก 

 คุณภาพในการ
แลกเปลี่ยนและถ่าย
โอนความรู้ 

 ประสิทธิภาพในการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอน
ความรู้ 

ดังนั้น การสร้างประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ จึงเป็นการ
เปลี่ยนคุณภาพของความรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Fuchs (2014) กล่าว
ว่า การสื่อสารในสื่อสังคมเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มโดยเฉพาะการสื่อสารเป็นตัว
ขับเคลื่อนให้สังคมเปลี่ยนเป็นชุมชนที่มีความเหนียวแน่นมากขึ้น (Cohesion) และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Dearing, Maibach, and Buller (2006) และ Jonassen et al. (2003) พบว่า การ
เรียนรู้แบบเครือข่ายนี้จะท าให้สมาชิกเกิดการสร้างความรู้จากการสนทนา การยอมรับซึ่งกันและกัน 
การเรียนรู้ร่วมกัน และการสะท้อนกลับระหว่างกัน รวมถึงการสื่อสารระหว่างกันนั้นจะท าให้สมาชิก
ยอมรับนวัตกรรมการสื่อสารมากยิ่งขึ้นด้วย ดังนั้น กลไกในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันของสมาชิก
และการใช้กลไกการสื่อสารหลายรูปแบบจึงมีเป้าหมายเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม และเพ่ือ
สร้างความรู้ให้กับสมาชิกในสื่อสังคม (Swales, 2011) นอกจากนี้ แนวคิดของ Moore (1989) 
Daradoumis and Marqueès (2000) และ Trentin (2010) กล่าวว่า การสร้างกลุ่มจะขึ้นอยู่กับ
ปฏิสัมพันธ์ในกลุ่ม ซึ่งจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้ (1) เป้าหมายในระดับบุคคลและ
กลุ่ม (Individual and Group Goals) ที่เกี่ยวข้องกับภาระงานที่สร้างการเรียนรู้ (Learning Task) 
จะสร้างความตระหนักให้สมาชิกในการท างานร่วมกันในเบื้องต้น เพราะเป็นแรงจูงใจจากภายนอก (2) 
ระดับการท างานร่วมกันของกลุ่ม (Cohesion Level) ประกอบด้วย ความมุ่งมั่น (Commitment) 
และความเกี่ยวข้อง (Involvement) ทั้งเชิงรับและเชิงรุก (3) ระดับของความเป็นสมาชิกในกลุ่ม 
(Level of the Group Members) เป็นแรงจูงใจภายในของสมาชิกที่จะท าให้สมาชิกอยากเป็น
สมาชิกของกลุ่ม มีความรู้สึกร่วมเป็นกลุ่ม (4) ประเภทของปฏิสัมพันธ์ (Type of Interaction) เช่น 
การอธิบาย การโต้แย้ง การเจรจาต่อรอง 

แต่อย่างไรก็ตาม ขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นต้องใช้กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม 
เนื่องจากสื่อสังคมเป็นเครือข่ายสังคมแบบหนึ่งที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีประสบการณ์หลากหลาย 
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(Fuchs, 2014) ท าให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้โดยการสังเกต การเลียนแบบ และการเรียนรู้จากการลง
มือปฏิบัติ รวมถึงการคิดสะท้อนกลับที่เป็นส่วนส าคัญในการสร้างความรู้ตามหลักการสร้างพุทธิ
ปัญญาทางสังคม (Social Cognitive) ที่เน้นเรื่องการถ่ายทอดความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการก ากับ
ตน เ อ ง  (Macionis & Gerber, 2011) นอกจ ากนี้  Trentin (2010, p. 61) กล่ า ว เ พ่ิ ม เ ติ ม ว่ า 
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมีส่วนส าคัญในการพัฒนาความเชี่ยวชาญ เพราะเป็นกระบวนการ
แบ่งปันประสบการณ์และความรู้โดยนัย โดยที่บุคลากรสามารถรับความรู้โดยนัยได้โดยตรงจากผู้อ่ืน
ผ่านการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืน มีการสังเกตซึ่งกันและกัน และอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน 
(Billingham, 2007; Sloep, & Berlanga, 2011; Bell, 2011) แต่อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้ทางสังคม
ผู้สอนต้องระมัดระวังเรื่องการเลียนแบบตัวแบบที่แสดงพฤติกรรมไม่ดี (Inhibition Modeling) ที่เกิด
จากสมาชิกภายในกลุ่มเอง ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ตัวแบบที่ท าหน้าที่ยับยั้งพฤติกรรมนั้นๆ (Disinhibition 
Modeling) ซึ่งภายในกลุ่มนั้นจะมีสมาชิกที่ท าหน้าที่หลากหลายทั้งสมาชิกที่ท าหน้าที่สนับสนุนและ
ให้ความช่วยเหลือกับสมาชิอ่ืนในเครือข่ายออนไลน์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Fischer, and 
Gochros (1975), Moore and Rugullies (2005), Bogg and Finn (2010), แ ล ะ  Reinhardt, 
Schmidt, Sloep, and Drachsler (2011) 

2.2.7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ เป็นขั้นตอนที่สมาชิกจะได้ขยาย
ความรู้ที่ได้จากวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพสร้างเป็นผลงานการท างานร่วมกัน และผู้สอนท าประเมิน
การท างานร่วมกันของสมาชิกและประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
สมาชิก ในการวิจัยนี้จ าเป็นต้องใช้รูปแบบการวัดผลสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
หลากหลายรูปแบบ เช่น แบบสอบถาม แบบบันทึกและแบบสังเกตพฤติกรรม แบบประเมินที่เป็น
เกณฑ์การวัดที่เนื้องานของสมาชิก สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Wang, Noe, and Wang 
(2014) ได้ศึกษาและประเมินผลการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ในระบบการจัดการความรู้ (KMS) 
พบว่า การแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก จิตส านึกและหน้าที่
ความรับผิดชอบของสมาชิก และการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของสมาชิก เนื่องจากสมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นกระบวนการทางพุทธิปัญญาแบบหนึ่งที่เป็นกระบวนการภายในที่
สร้างความรู้ความเข้าใจและพฤติกรรมของมนุษย์ ที่ท าให้การจัดการความรู้ขององค์กรไม่สามารถ
เข้าถึงได้โดยตรง การวัดและประเมินผลองค์ความรู้จึงจ าเป็นต้องวัดและประเมินหลากหลายรูปแบบ
เพ่ือสร้างความตรงในการวิจัย การวัดผลในการวิจัยนี้แบ่งออกเป็นวัดสมรรถนะระดับบุคคล คือ การ
ประเมินตนเองและคะแนนการสะท้อนกลับขั้นตอนการปฏิบัติงาน การวัดผลระดับกลุ่ม คือ คะแนน
การสังเกตการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม และคะแนนการสังเกตผลงานการท างานร่วมกัน การวัดผลระดับ
องค์กร คือ คะแนนการประเมินคุณค่าผลงานการท างานร่วมกัน สอดคล้องกับ งานวิจัยของ Rahe 
(2009) ได้สร้างเครื่องมือในการวัดข้อมูลเชิงปริมาณขึ้นมาประเมินให้ได้ผลลัพธ์เชิงประจักษ์ เช่น การ
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วัดกระบวนการทางพุทธิปัญญา การวัดแรงจูงใจ และการวัดการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ในกลุ่ม เป็น
ต้น  

3. ผลของการใช้รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม 
เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

3.1 ผลการสะท้อนกลับการปฏิบัติงาน รูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่าย
ชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับ
ข้าราชการพลเรือนที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมานี้เมื่อน ามาทดลองใช้กับข้าราชการพลเรือนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างแล้ว พบว่า สามารถพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ เห็นได้จาก
คะแนนผลการสะท้อนกลับตามเกณฑ์ที่พิจารณาอยู่ในระดับดี คะแนนผลการสะท้อนกลับใน 4 โมดูล
ที่ท าการวัดซ้ า และคะแนนผลการสะท้อนกลับวัดก่อนและหลัง และกลุ่มตัวอย่างสามารถน าไปใช้ใน
การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานได้ โดยเป้าหมายสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์สอดคล้อง
กับขั้นตอนการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงานสอดคล้องกับผังงาน และสอดคล้องกับผลลัพธ์ที่
ต้องการ มีการยกตัวอย่างและอธิบายรายละเอียดที่ชัดเชน เป็นรูปธรรม มีการอ้างอิงกฏระเบียบ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cox (2005) พบว่า การสะท้อนกลับประสบการณ์ที่สมาชิกต่างได้เรียนรู้มา
เป็นวิธีที่น าไปสู่เป้าหมายในการเรียนรู้อย่างค่อยเป็นค่อยไปและสามารถแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้า
ในการเรียนรู้ของสมาชิก เนื่องจากการถ่ายโอนวิธีการแก้ปัญหาจะท าให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ และ
สนับสนุนให้สมาชิกใช้การสะท้อนกลับความคิดในการแก้ปัญหาเป็นหลัก หน่วยงานราชการจึงควร
สนับสนุนให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน  

การสะท้อนกลับเป็นการสกัดประสบการณ์ของสมาชิกในช่วงที่ลงมือเขียนขั้นตอน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความรู้ความเข้าใจของสมาชิกโดยตรงและแสดงให้เห็นถึงวิธีก าร
เปลี่ยนความรู้ความเข้าใจของตนให้ออกมาเป็นวิธีการปฏิบัติได้ส าเร็จ และแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะ
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของสมาชิก สอดคล้องกับงานวิจัยของ Guskey (2002) พบว่า 
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจ าเป็นต้องใช้การสะท้อนกลับจากผลงาน 
เนื้อหา และกลุ่มเพ่ือน และงานวิจัยของ Nasseri and Wilson (2017) ที่ได้ศึกษากระบวนการคิด
ของผู้เชี่ยวชาญที่ได้ถ่ายทอดและสะท้อนกลับความรู้ความเข้าใจของตนออกมาเป็นผลงาน พบว่า การ
สะท้อนกลับเป็นการพูดคุยระหว่างโครงสร้างทางจิตระหว่างความคิดกับทักษะ และสภาพแวดล้อม 
เพ่ือท าผลงานที่สะท้อนให้เห็นถึงประสบการณ์ของตนที่ผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการ
ปรับเปลี่ยนสิ่งที่ได้รับรู้มากับแนวคิดของตนให้กลายเป็นความรู้ความเข้าใจ ด้วยความรอบรู้และ
ความรู้ที่ตนมีอยู่  (Knowing and Being) ซึ่งเป็นกระบวนการหนึ่งของการเป็นผู้ เชี่ยวชาญและ
กลายเป็นผู้ เชี่ยวชาญ (Process of Being and Becoming Professional) และยังสอดคล้องกับ 
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Pascal and Brown (2009, p. 72) กล่าวว่า การเรียนรู้ที่เกิดจากการสะท้อนกลับมักจะประกอบด้วย
ทั้งประเด็นทางทฤษฎีและการปฏิบัติ การสะท้อนกลับจึงเป็นการเปลี่ยนไปมาระหว่างทฤษฎีกับการ
ปฏิบัติ (Theory and Practice) โดยเปลี่ยนวิธีคิดจากการเรียนรู้ในชั้นเรียนแบบดั้งเดิมมาเป็นวิธีการ
ปฏิบัติ หรือเปลี่ยนจากความรอบรู้มาเป็นการกระท า (Knowing and Doing) เรียกว่า การพูดคุย
ระหว่างโครงสร้างทางจิตที่ท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ (วิภาษวิธีในกระบวนการเรียนรู้ Dialectical 
Process of Learning) ที่เปลี่ยนการสังเกตและการสะท้อนกลับมาเป็นวิธีการปฏิบัติ และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Thorpe (2004) พบว่า การสะท้อนกลับเนื้อหาและกระบวนการ (Content and 
Process Reflective) จะท าให้สมาชิกเกิดมุมมองใหม่ในการเลือกวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสมกับ
ประสบการณ์ของตน สถานการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึน และผลลัพธ์ที่ต้องการ 

3.2 ผลการประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา ในภาพรวมของผลการประเมิน
ตนเอง คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนานั้น เนื่องจาก
สมาชิกได้รับการพัฒนาสมรรถนะฯ ด้วยการสะท้อนกลับ และกระบวนท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง  ท าให้
สมาชิกได้ทบทวนและก่อร่างโครงสร้างทางความคิดของตนใหม่จากความรู้ความเชี่ยวชาญที่สมาชิก
ได้รับจากท้ังผู้สอน กลุ่มเพ่ือน ใบงานที่ซ่อนกลไกการสะท้อนกลับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Siebert 
and Walsh (2013) พบว่า การสะท้อนกลับด้วยการเรียนรู้จากการท างานจะท าให้สมาชิกเกิด
ประสบการณ์และท าให้ตนเองรู้สึกได้ว่ามีความรู้ความเชี่ยวชาญมากขึ้น โดยเมื่อพิจารณาในรายข้อ 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินตนเองสูง จ านวน 5 ข้อ คือ (1) เข้าใจประเด็นหลักๆ และ
นัยส าคัญของความรู้นั้น และผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซึ้ง (2) แสวงหาความรู้ด้วยการ
สืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ (3) สั่งสมประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือน ามาสร้างเป็นความรู้ใหม่ (4) น า
ประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน (5) เสนอความคิดใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาใน
การท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Lew and Schmidt (2011) พบว่า บุคคลจะ
สะท้อนกลับทั้งกระบวนการและเนื้อหาที่ตนเองเรียนรู้และมีประสบการณ์มาเป็นโครงร่างทางจิตแล้ว
จึงใช้โครงร่างทางจิตเป็นวิธีการคิด ค านวณ หรือวิเคราะห์เพ่ือถอดรหัสความรู้นั้นแล้วน ามา
ประยุกต์ใช้แก้สถานการณ์ปัญหาที่ตนเผชิญหรือสร้างออกมาเป็นผลงานได้ 

3.3 การมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคม ผลการทดลองใช้รูปแบบฯ พบว่า การมีส่วน
ร่วมในการใช้สื่อสังคมของสมาชิกเพ่ิมขึ้นด้วยการวัดพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของสมาชิกใน 3 โมดูล 
คือ โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการ
ความรู้แบบกลุ่มย่อย แสดงให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคมของสมาชิกเพ่ิมมากขึ้น
ตามล าดับในทุกโมดูล เนื่องจากการมีส่วนร่วมในสื่อสังคมท าให้สมาชิกเปลี่ยนรูปความรู้ที่แลกเปลี่ยน
และถ่ายโอนไปมาระหว่างสมาชิก เปลี่ยนรูปความรู้ที่ได้จากการทบทวนขั้นตอนการปฏิบัติงานจาก
ความรู้โดยนัยมาเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง และจากความรู้ที่ชัดแจ้งไปเป็นความรู้ โดยนัยซ้ าไปมาท าให้
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โครงสร้างความคิดของสมาชิกชัดเจนมากขึ้น และปัญหาต่างๆ ก็ลดความซับซ้อนลงอีกด้วย สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Ho (2004) และ Swan, Shen, and Hiltz (2006) พบว่า การวิเคราะห์จ านวน
ข้อความในการเรียนรู้ร่วมกันจะท าให้สามารถตรวจสอบการมีส่วนร่วมของสมาชิกและพันธะสัญญาที่
สมาชิกได้สร้างไว้กับกลุ่มผ่านปฏิสัมพันธ์ต่างๆ เช่น การพูดคุยท าความเข้าใจ การถามตอบระหว่าง
สมาชิก การถามตอบผ่านทางผู้สอน สามารถอธิบายได้จากงานวิจัยของ Gunawardena et al. 
(1997) พบว่า การมีส่วนร่วมในการใช้สื่อสังคม คือ การศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการสร้างรูปแบบ
ความรู้ใหมข่องสมาชิก ที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้และท าให้การเรียนรู้นั้นมีคุณภาพ
มากขึ้น โดยสมาชิกจะท าความเข้าใจความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม จนกระทั่งเกิดเป็นการ
บรรจบกันทางปัญญาในกลุ่ม (Convergence) โดยใช้หน่วยวิเคราะห์เป็นจ านวนข้อความ โดย
ก าหนดให้จ านวนข้อความในการเผยแพร่เนื้อหาก็คือ คุณภาพในการแลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้  
(Richest Exchange) จ านวนข้อความที่ เกี่ยวข้องกับเรียนรู้ร่วมกันก็คือ ประสิทธิภาพในการ
แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้  (Efficiency of Exchange) และจ านวนข้อความรวมทั้งหมดก็คือ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (Interactivity) ซึ่งงานวิจัยของ Ricoy and Feliz (2016) เรียกจ านวน
ข้อความที่สื่อสารในสื่อสังคมว่า ระดับปฏิสัมพันธ์ (Degree of Concentration) และพบว่า ระดับ
ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกจะขึ้นอยู่กับ จ านวนวันในการด าเนินกิจกรรม การตอบสนองข้อความที่ล่าช้า 
จ านวนข้อความที่ตอบกลับ 

3.4 ผลการสังเกตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน การผลิตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
การเรียนรู้ร่วมกันทีช่่วยเพิ่มความรู้ความเข้าใจในการท างานร่วมกัน การผลิตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน
จึงเป็นการพัฒนากระบวนการสร้างผลงานร่วมกันด้วยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และความร่วมมือ
ระหว่างสมาชิกที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน โดยผสานความรู้และประสบการณ์ของสมาชิกให้
กลายเป็นผลงานที่เต็มไปด้วยความรู้ความเชี่ยวชาญของกลุ่ม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Richardson 
(2016) พบว่า การก่อรูปกลุ่มของสมาชิกต้องมุ่งเน้นไปที่พ้ืนที่ที่ท าการผลิตผลงานร่วมกัน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งควรให้ความส าคัญกับบทบาทของความไว้วางใจ และการสนทนาแบบตัวต่อตัวของบรรดา
สมาชิก และงานวิจัยของ Rycroft-Malone et al. (2016) พบว่า การผลิตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติตามความรู้ความเข้าใจของสมาชิกที่จะท าให้การท างานร่วมกัน 
วิธีการผลิตผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน และการใช้ความรู้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้ งานวิจัย
ของ Heaton, Day, and Britten (2016) พบว่า กลไกการท างานร่วมกันและหลักการผลิตผลงานการ
เรียนรู้ร่วมกัน คือ ตัวแทนเชิงรุก ความเสมอภาคของสมาชิก ความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกันและการมีส่วน
ร่วมในการผลิต ความคิดท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงและการอ านวยความสะดวกให้สามารถผลิตผลงานได้ 
มีส่วนท าให้การผลิตผลงานการเรียนรู้ร่วมกันแข็งแกร่งมากขึ้นและประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
นอกจากข้อมูลความรู้และเทคโนโลยีการสื่อสารในการเรียนรู้แบบเครือข่ายชุมชนมืออาชีพแล้ว สิ่งที่
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ส าคัญอีกอย่างก็คือ การท าความเข้าใจกับสมาชิกในเครือข่ายทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มในการก่อ
รูปของกลุ่มและความเหนียวแน่นของกลุ่มอีกด้วย (Haythornthwaite & De Laat, 2010)  

3.5 ผลการประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน จากงานวิจัยของ Filipe, 
Renedo, and Marston (2017) พบว่า ผลงานการเรียนรู้ร่วมกันเป็นแนวทางที่ถูกขับเคลื่อนด้วย
คุณค่าแบบหนึ่ง (Value-driven Approach) ที่ท าให้การให้บริการของรัฐเข้าถึงประชาชนโดยต้องมี
ลักษณะเป็นรูปธรรมหรือเป็นสินทรัพย์แบบหนึ่งที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและการมีส่วนร่วมกัน 
ซึ่งคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันนอกจากจะประกอบด้วย คุณค่าในแง่เศรษฐศาสตร์แล้ว 
(ประหยัด ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล) ยังต้องมีความเสมอภาคและความยุติธรรมอีกด้วย ดังนั้น 
ผลงานการเรียนรู้ร่วมกันจึงเป็นการใช้ความรู้เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมกันในผลงานนั้นๆ ได้ ซึ่งปัญหา
ส่วนใหญ่ของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันคือการแปลงผลงานการเรียนรู้ร่วมกันให้เป็นวิธีการปฏิบัติที่
ใช้ได้จริง ซึ่งผลงานการเรียนรู้ร่วมกันในการวิจัยนี้มีคุณภาพของผลงานระดับดีมาก ได้แก่ สามารถ
น าไปแก้ปัญหาได้ตามวัตถุประสงค์ สามารถน าผลงานไปเผยแพร่ได้ และสามารถน าผลงานไปใช้ได้
จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nutbrown, Bishop, and Wheeler (2015) พบว่า ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกันต้องการการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายในการพัฒนาผลงาน เพ่ือสร้างความรู้สึกว่า
เป็นเจ้าของผลงาน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์ท่ีผู้มีส่วนได้เสียได้
ประสบมาก็จะท าให้ผลงานการเรียนรู้ร่วมกันถูกน าไปใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มายิ่งข้ึนไป 
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ภาพที่ 55 แสดงการเปรียบเทียบผลการทดลองใช้รูปแบบฯ ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามผลการ

ประเมินตนเอง ผลการสะท้อนกลับ การมีส่วนร่วมในสื่อสังคม ผลการเรียนรู้ร่วมกัน  
และคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 

จากภาพที่ 55 แสดงให้เห็นว่า คะแนนผลการสะท้อนกลับขั้นตอนปฏิบัติงานและคะแนนผล
การประเมินตนเองสูงขึ้นหลังเสร็จสิ้นกิจกรรมการพัฒนา โดยกลุ่มตัวอย่างได้คะแนนเฉลี่ยหลังเสร็จ
สิ้นกิจกรรมการพัฒนาเท่ากับ 7.08 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างสามารถสะท้อนความรู้ความ
เชี่ยวชาญของตนออกมาเป็นรูปธรรมได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nasseri and Wilson (2017) ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลงานที่ผู้เชี่ยวชาญสะท้อนออกมากับสถานการณ์ปัญหา พบว่า ความรู้
ความเชี่ยวชาญเกิดจากการพูดคุยระหว่างโครงสร้างทางจิตในระดับจิตส านึกหรือจิตใต้ส านึกของตน 
โดยโครงร่างทางจิต (Mental Model) จะท าหน้าที่เปลี่ยนรูปและพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญใน
ตนเองให้กลายมาเป็นวิธีการปฏิบัติและทักษะแบบนักปฏิบัติ (Practitioner) ดังนั้น สมรรถนะการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะเกิดมาจากความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวตน ความรู้ในเชิงลึก และสิ่งแวดล้อม 
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ซึ่งความรู้ความเชี่ยวชาญนี้จะฝังอยู่ในตัวตนเป็นแก่นความรู้ที่จะตอบสนองกับสถานการณ์ปัญหาที่ไม่
แน่นอนออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ตกผลึกแล้วและแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะนั้น และ
สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Lew and Schmidt (2011) พบว่า บุคคลจะสะท้อนกลับทั้ง
กระบวนการและเนื้อหาที่ตนเองเรียนรู้และมีประสบการณ์มา ด้วยการถอดรหัสความรู้นั้นออกมาเป็น
ผลงาน  

หลังจากสมาชิกผ่านกิจกรรมการพัฒนาที่ใช้การสะท้อนกลับ กระบวนท าซ้ าอย่างต่อเนื่อง 
และกลุ่มเพื่อนแล้วกลุ่มตัวอย่างได้ประเมินตนเองว่ามีสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
เพ่ิมข้ึนสูงกว่าก่อนการพัฒนา โดยกลุ่มตัวอย่างได้คะแนนเฉลี่ยหลังเสร็จสิ้นกิจกรรมการพัฒนาเท่ากับ 
3.89 ซึ่งคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ Siebert and Walsh (2013) พบว่า 
การสะท้อนกลับด้วยการเรียนรู้จากการท างานจะท าให้สมาชิกเกิดประสบการณ์และท าให้ตนเองรู้สึก
ได้ว่ามีความรู้ความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

เมื่อน าคะแนนผลการประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างมาเปรียบเทียบกับผลการส ารวจ
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ ชยุต ยนจอหอ (2554) พบว่า คะแนนผลการ

ประเมินตนเองของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ (𝑥̅= 3.89) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าผลการวิจัยของ ชยุต ยนจอ

หอ (2554) (𝑥̅= 2.97)  
เมื่อสมาชิกมีปฏิสัมพันธ์กันมากขึ้นจะท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในสื่อสังคม เพ่ือผลิตผลการ

เรียนรู้ร่วมกัน โดยเมื่อประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกันแล้ว จะเห็นได้ว่า ผลงานการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิกได้คะแนนคุณภาพของผลงานระดับดีเยี่ยม ทั้งสามารถน าไปแก้ปัญหาได้ตาม
วัตถุประสงค์ สามารถน าผลงานไปเผยแพร่ได้ และสามารถน าผลงานไปใช้ได้จริ ง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ โชคชัย พุฒตาล (2555) พบว่า การระบุตัวผู้เชี่ยวชาญและการจัดล าดับความเชี่ยวชาญ
ในกลุ่มเครือข่ายสังคมออนไลน์ได้จากคุณภาพของความคิดเห็นในเครือข่ายสังคมออนไลน์  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bovaird, Flemig, Loeffler, and Osborne (2017) พบว่า หน่วยราชการ
มีปัญหาที่ส าคัญในเรื่องผลงานการเรียนรู้ร่วมกันก็คือ การสร้างคุณค่าให้กับประชาชนหรือผู้รับบริการ
ให้รับรู้และเข้าใจถึงการให้บริการอย่างมืออาชีพ ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งผลงานที่ข้าราชการสร้างขึ้นมา
จะต้องการการมีส่วนร่วมสูง ตลอดจนถึงผลงานนั้นต้องสร้างเป็นพันธะสัญญา (Engagement) ที่จะ
ท าให้ข้าราชการสามารถให้บริการที่ดีที่สุดหรือให้บริการได้อย่างเต็มก าลังของตนที่สุด รวมถึง 
การบูรณาการการท างานท้ังระหว่างงานราชการให้เกิดเป็นความร่วมมือกัน 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
จากผลสรุปและการอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้

ประโยชน์ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1.1 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานออาชีพตามรูปแบบฯ นี้ 
ผู้สอนต้องเลือกสมาชิกที่มีประสบการณ์ เพ่ือผสมผสานประสบการณ์ที่มีความหลากหลาย เพราะใน
โมดูลการจัดการความรู้แบบหนึ่งต่อหลายคน โมดูลการจัดการความรู้แบบคู่ และโมดูลการจัดการ
ความรู้แบบกลุ่ม ซึ่งเป็นขั้นตอนการถ่ายโอนและแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีการเสนอแนะความคิดเห็นและ
แนวทางในการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นขั้นตอนที่เปลี่ยนความรู้โดยนัยเป็นความรู้ที่ชัด
แจ้งกลับไปมา ต้องการสมาชิกที่มีประสบการณ์ที่ส่งผลต่อการวิเคราะห์ภาระงาน ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และแลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติที่ดีจากความรู้ความเชี่ยวชาญที่สั่งสมมา 

1.2 ผู้สอนจะต้องมีบทบาทส าคัญในการชี้ช่องทางและน าเสนอประเด็นปัญหาที่เกิด
จากการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานด้วยค าถามในการสะท้อนกลับให้สมาชิกได้ทบทวนประสบการณ์ 
ความรู้ความเชี่ยวชาญที่ตนมี และน ามาพัฒนาความคิดของสมาชิกเองและน ามาเขียนเป็นขั้นตอนการ
ปฏิบัติของตนเองได้ โดยเฉพาะในโมดูลการจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง ผู้สอนยัง เป็นผู้ช่วย
ในการสะท้อนภาพ ทบทวน เชื่อมโยง และสรุปประเด็นให้ตรงกัน และยังเป็นผู้ช่วยในการสร้าง
บรรยากาศที่เป็นกันเอง เพ่ือกระตุ้นให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกอีกด้วย 

1.3 ผู้สอนต้องระมัดระวังตัวแบบที่ไม่ดีในการท างานร่วมกันของสมาชิกกลุ่ม 
เนื่องจากจะท าให้เกิดการแพร่ขยายพฤติกรรมที่ไม่ดี และควรส่งเสริมพฤติกรรมที่เป็นตัวแบบที่ดีของ
สมาชิกด้วยการชมเชย และการยกตัวอย่างที่ดี  

1.4 การน ารูปแบบฯ ไปใช้ ควรศึกษากิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพ่ือสร้างความคุ้นเคย
และความไว้วางใจให้กับสมาชิก เพราะจะท าให้สมาชิกรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยในการให้ข้อมูลและ
ความรู้ ซึ่งจะส่งผลต่อบรรยากาศในการเรียนรู้ มีทัศนคติที่ดีในการเรียนรู้ ซึ่งจะน าไปสู่การเรียนรู้ของ
สมาชิกในสื่อสังคมที่มากข้ึน และสร้างพลวัตกลุ่มท าให้สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์กันมากขึ้น ซึ่งจากการวิจัย
นี้ พบว่า จ านวนข้อความรวมทั้งหมดที่สมาชิกสื่อสารกันในสื่อสังคมจะสร้างประสิทธิภาพในการถ่าย
โอนและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้กับกลุ่มมากขึ้น 

1.5 ควรมีการแต่งตั้งบุคคลเข้ามารับผิดชอบโครงการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญฯในงานอาชีพโดยตรง เพ่ือให้การด าเนินการเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก
การแต่งตั้งบุคคลเข้ามารับผิดชอบโดยตรง จะท าให้บุคคลรู้สึกถึงความรับผิดชอบของตนเองต่องานที่
ได้รับมอบหมาย ทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่ของตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร 
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2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการวิจัยและพัฒนารูปแบบฯ ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับ 4 และ 5 ได้แก่ การสอนงาน และการบริหารงาน โดยออกแบบ
กิจกรรมการพัฒนาให้สมาชิกที่ต้องการพัฒนาการสอนงานท าหน้าที่สอนงานสมาชิกอ่ืนตามรูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะฯ หรือออกแบบกิจกรรมการพัฒนาให้สมาชิกที่ต้องการพัฒนาการบริหารงานท า
หน้าที่บริหารงานกลุ่มต่างๆ ให้ท าภารกิจตามท่ีกิจกรรมพัฒนาก าหนดให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  

2.2 ควรมีการวิจัยและพัฒนากระบวนการเรียนรู้ทางสังคมในเชิงลึก โดยเฉพาะการ
สังเกตและการเลียนแบบที่จะส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้รวดเร็วมาก
ขึ้น ด้วยการวิเคราะห์เครือข่ายสังคม (Social Network Analysis: SNA) ซึ่งสามารถวิเคราะห์บทบาท
ของสมาชิกในกลุ่มและวิเคราะห์พฤติกรรมกลุ่มออกมาในเชิงลึก 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญ 
 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ แบบสอบถามเพื่อส ารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการ
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน  

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐกร 
สงคราม 

อาจารย์ประจ าภาควชิานิเทศศาสตร์เกษตร  
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

2. นายรัฐกร ก้อนแก้ว ผู้อ านวยการ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

3. นางสาวประภัสสร คูศิริรัตน์ หัวหน้าส่วนฝ่ายพฒันาบุคลากร 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

4. นางดวงมาลย์ สัมมาวิภาวีกุล รองผู้อ านวยการ กองสุขศึกษา  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

5. นางสาวโสพิศ หมัดป้องตัว นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ แบบสอบถามเพื่อส ารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการ
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ประเภท
อ านวยการระดับต้น 

1. นายรัฐกร ก้อนแก้ว ผู้อ านวยการ กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. นางสาวดาวกระจาย ตูเทศานนัท์ ผู้อ านวยการ กองการเจ้าหนา้ที ่ส านักงานปลัดส านัก
นายกรัฐมนตร ี

3. ดร.วัฒนา ธรรมโกสุข ผู้อ านวยการ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กองกลาง 
ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจ ต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ
ด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการ 
พลเรือน 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรวรรณ  
วาณิชย์เจริญชยั 

ภาควิชาการพยาบาลรากฐาน   
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลัยมหิดล 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านทฤษฎีการเรียนรู้   

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐสุดา เต้พันธ์ อาจารย์ประจ าสาขาวชิาจิตวทิยาการปรึกษา 
คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.สมัครสมร ภักดีเทวา ผู้อ านวยการส านักเทคโนโลยีการศึกษา 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิในส่วนงานราชการ 

1. คุณดวงมาลย์ สัมมาวิภาวีกุล รองผู้อ านวยการ กองสุขศึกษา  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

2. คุณโสพิศ หมัดป้องตัว นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิณี  
เพชรสว่าง 

อาจารย์ประจ าสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปราโมทย์  
พรหมขันธ์ 

อาจารย์ประจ าสาขาวชิาคอมพวิเตอร์ 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง 

3. ดร.สาธิต วงศ์อนนัต์นนท์ ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน ส านักประชาสัมพันธ์ 
ส านักงานเลขาธิการวุฒสิภา 
ทีมวิจัยของส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา  
ตรวจประเมิน PMQA ส่วนงานราชการ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบเทียบเกณฑ์การประเมินการสะท้อนการปฏิบัติงานของตนเอง 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนของ Hoyt's Analysis of Variance Procedure  

1. ดร.ศุจิกา ศรีนันทกุล รองคณบดีฝ่ายเทคโนโลยีสื่อดิจติอลและการเรียนรู้ 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

2. อาจารย์ ดร.ดนุชา สลีวงศ ์ อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบเทียบแบบประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนของ Hoyt's Analysis of Variance Procedure  

1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุกรี รอดโพธิ์ทอง รองอธิการบดี มหาวิทยาลยัรัตนบัณฑติ 
2. อาจารย์ ดร.พัชราวดี ศรีบญุเรือง ภาควิชาส่งเสริมและนิเทศศาสตร์เกษตร 

คณะเกษตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วย
สื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ณมน จีรังสุวรรณ อาจารย์ประจ าสาขาวชิาเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารเพื่อการศึกษา  
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประศักดิ์  
หอมสนิท 

ข้าราชการบ านาญ  
ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. รองศาสตราจารย์ ดร.สุกรี รอดโพธิ์ทอง รองอธิการบดี มหาวิทยาลยัรัตนบัณฑติ 
4. อาจารย์ ดร.จิรัชฌา วิเชยีรปัญญา อาจารย์ประจ าสาขาวชิามัลติมีเดีย  

วิทยาลัยนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 
5. คุณดวงมาลย์ สัมมาวิภาวีกุล รองผู้อ านวยการ กองสุขศึกษา  

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
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แบบสอบถามเพ่ือส ารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้  จัดท าเพื่อส ารวจ สภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพของข้าราชการพลเรือน ซ่ึงค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนา แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น  3 ตอน 
รวมทั้งสิ้น 28 ข้อ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล     จ านวน 6    ข้อ 
 ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  จ านวน 11  ข้อ 

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการใช้สื่อสังคม     จ านวน 11  ข้อ 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล 
1. เพศ  

. ชาย     . หญิง  
2. อาย ุ 

. 20 - 29 ปี    . 30 - 39 ปี  

. 40 - 49 ปี    . 50 - 60 ปี  
3. ระดับการวุฒิการศึกษาสูงสุด  

. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  . อนุปริญญา (ปวส./ปวท.)  
ปริญญาตรี    . ปริญญาโท  
สูงกว่าปริญญาโท  

4. สถานภาพ 
 1. โสด      2. สมรส  
 3. อื่นๆ (โปรดระบุ) ........................ 

5. ระดับต าแหน่ง 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏบิัติการ (ปก. K1 ระดับ 5 เดิม)  
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ (ชก. K2 ระดับ 6-7 เดิม)  
ประเภททั่วไป ระดบัช านาญงาน (ชง. O2 ระดับ 5-6 เดิม)  
ประเภททั่วไป ระดบัอาวุโส (อว. O3 ระดับ 7 เดิม)  

6. อายุราชการ  
- 5 ป ี   - 10 ปี  
- 15 ปี    - 20 ปี 
- 25 ปี   มากกว่า 25 ปี 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 
7. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ในระดับใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

 ระดับบุคคล เช่น สนับสนุนให้มีบคุลากรแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เป็นต้น 
 ระดับกลุ่ม เช่น สนับสนุนให้บุคลากรท างานเป็นกลุ่มมกีารแลกเปลีย่นประสบการณ์การท างานกันภายใน เป็นต้น 
 ระดับองค์กร เช่น สนับสนุนด้านการก าหนดนโยบายเอือ้ให้เกิดการพัฒนา และสร้างบรรยากาศเพื่อการพัฒนา

สมรรถนะ เป็นต้น 
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8. หน่วยงานของท่านใช้วธิีการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ อย่างไร (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
เรียนรู้จากการปฏบิัติจริง 

 ฟังบรรยายพิเศษ 
 ผ่านการสอนงาน (Coaching) 
 ผ่านระบบพี่เล้ียง (Mentoring) 
 ผ่าน e-Learning 
 ประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 
บันทึกแนวทางการปฏิบัติงานที่ดบีนเว็บของหน่วยงาน 

 ฝึกอบรม 
อื่นๆ (โปรดระบุ) ............................................... 

9. ท่านน าสมรรถนะความเชีย่วชาญฯ ไปใชป้ระโยชน์อย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง 
 2. ค้นหาข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 
 3. ประมวลผลข้อมูลที่สนับสนุนภาระงานของตนเอง 
 4. แบ่งปันข้อมูล เช่น เขยีนบล็อกเผยแพร่บนเว็บในหน่วยงาน จัดมุมความรูใ้นแผนกงาน 
 5. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน เช่น เป็นผู้สอนงาน เป็นพี่เลี้ยง เป็นผู้นิเทศงาน เป็นต้น 
 6. จัดเก็บข้อมูลเป็นฐานความรู้ของหน่วยงาน 
 7. วางแผนและสร้างขั้นตอนการปฏบิัติงานเพื่อน าไปใช้งานจริง เช่น จัดท าคู่มือปฏิบัติท างาน เขียนผังงาน  
 8. ใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 
 9. ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ 
 10. ประเมินผลและทบทวนภาระงาน 
 11. อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

10. ท่านเคยใช้ส่ือ/เครื่องมือใดในการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ของท่าน (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. หนังสือคู่มือ วารสาร หรือ นิตยสาร 
 2. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนกิส์ เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 
 3. สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ เช่น อีเลิร์นนิ่ง 
 4. ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 
 5. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บล็อก กระดานสนทนา 
 6. สื่อสังคม 
 7. อื่นๆ (โปรดระบุ) ......................................................... 

11. สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ของข้าราชการในหน่วยงานที่ท่านสังกัดเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
 1. ไว้วางใจกัน ท างานด้วยความเคารพในความคิดซ่ึงกันและกัน 
 2. ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ ์ฉันท์มิตร 
 3. แลกเปลี่ยน สนทนา และอภปิรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
 4. ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน 
 5. สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ 
 6. ให้ความส าคัญกบังานในหน้าที่ของตน 
 7. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 8. มีการก ากับดูแลจากหัวหนา้งานอย่างใกล้ชิด 
 9. อื่นๆ (โปรดระบุ) ......................................................... 
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12. ท่านมักจะถกูมอบหมายให้ท าหนา้ที่ใดในการท างานเป็นทีม (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม 
 2. ชื่นชม กระตุ้นให้สมาชกิเข้ามามสี่วนร่วมในการท างาน 
 3. จุดประกายความคิด สร้างความกระตือรือร้นกับกลุ่ม 
 4. ส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอื่นๆ 
 5. บอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง 
 6. รับฟังประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ของผู้อื่น หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
 7. จับใจความและจดบันทกึ 
 8. รวบรวมความรู้และแนะน าข้อคิดเห็นให้กับทีมอยา่งต่อเนื่อง 
 9. อื่นๆ (โปรดระบุ) ......................................................... 

13. โปรดเรียงล าดับปัจจัยสู่ความส าเรจ็ในการพัฒนาความเชีย่วชาญฯ  
(โดยก าหนดให้ 1 = ความส าคัญมากที่สดุ 2, 3, 4 และ 5 เป็นความส าคัญล าดับถัดไป) 

 1. บุคลากร (ภาวะผู้น า ความไวว้างใจในทีมงาน กระจายความรับผิดชอบ ประสบการณ์การท างาน) 
 2. กระบวนการ (กระบวนการท างานขององค์กร การระบุความรู้ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน กลยุทธ์) 
 3. เทคโนโลยี (เครื่องมือในการพัฒนา การรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์เชื่อมโยง) 
 4. เครือข่าย (ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล การท างานเป็นทีม พันธมิตร ผู้เชีย่วชาญ การแลกเปลี่ยน)  
 5. วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ (สภาพแวดล้อมขององค์กร ความรู้สึกผูกพัน นโยบาย วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ ทัศนคติในการ

เรียนรู้และการสื่อสาร) 
14. ในความคิดเห็นของท่านระเบียบปฏบิัติข้าราชการใดที่ควรน ามาพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 1. ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนในหน่วยงาน 
 2. ระเบียบด้านการเงินและการคลัง 
 3. ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล 
 4. ระเบียบการบริหารราชการ 
 5. อื่นๆ .............................................................. 

15. ท่านมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. สามารถศึกษาหาความรู้  
 2. มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง 
 3. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
 4. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
 5. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
 6. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมยัที่เกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง 
 7. สามารถน าวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน 
 8. สามารถแก้ไขปัญหาที่เกีย่วข้องการปฏิบัติงานของตน 

ตัวอยา่งการตอบขอ้ค าถามล าดับถัดไป 

สมรรถนะความเช่ียวชาญฯ 

สมรรถนะท่ีมีอยู่ สมรรถนะท่ีควรจะมี 

น้อยที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

น้อยที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

1. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ           

ท่านประเมินตนเองว่ามีสมรรถนะความเช่ียวชาญฯ อยู่ในระดับนอ้ยที่สุด และพจิารณาเห็นว่าตนเองควรจะมีสมรรถนะ
ความเชี่ยวชาญฯ ในระดับมาก  ท่านต้องใส่เครื่องหมาย  ดังตาราง 
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16. ท่านคิดว่าตนเองมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ระดบัใดและคิดวา่ควรมีระดับใด 

สมรรถนะความเช่ียวชาญฯ 

สมรรถนะท่ีมีอยู่ สมรรถนะท่ีควรจะมี 

น้อยที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

น้อยที่สุด 

น้อย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

1. มีความรู้ทั้งเทคนิค วิชาการ หรอืการจดัการ           

2. มีความตอ้งการอยากเรียนรูอ้ยู่เสมอ           

3. มีการบริหารจัดการความรูอ้ย่างเป็นระบบ เช่น มกีารจัดเก็บ และ

บันทึก 
          

4. สามารถน าความรูม้าประยุกต์ใช้ในงานได้           

5. สามารถให้ค าปรึกษาและสอนความรู้ให้กับผู้อื่นได้           

17. ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ที่ทา่นเคยพบเกีย่วขอ้งกบัเรื่องใด (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
 1. องค์ความรู้ที่จ าเป็นของหนว่ยงานสูญหาย 
 2. ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์ได้ 
 3. ไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความเพื่อใช้ประโยชน์  
 4. เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ท าให้พัฒนาตามไม่ทัน 
 5. ต้องการทบทวนกระบวนการจัดการความรู้ใหม่  
 6. ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ 
 7.  ไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู ้
 8. อื่นๆ (โปรดระบุ) ......................... 

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการใช้สื่อสังคม 
18. ท่านใช้บริการสื่อสังคมมาแล้วเป็นระยะเวลาเท่าใด 

 1. น้อยกว่า 1 ปี     2. 1 - 2 ปี  
 3. 2 - 3 ปี      4. 3 - 4 ปี  
 5. มากกว่า 4 ปี  

19. ท่านใช้ส่ือสังคมผ่านอุปกรณ์ใด (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ     2. คอมพิวเตอร์พกพา โน๊ตบุ๊ค/เน็ทบุ๊ค 
 3. สมาร์ทโฟนหรือโทรศัพท์มือถือ   4. แท็บเล็ตคอมพิวเตอร์ เช่น iPad เป็นต้น 
 5. อื่นๆ (โปรดระบุ) ..................................................... 

20. ท่านเข้าใช้ส่ือสังคม ในระยะเวลา 1 วัน จ านวนก่ีครั้งโดยประมาณ  
 1. น้อยกว่า 10 ครั้งต่อวัน   2. 11 - 20 ครั้งต่อวัน  
 3. 21 - 30 ครั้งต่อวัน     4. มากกว่า 30 ครั้งต่อวัน  

21. เวลาเฉลีย่ในการใช้งานสื่อสังคมต่อวัน 
 1. น้อยกว่า 30 นาที    2. 30 นาที - 1 ชั่วโมง  
 3. 1 - 2 ชั่วโมง    4. 2 - 3 ชั่วโมง  
 5. มากกว่า 3 ชั่วโมง 

22. ช่วงเวลาที่ใช้งานสื่อสังคมนานที่สุด 
 1. 08.01 - 12.00 น.    2. 12.01 - 16.00 น. 
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 3. 16.01 - 20.00 น.      4. 20.01 - 24.00 น.  5. 00.01 - 08.00 น. 
23. ความถี่ในการเขียนบันทกึ แก้ไข และแสดงความคิดเห็นในสื่อสังคม  

 1. ไม่เคย      2. 1 - 2 ครั้งต่อเดือน  
 3. 3 - 4 ครั้งต่อเดือน     4. 5 - 6 ครั้งต่อเดือน  
 5. 7 - 8 ครั้งต่อเดือน     6. มากกว่า 8 ครั้งต่อเดือน 

24.  ท่านใชข้้อมูลประเภทใดมากที่สุดในการสื่อสารผ่านสื่อสังคม 
ตัวอักษร    เสียง  
ภาพนิ่ง     ภาพเคลื่อนไหว 
ไฟล์เอกสาร   อื่นๆ ……......................…… 

25. สถานที่ที่ใช้ส่ือสังคมบ่อยครั้งที่สุด  
บ้าน     สถานที่ท างาน  
อินเทอร์เน็ตคาเฟ่    สถานที่ต่างๆ เช่น ศูนย์การค้า รา้นอาหาร เป็นต้น 
ระหว่างเดินทาง    อื่นๆ (โปรดระบุ) .......................  

26. โปรดเรียงล าดับสือ่สังคมที่ท่านนิยมใช ้3 ล าดับ (โดยก าหนดให ้1 = นิยมมากที่สุด 2 และ 3 เป็นความนิยมล าดับถัดไป) 
    

     
    6. GOToKnow, Pantip  

 7. Wikipedia    8. Blogger, BlogGang, OKNation, WordPress 
 9. You Tube    10. WeChat   11. อื่นๆ (โปรดระบุ) ................. 

27. กิจกรรมลักษณะใดที่ท่านใช้บรกิารผ่านสื่อสังคม (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
 1. ใช้เพื่อพูดคุย  
 2. ใช้เปิดเผยตัวตนและแสดงข้อมูลส่วนบุคคลด้วยการตั้งสถานะ (Status)  
 3. ใช้ติดตามข้อมูลข่าวสารความเคลือ่นไหวให้ทันกับสถานการณ์ที่ก าลังเป็นกระแสนิยม  
 4. ใช้เพื่ออัพโหลด/แชร์รูปภาพหรือวีดีโอ  
 5. ใช้แสดงความชื่นชมและแชร์ประสบการณ์/ความรู้ ความคิดเห็นต่างๆ ขอ้คิดดีๆ  
 6. ใช้จัดเก็บข้อมูล ความรู้ส่วนบุคคล 
 7. ใช้เพื่อติดต่อประสานการท างานและการส่งข้อมูลในงาน 
 8. อื่นๆ (โปรดระบุ) …………................……  

28. ท่านใช้ส่ือสังคมด้วยเหตุผลใด (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
 1. สนใจเนื้อหาในส่ือสังคมที่มีประเด็น 
 2. เก็บเป็นคลังความรู้ของตนเอง 
 3. มีความรู้ใหม่ ทันสมัย และรวดเร็ว 
 4. สามารถใช้ทบทวนประสบการณ์ที่ผ่านมา 
 5. สามารถพัฒนาความเชี่ยวชาญของตนเองได้ 
 6. สร้างเครือข่าย 
 7. เป็นช่องทางแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะในเครือข่าย 
 8. ใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ทั้งการรายงาน การประสานงานและการตดิตามผลการท างาน 
 9. อื่นๆ (โปรดระบุ) …………................…… 

*************************************** 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามชุดนี้  

      ผูว้ิจยั 
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ผลการประเมินความตรงภายในของแบบสอบถามเพื่อส ารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการ 
การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน  

 
ตัวบ่งชี ้ รายการ ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล      

เพศ (ความเป็นชายและเป็นหญิง) 1. 1 1 1 1 1 

อาย ุ(การยอมรับนวัตกรรม)  2. 1 1 1 1 1 

ระดับวุฒิการศึกษา 3. 1 1 1 1 1 

สถานภาพ 4. 1 1 1 1 1 

ระดับชั้นความสามารถของกลุ่มเป้าหมาย 5. 1 -1 1 1 -1 

ประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มเป้าหมาย 6. 1 -1 1 1 1 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ      

นโยบายการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะ 7. 1 1 1 1 1 

วิธีการพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 8. 1 1 1 1 1 

การน าไปใช้ (แลกเปลี่ยนและถ่ายโอนความรู้ที่ได้จาก
สมรรถนะ) 

9. 1 1 1 1 1 

เครื่องมือ/สื่อช่วยในการพัฒนา 10. 1 1 1 1 1 

วัฒนธรรมชุมชนมืออาชพี 11. 1 1 1 1 1 

บทบาททางสังคมของสมาชิก 12. 1 1 1 1 1 

ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการพัฒนา 13. 1 1 1 1 1 

14. 1 1 1 1 -1 

ระดับความเชี่ยวชาญ (Proficiency) 15. 1 1 1 1 -1 

16. 1 1 1 1 -1 

ปัญหา 17. 1 1 1 1 1 

รวม 17 13 17 17 9 

∑R = 4.294,  

N = 5,  

IOC = 
4.294

5
 = 0.8588 

17/17 = 1 

13/17 = 0.764 

17/17 = 1 

17/17 = 1 

9/17 = 0.529 
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การปรับปรุงแบบสอบถาม 
ข้อค าถามและค าตอบ การแก้ไข ผลการปรับปรุง 

8. กรมของท่านใช้วิธีการพัฒนา
สมรรถนะความเช่ียวชาญฯ อย่างไร 

แก้ไขค าตอบ
จ านวน 2 
ข้อ 

 

  เปลี่ยนค าตอบข้อ 3. สอนงาน -ผ่านการสอนงาน 
(Coaching) 
เปลี่ยนค าตอบข้อ 4. มีระบบพี่เลีย้ง-ผ่านระบบพ่ี
เลี้ยง (Mentoring) 

9. ท่านน าสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ 
ไปใช้ประโยชน์อย่างไรบ้าง 

แก้ไขค าตอบ
จ านวน 2 
ข้อ 

 

ค าตอบข้อ 5. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
ที่ท างาน เช่น สอนงาน พี่เลี้ยง เป็นต้น 

 เพิ่มข้อความในค าตอบว่า แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในท่ี
ท างาน เช่น เป็นผู้สอนงาน เป็นพีเ่ลี้ยง เป็นผู้นิเทศ
งาน เป็นต้น 

ค าตอบข้อ 7. สร้างขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้งานจริง เชน่ 
จัดท าคู่มือปฏิบตัิท างาน เขียนผังงาน 

 เพิ่มข้อความในค าตอบว่า วางแผนและสร้างขั้นตอน
การปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้งานจรงิ เช่น จัดท าคู่มือ
ปฏิบัติท างาน เขียนผังงาน 

10. ท่านเคยใช้สื่อ/เครื่องมือใดใน
การพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ 
ของท่าน 

แก้ไขค าตอบ
จ านวน 1 
ข้อ 

 

5. บล็อก กระดานสนทนา 
 

 เพิ่มข้อความในค าตอบข้อ 5 ว่า เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ บล็อก กระดานสนทนา 

12. ท่านมักจะถูกมอบหมายให้ท า
หน้าท่ีใดในการท างานเป็นทีม 

แก้ไขค าตอบ
จ านวน 1 
ข้อ 

 

ค าตอบข้อ 6. รับฟังประสบการณ์
ของผู้อื่นความรู้ใหม่ ๆ หรือเรยีนรูอ้ยู่
ตลอดเวลา 

 เพิ่มข้อความในค าตอบข้อ 6 ว่า รับฟังประสบการณ์ 
และความรู้ใหม่ๆ  ของผู้อื่น หรือเรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา 
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ตัวบ่งชี ้ รายการ ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการใช้สื่อสังคม      

ประสบการณ์การใช้สื่อ 1.  1 1 1 1 1 

อุปกรณ์ที่ใช้ส่ือสังคม 2.  1 1 1 1 1 

จ านวนครั้งที่เข้าใช้ส่ือสังคมต่อวัน 3.  1 1 1 1 1 

เวลาในการใช้สื่อสังคม 4.  1 -1 1 1 1 

ช่วงเวลาในการใช้สื่อสังคม 5.  1 1 1 1 1 

ความถี่ของการเข้าใช ้ 6. -1 1 1 1 -1 

ประเภทและลักษณะการสื่อสารในสื่อสังคม 7. 1 1 1 1 1 

สถานที่ที่ใช้ส่ือสังคม 8. 1 1 1 1 -1 

ความนิยมสื่อสังคมและเครือข่ายสังคม 9. 1 1 1 1 1 

พฤติกรรม ค่านิยม ความสนใจที่มีตอ่กิจกรรมผ่านสื่อสังคม 10. 1 1 1 1 1 

 11. 1 1 1 1 1 

รวม 9 9 11 11 7 

∑R = 4.272, N = 5 

IOC = 
4.272

5
 = 0.8545 

9/11= 0.818 

9/11= 0.818 

11/11= 1 

11/11= 1 

7/11= 0.636 

 

การปรับปรุงแบบสอบถาม 
ข้อค าถามและค าตอบ การแก้ไข ผลการปรับปรุง 

18. ท่านใช้บริการสื่อสังคมมาแล้วเป็นระยะเวลาเท่าใด แก้ไขข้อ
ค าตอบ 1 ขอ้ 

 

เพิ่มค าตอบข้อ 1. 0 - 1 ปี 1. น้อยกว่า 1 ปี 

20. ท่านเข้าใช้ส่ือสังคม ในระยะเวลา 1 วัน จ านวนกี่
ครั้ง 

แก้ไขข้อ
ค าตอบ 1 ขอ้ 

 

เพิ่มค าตอบข้อ 1. 1 - 10 ครั้งต่อวัน  1. น้อยกว่า 10 ครั้งต่อวัน 

21. เวลาเฉลี่ยในการใช้งานสื่อสังคมต่อวัน แก้ไขข้อ
ค าตอบ 1 ขอ้ 

 

 เพิ่มค าตอบข้อ 2. 30 นาที - 1 ชัว่โมง 

22. ช่วงเวลาที่ใช้งานสื่อสังคม แก้ไขข้อ
ค าถาม 

22. ช่วงเวลาที่ใช้งานสื่อสังคมนานที่สุด 

27. กิจกรรมลักษณะใดที่ท่านใช้บริการผ่านสื่อสังคม  แก้ไขข้อ
ค าตอบ 1 ขอ้ 

 

 เพิ่มค าตอบข้อ 7. ใช้เพื่อติดต่อประสานการ
ท างานและการส่งข้อมูลในงาน 

28. ท่านใช้ส่ือสังคมด้วยเหตุผลใด   
 แก้ไขข้อ

ค าตอบ 1 ขอ้ 
เพิ่มค าตอบข้อ 8. ใช้เพื่อประโยชน์ในการ

ปฏิบัติงานทั้งการรายงาน การประสานงานและการ
ติดตามผลการท างาน 
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แบบสอบถามเพ่ือส ารวจ สภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้  จัดท าเพื่อส ารวจ สภาพ ปัญหาและความต้องการการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพของข้าราชการพลเรือน (ระดับ5-7เดิม) ซ่ึงค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ
พลเรือน แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน รวมทั้งสิ้น 16 ข้อ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล     จ านวน 5    ข้อ 
 ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  จ านวน 11  ข้อ 

โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล 
1. เพศ  

. ชาย    . หญิง  
2. อาย ุ 

. ต่ ากวา่ 39 ปี  . 40 - 49 ปี   . 50 - 60 ปี  
3. ระดับวุฒิการศึกษาสูงสุด  

ปริญญาตรี   . ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท  

4. ระดับต าแหน่ง  ......................................................................................................................... 
5. อายุราชการ  

ต่ ากวา่ 15 ปี   - 20 ปี 
- 25 ปี   มากกว่า 25 ปี 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 
6. หน่วยงานของท่านสนับสนุนข้าราชการพลเรือนให้มีการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ในระดับใดบา้ง  
(ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

 ระดับบุคคล เช่น สนับสนุนให้มีบคุลากรแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เป็นต้น 
 ระดับกลุ่ม เช่น สนับสนุนให้บุคคลากรท างานเป็นกลุ่มมีการแลกเปลีย่นประสบการณ์การท างานกันภายใน เป็นตน้ 
 ระดับองค์กร เช่น สนับสนุนด้านการก าหนดนโยบายเอือ้ให้เกิดการพัฒนา และสร้างบรรยากาศเพื่อการพัฒนา

สมรรถนะ เป็นต้น 
7. ข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านใช้วิธกีารพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ อย่างไร (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 

เรียนรู้จากการปฏบิัติจริง 
 ฟังบรรยายพิเศษ 
 ผ่านการสอนงาน (Coaching) 
 ผ่านระบบพี่เล้ียง (Mentoring) 
 ผ่าน e-Learning 
 ประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนาภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 
บันทึกแนวทางการปฏิบัติงานที่ดบีนเว็บของหน่วยงาน 
ฝึกอบรม 
อื่นๆ (โปรดระบุ)..................................................... 
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8. ข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านน าสมรรถนะความเชีย่วชาญฯ ไปใช้ประโยชน์อย่างไรบ้าง (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
 1. ใช้ตีความและวิเคราะห์ภาระงานของตนเอง 
 2. ค้นหาข้อมูลที่เกีย่วกบัภาระงานของตนเอง 
 3. ประมวลผลข้อมูลที่เกีย่วกับภาระงานของตนเอง 
 4. แบ่งปันข้อมูล เช่น เขยีนบล็อกเผยแพร่บนเว็บในหน่วยงาน จัดมุมความรูใ้นแผนกงาน 
5. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในที่ท างาน เช่น สอนงาน พี่เล้ียง เป็นต้น 
6. จัดเก็บเป็นฐานความรู้ของหน่วยงาน 
7. วางแผนและสร้างขั้นตอนการปฏบิัติงานเพื่อน าไปใช้งานจริง เช่น จัดท าคู่มือปฏิบัติท างาน เขียนผังงาน  
8. ใช้จัดการปัญหาในการท างานประจ าวัน 
9. ใช้จัดการปัญหาตามสถานการณ์ 
10. ประเมินผลและทบทวนภาระงาน 
11. อื่นๆ (โปรดระบุ) ........................................... 

9. ข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านใช้ส่ือ/เครื่องมือใดในการพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
1. หนังสือคู่มือ วารสาร หรือ นิตยสาร 
2. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนกิส์ เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 
3. สื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนกิส์ออนไลน์ เช่น อีเลิร์นนิ่ง 
4. ศึกษาดูงานในสถานที่ปฏิบัติงานจริง 
5. เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บล็อก กระดานสนทนา 
6. สื่อสังคม 
7. อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

10. สภาพแวดล้อมการท างานของข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกวา่ 1 ค าตอบ) 
1. ไว้วางใจกัน ท างานด้วยความเคารพในความคิดซ่ึงกันและกัน 
2. ร่วมมือกันท างาน มีความสัมพันธ ์ฉันท์มิตร 
3. มีการแลกเปลีย่น สนทนา และอภิปรายความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
4. ถ่ายทอดความรู้ให้กัน และสอนงาน 
5. สามารถตัดสินใจในงานของตนเองได้ 
6. ให้ความส าคัญกบังานในหน้าที่ของตน 
7. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 
8. มีการก ากับดูแลจากหัวหนา้งานอย่างใกล้ชิด 
9. อื่นๆ (โปรดระบุ) ...................................................... 

11. ข้าราชการพลเรือนในหนว่ยงานของท่านมักจะถกูมอบหมายให้ท าหน้าที่ใดในการท างานเป็นทีม (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
1. ติดตามและรับรู้ความเคลื่อนไหวของกลุ่ม 
2. ชื่นชม กระตุ้นให้สมาชกิเข้ามามสี่วนร่วมในการท างาน 
3. จุดประกายความคิด สร้างความกระตือรือร้นกับกลุ่ม 
4. ส่งเสริมให้เกิดการแสดงความคิดเห็น แนะน าแหล่งข้อมูลอื่นๆ 
5. บอกเล่าความคิด ประสบการณ์ความรู้สึก ความเข้าใจ หรือการตีความของตนเอง 
6. รับฟังประสบการณ์ของผู้อื่นความรู้ใหม่ ๆ หรือเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
7. จับใจความและจดบันทกึ 
8. รวบรวมความรู้และแนะน าข้อคิดเห็นให้กับทีมได้อย่างต่อเนื่อง 

 อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................... 
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12. โปรดเรียงล าดับปัจจัยสู่ความส าเร็จในการพัฒนาความเชีย่วชาญฯ ของขา้ราชการพลเรือนในหนว่ยงานของท่าน  
(โดยก าหนดให้ 1 = ความส าคัญมากที่สดุ 2, 3, 4 และ 5 เป็นความส าคัญล าดับถัดไป) 

1. บุคลากร คือ ภาวะผู้น า ความไวว้างใจในทีมงาน กระจายความรับผิดชอบ ประสบการณ์การท างาน  
 กระบวนการ คือ กระบวนการท างานขององค์กร การระบุความรู้ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน กลยุทธ์ 
เทคโนโลยี คือ เครื่องมือในการพฒันา การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์เชื่อมโยง 

 เครือข่าย คือ ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล การท างานเป็นทีม พันธมิตร ผูเ้ช่ียวชาญ การแลกเปลี่ยน  
วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ คือ สภาพแวดลอ้มขององค์กร ความรู้สึกผูกพนั นโยบาย วิสยัทัศน์ วัตถุประสงค์ ทัศนคติ
ในการเรียนรู้และการสื่อสาร 

13. ในความคิดเห็นของท่านระเบียบปฏบิัติข้าราชการใดที่ควรน ามาพัฒนาสมรรถนะความเชี่ยวชาญสั่งสมฯ ของข้าราชการพลเรือน
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

1. ระเบียบด้านการให้บริการประชาชนในหน่วยงาน 
2. ระเบียบด้านการเงินและการบัญชี 
3. ระเบียบด้านงานทรัพยากรบุคคล 
4. ระเบียบการบริหารราชการ 
5. อื่นๆ ............................................................... 

14. ข้าราชการพลเรือนในหนว่ยงานของท่านมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ใดบา้ง (ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 
1. สามารถศึกษาหาความรู้  
2. มีความสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในงานของตนเอง 
3. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
4. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลที่จะเป็นประโยชนต์่อการปฏบิัติงาน 
5. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือหรือมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
6. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมยั ที่เกี่ยวข้องกบังานของตนอยา่งต่อเนื่อง 
7. สามารถน าวิชาการ ความรหูรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน 
8. สามารถแก้ไขปัญหาที่เกีย่วข้องการปฏิบัติงานของตน 

ตัวอยา่งการตอบขอ้ค าถามล าดับถัดไป 
ท่านประเมินข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ อยู่ในระดับน้อยที่สุด และคาดวา่

ข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านควรจะมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ ในระดับมาก  ท่านต้องใส่เครื่องหมาย  ดังตาราง
ข้างล่างนี้ 

สมรรถนะความเชีย่วชาญฯ 

สมรรถนะที่มีอยู ่ สมรรถนะที่ควรจะม ี

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

1. มีความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ           
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15. ข้าราชการพลเรือนในหนว่ยงานของท่านมีสมรรถนะความเชี่ยวชาญฯ อย่างไรบ้าง 

สมรรถนะความเชีย่วชาญฯ 

สมรรถนะที่มีอยู ่ สมรรถนะที่ควรจะม ี

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

1. มีความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ           

2. มีแรงจูงใจในการเรียนรู้เพิ่มเติม           

3. มีการบริหารจัดการความรู ้อยา่งเป็นระบบ โดยการจัดเกบ็ 
บันทึกเป็นเอกสาร 

          

4. สามารถน าความรู้นั้นมาใช้ในงานได้           

5. สามารถให้ค าปรึกษา และสอนความรู้นั้นให้กับผู้อื่นได้ด้วย           

16. ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะความเช่ียวชาญฯ ของข้าราชการพลเรือนในหน่วยงานของท่านเกี่ยวข้องกับเรื่องใด  
(ตอบได้มากกว่า 1 ค าตอบ) 

1. องค์ความรู้ที่จ าเป็นของหนว่ยงานสูญหาย 
2. ไม่สามารถสกัดความรู้ที่เป็นประโยชน์น ามาจัดเก็บ 
3. ไม่น าองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้มาตีความ  
4. เทคโนโลยีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว  
5. ต้องการให้ทบทวนกระบวนการจดัการความรู้ใหม่  
6. ขาดผู้เชี่ยวชาญในการจัดการความรู้ 
7. ไม่มีระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ 
8. อื่นๆ (โปรดระบุ) ....................................................................................................... 

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 
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ผลการประเมินความตรงภายในของแบบสอบถามการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน ในความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอ านวยการระดับต้น 

 

ตัวบ่งชี ้ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

1 2 3 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของบุคคล    

เพศ (ความเป็นชายและเป็นหญิง) 1.  1 1 1 

อาย ุ(การยอมรับนวัตกรรม)  2.  1 1 1 

ระดับวุฒิการศึกษา 3.  1 1 1 

ระดับชั้นความสามารถของกลุ่มเป้าหมาย 4.  1 1 1 

ประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มเป้าหมาย 5.  1 1 1 

ตอนที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ    

นโยบายการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะ 6.  1 1 1 

วิธีการพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 7.  1 1 1 

การน าไปใช้ (แลกเปลี่ยน และถ่ายโอนความรู้ที่ได้จาก
สมรรถนะ) 

8.  1 1 1 

เครื่องมือ/สื่อช่วยในการพัฒนา 9.  1 1 1 

วัฒนธรรมองค์กร 10.  1 1 0 

บทบาททางสังคมของสมาชิก 11.  1 1 0 

ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการพัฒนา 12.  1 1 1 

13.  1 1 0 

ระดับความเชี่ยวชาญ  14.  1 1 1 

15.  1 1 1 

ปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะฯ 16.  1 1 1 

รวม 16 16 13 

∑R = 2.8125, N = 3,  

IOC = 
2.8125

3
 = 0.9375 

 

16/16 = 1 

16/16 = 1 

13/16 = 0.8125 
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แบบประเมินเพ่ือรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ค าชี้แจง 
1. การประเมินและรับรองความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อ

ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย ประเด็นการพิจารณาดังนี้ หลักการ 
วัตถุประสงค์ องค์ประกอบ ขั้นตอน วิธีการน าไปใช้ และเง่ือนไขการน าไปใช้ โดยท่านสามารถพิจารณารายละเอียดต่างๆ ได้จากเอกสาร
ที่แนบมาพร้อมกัน 

2. แบบประเมินเพื่อรับรองฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อประเมินและรับรองความเหมาะสมของรูปแบบฯ หลังจากได้ท าการ
ทดลองใช้มาเรียบร้อยแล้ว โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมินและรับรอง 
ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อ

ส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ตอนที่ 3 แบบรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่ง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมินและรับรอง 

ชื่อ-นามสกุล …………………………………………….................………… ต าแหน่งปัจจุบัน ……………………………………………………… 

ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องคะแนน ตามความคิดเห็นของท่าน และแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  

ค่าคะแนน ความหมาย 
+1 เมื่อแน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
0 เมื่อไม่แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
-1 เมื่อรายการประเมินนั้นไม่ความเหมาะสมและใช้ได้ 

 

ประเด็นการพิจารณา ความเหมาะสม 

 +1 0 -1 

1. วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ     
(1) เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสร้างและพัฒนาการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงจะ

ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ และช่วยให้ข้าราชการพลเรือนมีสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์ต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 

(2) เพื่อให้หน่วยงานรัฐมีแนวทาง หลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอน วิธีการน าไปใช้พัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือนให้สอดรับกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการ  

    

ข้อเสนอแนะ …………………………………………………………................................……………………………..................………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
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ประเด็นการพิจารณา ความเหมาะสม 

 +1 0 -1 

2. องค์ประกอบของรูปแบบฯ     
(1) บุคลากร : บุคลากรที่มีบทบาทในการจัดการความรู้ ชว่ยในการส่งเสริมและสนับสนุนการ

ด าเนินกิจกรรมตามกระบวนการ ในรูปแบบฯ นี้แบ่งบุคลากรออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สมาชิก และ
ผู้สอน โดยมกีารก าหนดบทบาทแตกต่างกัน 

   

(2) กระบวนการ : วธิีการด าเนินการหรอืกิจกรรมจัดการความรู้ที่เป็นล าดับขั้นตอนเชื่อมโยง
สัมพันธ์กันเพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิดการปรับปรุง มีการไหลเวียนความรู้ที่เอือ้ให้เกิดความส าเร็จ
ในงานยิ่งขึ้น และน าไปสู่ผลงานตามเป้าหมาย ได้แก่ กระบวนการจัดการความรู ้กระบวนการการ
สร้างและถ่ายทอดความรู้ และกระบวนการการสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ 

   

(3) เทคโนโลยี : เครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิด
ประโยชน์ต่อบุคลากรตามรูปแบบที่บุคลากรต้องการ ได้แก ่เทคโนโลยีดา้นการติดต่อสื่อสาร 
เทคโนโลยีสนับสนุนการท างานรว่มกัน และเทคโนโลยีส าหรับการจัดเกบ็ เทคโนโลยีแบ่งออกเป็น 2 
ส่วน คือ เทคโนโลยีเป็นสื่อที่ใช้ในการสือ่สารความรู้ และเทคโนโลยีในการจัดการเนื้อหาที่จะน าใช้
เป็นวิธีการแก้ปัญหา  

   

(4) เครือข่าย : รูปแบบการประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือองค์กรที่มีแหล่งทรัพยากรเป็นของ
ตนเอง มีเป้าหมาย มีวธิีการท างาน และมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง หรือการรวมตัวของเครือข่าย
ขนาดเล็กที่มีปฏิสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนข้อมูลซ่ึงกันและกัน เครือข่ายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้  

   

(5) วัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ : สภาพแวดล้อม วัฒนธรรมด้านความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ 
ความไว้วางใจ และความรู้สึกผูกพัน เพือ่สร้างเป้าหมายและความสนใจร่วมกันในการสนับสนุน
พื้นฐานของความรู้ให้บุคคลากรแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 

   

ข้อเสนอแนะ …………………………………………………………................................……………………………..................………………………… 
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…………………………………………………………………………...........................……………………………………..................................…………… 
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3. ขั้นตอนของรูปแบบฯ    
โมดูลที่ 1 ปฐมนิเทศ (Orientation)  
การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือในการน าข้อมูลและความรู้มาใช้ปฏิบัติงาน เน้นการท าความ

เข้าใจถึงวิธกีารน าความรู้โดยนยัมาใช้ปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่ควรน ามาฝึกฝน เพือ่เป็นทักษะเบื้องต้น
ของการพัฒนาการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

   

โมดูลที่ 2 การฝกึเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
สื่อสังคมจึงเป็นเครื่องมือในการติดต่อสื่อสารในกลุ่มสมาชิกที่สนับสนุนการสร้างปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกัน การฝกึทักษะการใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารด้วยสื่อสังคมจึงมีความจ าเป็นเพื่อสร้าง
เครือข่ายออนไลน์ระหว่างสมาชิก 
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โมดูลที่ 3 การจัดการความรู้ของตนเอง ด้วยตนเอง (KM manually)  
เน้นกระบวนการระบุความรู ้แสวงหาความรู้ และการสร้างความรูอ้อกมาเป็นขัน้ตอนการ

ปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเอง กอ่นน าไปเผยแพร่ต่อไป 
การสร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานของตนเองเป็นสิ่งส าคัญในการท างานประจ า เนื่องจาก

เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาประจ าวัน ซ่ึงจะท าให้เกิดเป็นประสบการณ์ในระดบับุคคลเป็นความรู้
โดยนัยที่ฝังลึกอยู่ในตัวคน การเขียนขั้นตอนการปฏบิัติงานมาตรฐานจึงเป็นการสะท้อนกลับความรู้
โดยนัยใหอ้อกมาเป็นลายลกัษณ์อักษร (ความรู้ที่ชัดแจ้ง - Explicit Knowledge) 

   

โมดูลที่ 4 การจัดการความรู้แบบหนึ่งตอ่หลายคน (KM One-to-Many)  
การฝึกหัดทักษะการแลกเปลี่ยนและถา่ยโอนความรู้ระหวา่งสมาชิก ฝกึหัดการรับฟังและ

แลกเปลี่ยนกับสมาชิกคนอื่นๆ ด้วยการแสดงความคิดเห็น ท าให้ได้รับความรู้ใหม่ๆ จากหลายแหล่ง
มาสั่งสมและปรับปรุง สร้างเป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานใหม่ เนื่องจากความรู้ถูกสร้างขึ้น
หลังจากเกิดการสนทนาในกลุ่มสมาชกิ การยอมรับซ่ึงกันและกัน การเรียนรู้ร่วมกัน และการสะท้อน
กลับระหวา่งสมาชิกด้วยกัน 

   

โมดูลที่ 5 การจัดการความรู้แบบคู่ (KM Dyad)  
การเขียนคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานมาตรฐานแบบย่อ ซ่ึงเป็นเครื่องมือสนับสนุนขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานมาตรฐานที่เพิ่มรายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการท างานตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน
มาตรฐานของสมาชิก ดังนั้นการเขียนคู่มือฯ จึงเป็นการทบทวนการสะทอ้นกลบัของตนเองใหม่กับคู่
ของสมาชิก เพื่อสรุปการรับฟังความคิดเห็นจากคู่ของสมาชกิ น ามาปรับปรุงและเขียนเป็นคู่มือฯ ได้ 

   

โมดูลที่ 6 การจัดการความรู้แบบกลุ่ม (KM Group) 
บทบาททางสังคมมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ทางสังคม เนื่องจากนักแสดงในสังคมได้แบ่งงานกันท า 

ล าดับชั้นทางสังคม นักแสดงต่างแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม หรือตวัแทน (Agent) นักค้นหา (Nomad) 
นักวิเคราะห์ (Analysts) ผู้ดูแล (Keeper) เพื่อตอบสนองต่อกจิกรรมด้วยความผูกพันที่มีต่อกลุ่ม 
และถ่ายโอนความรู้จากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่นถัดไปเป็นผลงานการท างานร่วมกัน หรอือาจจะเกิดเป็น
นวัตกรรมของสังคมที่สั่งสมความรู้มา 

   

โมดูลที่ 7 การประเมินผลงานองค์ความรู้ (Evaluation)  
ผลงานการท างานร่วมกันเป็นบทสรุปของการเรียนรู้ทางสังคมที่ถูกน ามาประเมนิคุณค่าการ

ท างานของสมาชิกในกลุ่ม 

   

ข้อเสนอแนะ …………………………………………………………................................……………………………..................………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................……………………………………..................................…………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................……………………………………..................................…………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................……………………………………..................................…………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
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4. วิธีการน ารูปแบบฯ ไปใช้     
1. การเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นการแปลงความรู้โดยนัยให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้งที่แสดงถึง
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เมื่อพัฒนาการเขียนไปจนถึงระดับหนึ่งก็จะสามารถสั่งสมความรู้ด้วยการ
สะท้อนคิดระหว่างสมาชิกสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่  

   

2. กิจกรรมในการพัฒนาตามรูปแบบนี้ได้สร้างการสะท้อนกลับความคิดของสมาชิก โดยจ าลอง
สถานการณ์ในการท างานโดยใช้ขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นสื่อกลางในการท าความเข้าใจระหว่างกัน
และสะท้อนคิดให้สมาชิกได้หยุดคิดและทบทวนความรู้ ปัญหา และเหตุการณ์ที่เคยเกิดขึ้น 

   

3. ใบงานเป็นส่วนประกอบ การออกแบบใบงานให้สมาชิกได้สะท้อนคิดขั้นตอนการปฏิบัติงานอีก
ชั้นหนึ่ง และช่วยให้สมาชิกได้วิเคราะห์ สังเคราะห์ และประมวลผลความคิดออกมาเป็นขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานได้  

   

4. ผู้สอนมีบทบาทเป็นทั้งภัณฑารักษ์และผู้ดูแล เป็นผู้เชี่ยวชาญที่จะชี้ช่องว่างระหว่างความรู้ วาง
เง่ือนไขให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ จัดองค์ประกอบของแหล่งสนับสนุนที่ส าคัญ และช่วยอ านวยความ
สะดวกให้สมาชิกให้เข้าถึงแหล่งข้อมูลหรือโอกาสในการเรียนรู้ 

   

5. การตั้งค าถามในการสะท้อนคิดให้กับสมาชิก ประกอบด้วย (1) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกไ ด้
ทบทวนขั้นตอนการปฏิบัติงานของตนเอง (2) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกแสดงให้เห็นถึงรายละเอียด
ของขั้นตอนการปฏิบัติงาน (3) เป็นค าถามที่ท าให้สมาชิกได้แสดงให้เห็นผู้เล่นที่เข้ามาเกี่ยวข้องในแต่
ละขั้นตอนและบทบาทที่ผู้เล่นนั้น (4) เป็นค าถามที่แสดงให้สมาชิกเห็นถึงความขัดแย้งหรือความ
เช่ือมโยงระหว่างขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

   

6. พิจารณาการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ในกรณีสมาชิกที่เข้าร่วมกิจกรรมมีความแตกต่างกันมากหรือ
มาจากหลากหลายหน่วยงาน เนื่องจากการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เป็นเครื่องมือที่ผู้จัดกิจกรรมควร
น ามาใช้เพื่อละลายพฤติกรรมและสร้างความคุ้นเคยให้เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกที่มีความหลากหลาย 

   

7. การก าหนดจ านวนสมาชิกกลุ่มในกิจกรรมการพัฒนาต้องค านึงถึงขนาดของกลุ่ม การสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ และการแพร่ขยายความรู้ความเชี่ยวชาญออกไปจากภายในกลุ่มไปสู่ภายนอกกลุ่ม  

   

8. การพัฒนาสามารถน ามาใช้กับสมาชิกที่มาจากหลากหลายหน่วยงานได้ เนื่องจากการเขียนขั้นตอน
การปฏิบัติงานจะใช้สัญลักษณ์เป็นภาษาสากลที่ใช้ส าหรับอธิบายขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงาน
ทีละขั้นตอน  

   

9. การก าหนดระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรมควรให้เวลาในการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกทั้ง
รายบุคคลและกลุ่มว่ามีพลวัตการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่อง จึงสามารถตัดสินใจด าเนินกิจกรรมการ
พัฒนาในขั้นตอนต่อไปได้  

   

10. รูปแบบฯ นี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มระดับความเชี่ยวชาญ จากความเชี่ยวชาญระดับที่ 3 
ไปสู่ระดับที่ 4 โดยก าหนดบทบาทให้สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญระดับที่ 3 ท าหน้าที่เป็นผู้สอนการ
เขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานให้กับสมาชิกอื่นทั้งแบบจับคู่ กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่ 

   

ข้อเสนอแนะ …………………………………………………………................................……………………………..................…………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................……………………………………..................................…………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................……………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
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5. เงื่อนไขการน ารูปแบบฯ ไปใช้    
1. ควรสร้างความรู้ความเข้าใจและความตระหนักในเหตุผลและเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะฯ 
กับสมาชิก ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเข้าใจ การยอมรับ และความร่วมมือในการพัฒนา  

   

2. ควรให้เวลาแก่ข้าราชการพลเรือนในการด าเนินกิจกรรมในการพัฒนา เพราะการเขียนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานจนตกผลึกเป็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้นไม่สามารถด าเนินการในระยะเวลา
สั้นได้  

   

3. ควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมชุมชนมืออาชีพ การเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนา การสร้าง
ความไว้เนื้อเชื่อใจ และการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ในกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสมและเอื้อให้
เกิดการแลกเปลี่ยนและการถ่ายโอนความรู้  

   

4. รูปแบบที่สนับสนุนการน าความรู้ไปใช้ในการท างานได้จริง ไม่ใช่เพียงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การถ่ายโอนความรู้เท่านั้น ซ่ึงจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพใน
ที่สุด 

   

5. องค์ประกอบของรูปแบบฯ คือ บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี เครือข่าย และวัฒนธรรมชุมชน
มืออาชีพ หากน ารูปแบบไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดจ าเป็นต้องพัฒนาองค์ประกอบทั้ง 5 ส่วนให้
ครอบคลุมและควบคู่กันไปด้วย 

   

6. การน ารูปแบบฯ ไปใช้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเป็นทางการทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร โดย
ต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ในการพัฒนาอย่างชัดเจน และเป็นรู ปธรรม 
รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนและการให้เวลากับการพัฒนาที่จริงจัง 

   

ข้อเสนอแนะ …………………………………………………………................................……………………………..................…………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................………………………………………… 
…………………………………………………………………………...........................………..................................…………………………………………… 
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ตอนที่ 3 แบบรับรองรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  ตามความคิดเห็นของท่าน 

เมื่อท่านได้ศึกษารายละเอียดของรูปแบบการจัดการความรู้ส าหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริม
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพส าหรับข้าราชการพลเรือน จนครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว โดยภาพรวมท่านมีความคิดเห็นว่า 

 ดีมาก 
 ดี 
 พอใช้ 
 ควรปรับปรุง 
โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่มีต่อรูปแบบฯ ………………………….................................................…………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ลงชื่อ………………………………….…………………… ผูป้ระเมินและรับรอง 

(…………….………………...............…………………………………………………) 
วันที่ ............ เดือน ......................... พ.ศ........... 

 
 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่กรุณาประเมินและรับรอง 
อีกทั้งให้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์กบัการวิจัยครั้งนี้ 

สุภาพร สรสิทธิรัตน ์
ผู้วิจัย
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ชื่อ …………………………...............…......…………………….. สังกัด …………........……………………................….…….…… 

 

 

ค าชี้แจง โปรดเลือกตอบโดยใส่เครื่องหมาย () ลงในช่องว่างที่ตรงกับท่าน 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ 

 ชาย     หญิง 
2. อายุ 

 ต่ ากว่า 29 ป ี    30-39 ป ี
 40-49 ปี     50-60 ป ี

3. วุฒิการศึกษา 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   อนุปริญญา/ปวส. 
 ปริญญาตรี     ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 

4. สถานภาพ 
 โสด     สมรส    อื่นๆ โปรดระบุ ....…….. 

5. ต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
 ประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน (ชง. O2) 
 ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส (อว. O3) 
 ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ (ปก. K1) 
 ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ (ชก. K2) 

6. ระยะเวลาในการรับราชการ 
 1-5 ปี     6-10 ปี 
 11-15 ปี     16-20 ป ี
 21-25 ปี     มากกว่า 25 ป ี

ตอนที่ 2 สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าชี้แจง โปรดเลือกตอบโดยใส่เครื่องหมาย () ลงในช่องว่างที่ตรงกับท่าน ซ่ึงมีเกณฑ์การพิจารณาดังต่อไปนี้ 

5  (มากกว่า 80%) หมายถึง ข้อความตรงกับท่านมากที่สุด 
4  (61-80%) หมายถึง ข้อความตรงกับท่านมาก 
3  (41-60%) หมายถึง ข้อความตรงกับท่านปานกลาง 
2  (21-40%) หมายถึง ข้อความตรงกับท่านน้อย 
1  (น้อยกว่า 20%) หมายถึง ข้อความตรงกับท่านน้อยที่สุด 

ข้อค าถาม 

ระดับการประเมิน 

1  

(<20%
) 

2 
(21-40%

) 

3 

(41-60%
) 

4 

(61-80%
) 

5 

(>80%
) 

1. ท่านค้นคว้าหาองค์ความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน 

     

แบบประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
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ข้อค าถาม 

ระดับการประเมิน 

1  

(<20%
) 

2 
(21-40%

) 

3 

(41-60%
) 

4 

(61-80%
) 

5 

(>80%
) 

2. ท่านแสวงหาความรู้จากการเข้าร่วมฟังสัมมนา การประชุม
วิชาการ การเข้าฝึกอบรม 

     

3. ท่านรับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และวิทยาการที่เกี่ยวข้อง
กับงานของตนอยา่งต่อเนื่อง 

     

4. ท่านเข้าใจประเด็นหลักๆ และนยัส าคัญของความรู้นั้น และ
ผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซ้ึง 

     

5. ท่านค้นหาสาเหตุของปัญหา และมีความพยายามที่จะตรวจสอบ
ปัญหาด้วยวธิีการหลายอยา่ง 

     

6. ท่านสั่งสมประสบการณ์ต่างๆ เพื่อน ามาสร้างเป็นความรู้ใหม่      

7. ท่านติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกีย่วข้อง
กับงานอยา่งต่อเนื่อง 

     

8. ท่านแสวงหาความรู้ด้วยการสืบค้นขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ      

9. ท่านน าข้อเท็จจริงต่างๆ มาเช่ือมโยงกันเพื่อค้นหาวิธีการแกป้ัญหา
ได้ 

     

10. ท่านสามารถวิเคราะห์จนมองเห็นความสัมพันธ์ของปัญหาในการ
ท างานได้ 

     

11. ท่านค้นหาข้อสรุปและหาหลกัฐานอ้างอิง จนมองเห็นภาพรวม
ของปัญหา 

     

12. ท่านน าความรู้ที่ได้มาสร้างเป็นภาพรวมเพื่อวางแผนในการ
ท างานได้ 

     

13. ท่านรอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน และเร่ืองที่เกี่ยวข้องหรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหนา้ที่
ของตน 

     

14. ท่านสามารถปรับปรุงวธิีการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

15. ท่านน าประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในงาน      

16. ท่านทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อพัฒนาประสิทธภิาพใน
การท างาน 

     

17. ท่านปรับขั้นตอนการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชนก์ับการท างาน
ได้ 

     

18. ท่านสามารถปรับวิชาการความรู้หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ตาม
สถานการณ์ปัญหาที่เผชิญได้ 

     

19. ท่านให้ค าแนะน าเพือ่แกป้ัญหาในการท างานได้      

20. ท่านสอนงานและให้ค าปรึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน
ได้ 
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ข้อค าถาม 

ระดับการประเมิน 

1  

(<20%
) 

2 
(21-40%

) 

3 

(41-60%
) 

4 

(61-80%
) 

5 

(>80%
) 

21. ท่านสามารถน าองค์ความรู้เดิม นโยบายและแผนงานที่ได้รับมา
ปฏิบัติงานได้ 

     

22. ท่านเล็งเห็นประโยชน์ความส าคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยี
ใหม่ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

     

23. ท่านเล็งเห็นภาพรวมและผลลัพธ์ตามวิธีการแก้ปญัหาที่เลือกใช้
ได้ 

     

24. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ใน
การปฏิบัตหิน้าที่ราชการได้ 

     

25. ท่านสนใจความรู้ที่จะเป็นประโยชนต์่อการปฏบิัติราชการ      

26. ท่านมีความกระตือรอืร้นในการศึกษาหาความรู้      

27. ท่านเสนอความคิดใหม่ๆ ในการแกป้ัญหาในการท างาน      

28. ท่านคิดถึงความเป็นไปได้ก่อนน าความรู้ใหม่ๆ ไปใช้ในการ
ท างาน 

     

29. ท่านเรียนรู้ที่จะปรับแผนงานตามสถานการณ์ปัญหา      

30. ท่านรับรู้ศักยภาพในการท างานของตนเอง      
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบประเมินทุกท่านที่ให้ข้อมูลเพื่อน าไปพัฒนาในการวจิัยต่อไป 



 

 

แบบประเมินการสะท้อนกลบัการปฏิบัติงานของตนเอง 
ค าชี้แจง 

เครื่องมือส าหรับผู้สอนที่บันทึกคะแนนผลการสะท้อนกลับการปฏิบตัิงานของสมาชิกในแต่ละโมดลู  
 คะแนน หมายเหตุ 

สมาชิก ครั้งที่ 1 
(โมดูลท่ี3) 

ครั้งที่ 2 
(โมดูลท่ี4) 

ครั้งที่ 3 
(โมดูลท่ี5) 

ครั้งที่ 4 
(โมดูลท่ี6.1) 

ค่าเฉลี่ย  

A1       

A2       

A3       

A4       

A5       

A6       

A7       

A8       

A9       

A10       

A11       

A12       

A13       

A14       

A15       

A16       

 
เกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลบัการปฏิบัติงานของตนเอง 

เกณฑ ์ คะแนน 

 สามารถระบุสาระส าคัญจากการปฏิบัตงิานได้ถูกต้องละเอียด ครบถ้วน ชัดเจน ตรงประเด็น 1 
 สามารถจ าแนกขอ้เท็จจริง และสรุปเปน็มโนทัศน์ของการปฏบิัติงานได้ 2 
 สามารถอธบิายสาเหตุของปัญหาจากการปฏิบัติงานได้ถูกต้องละเอียด ครบถว้น ชัดเจน ตรงประเด็น 3 
 สามารถสรุปวธิีการน าเสนอทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ปัญหา และกรองข้อเท็จจริงออกมาน าเสนอได้  4 
 สามารถยกตัวอย่างและให้เหตุผลมาสนบัสนุนในแนวทางการแก้ปัญหาประกอบได้ 5 
 แสดงการตัดสินใจเลือกวิธกีารที่เป็นไปได้และสมเหตุผล 6 
 สามารถบอกวธิีการปฏิบัติงานเพิ่มเติมทีเ่ป็นไปได้ หรือทางเลือกอื่นที่สมเหตุผล  7 
 สามารถระบุประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปญัหา และประโยชน์จากการน าไปประยกุต์ใช้ในการท างานได้ 8 
 สามารถประเมินถึงแนวทางที่เป็นไปได้ในการน าไปใช้ให้เกิดผลดีที่สุด 9 
 สามารถวิเคราะหห์รือบูรณาการ หรือเชือ่มโยงปัจจยัและมุมมองความคิดที่แตกต่างเข้าด้วยกัน  10 

เกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเกณฑ์การประเมินการสะท้อนกลับการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ดัดแปลงมาจาก Kember et al (2000), Merzirow (1991) Lueng (2003) และเยาวนารถ โพธิ์มี (2553) 
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แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสงัคม 
 

ผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

ข้อความที่เผยแพรเ่นื้อหา [A] 
ข้อความที่เกี่ยวข้องกับการ

เรียนรู้ร่วมกันหรือการตดัสินใจ
ร่วมกัน [B] 

ข้อความรวมทั้งหมด [C] 

จ านวน ร้อยละ (%) จ านวน ร้อยละ (%) จ านวน ร้อยละ (%) 

A1       

A2       

A3       

A4       

A5       

A6       

A7       

A8       

A9       

A10       

A11       

A12       

A13       

A14       

A15       

A16       

รวมทั้งหมด       

แบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม เป็นแบบวัดปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้าร่วมกิจกรรมในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ ผู้วิจัย
ด าเนินการสร้างแบบบันทึกพฤติกรรมการใช้สื่อสังคม ดัดแปลงมาจาก Henri (1992), Gunawarden et al. (1997), Bocconi et al. 
(2000), Ho (2004) ประกอบด้วย จ านวนของข้อความรวมทั้งหมด (C) จ านวนข้อความที่เผยแพร่เนื้อหาในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (A) 
จ านวนข้อความที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ร่วมกันหรือการตัดสินใจร่วมกันในเครือข่ายชุมชนมืออาชีพ (B) สามารถวัดการมีส่วนร่วมในส่ือ
สังคมของสมาชิกแต่ละคนได้ตามสูตร P = 3A + 1.5B + 0.5C 
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ค่าความเชื่อม่ันของเกณฑ์การประเมินสะท้อนกลับการปฏิบัติงานของตนเอง 
NO คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 P 

    

1 8 8 10 26 
    

2 7 7 9 23 
    

3 8 7 9 24 
    

K 23 22 28 73 (T) 
   

         

 
SSs 

  
SSi 

  
SSt 

 

 
601 200.3 

 
1797 599 

 
73 

 

 
5329 592.1 

 
5329 592.1 

 
592.1 

 

  
-392 

  
6.889 

 
-519 

 

         

    
MSs -196 

 
Rtt 0.847 

 
SSe 120.1 

 
Mse -30 

   

ค่าความเชื่อมั่นของเกณฑ์การประเมินสะท้อนกลับเท่ากับ 84.7% 

ค่าความเชื่อม่ันของเกณฑ์การประเมินคุณค่าของผลงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
NO คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 P 

    

1 2.67 2.83 3 8.5 
    

2 2.33 2.83 3 8.16 
    

3 2.83 2.83 3 8.66 
    

K 7.83 8.49 9 25.32 (T) 
   

         

 
SSs 

  
SSi 

  
SSt 

 

 
71.59 23.864 

 
214.4 71.46 

 
25.32 

 

 
641.1 71.234 

 
641.1 71.23 

 
71.23 

 

  
-47.369 

  
0.229 

 
-45.9 

 

         

    
MSs -23.7 

 
Rtt 1.000 

 
SSe -1.698 

 
Mse -0.42 

   

ค่าความเชื่อมั่นของเกณฑ์การประเมินคุณค่าของผลงานการเรยีนรู้รว่มกันเท่ากับ100% 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย และหนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิและหนังสือขอความร่วมมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 



 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือนสามัญจ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดับ
ต าแหน่งประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2558  

(หน่วย : คน) 
ประเภทต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

บริหาร สูง 579 0.15 
 ต้น 522 0.14 

อ านวยการ สูง 3,725 0.99 
 ต้น 2,140 0.57 

วิชาการ ทรงคุณวุฒิ 208 0.06 
 เชี่ยวชาญ 3,304 0.88 
 ช านาญการพิเศษ 26,854 7.15 
 ช านาญการ 172,653 45.97 
 ปฏิบัติการ 60,916 16.22 

ทั่วไป ทักษะพิเศษ 2 0.001 
 อาวุโส 7,357 1.96 
 ช านาญงาน 76,675 20.42 
 ปฏิบัติงาน 20,636 5.49 

รวม  375,571 100.00 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ. (2559) 
ระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะพื้นฐานที่จ าเป็นจ าแนกตามประเภทและระดับชั้นงานของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ระดับ – 
ช้ันงาน

ระดับสมรรถนะหลัก (Core Competencies)
ส าหรับทุกกลุ่มงาน

ระดับสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน 
(Functional 

Competencies)

ระดับสมรรถนะส าหรับ
ผู้บริหารระดับสูง 

(senior Executives 
Competencies)

ระดับสมรรถนะ
ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 

(K5)

ระดับสมรรถนะ
ทางการบริหาร 

ส าหรับ M1 & M2

วิสัยทัศน์ การวางกลยุทธ์
ภาครัฐ ศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง 
การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน

วิสัยทัศน์ การวางกล
ยุทธ์ภาครัฐ ศักยภาพ

เพื่อน าการ
ปรับเปลี่ยน

สภาวะผู้น า
การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ
บริการที่ดี

การสั่งสม
ความ

เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ

จริยธรรม
ความร่วม
แรงร่วมใจ

S3 55 6 5 5 5

S2 45 6 5 5 5

S1/K5 5 3 35 6 5 5 5

M2/K4 4 2 M2 - ระดับ 24 5 4 4 4

M1/K3 3 1 M1 - ระดับ 13 4 3 3 3

K2 22 3 2 2 2

K1/O3 11 2 1 1 1

O2 11 2 1 1 1

O1 01 1 1 1 1  
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 า จ าแน หน่วย าช า ข  ส่วน าช า ฝ่ายพลเ ื น  ดั    ท ว  ท ว    มแล หน่วย าน
ฐาน เทีย เท่าข     ท ว ตามพ   าช ัญญัติ  เ ีย ข้า าช า พลเ ื น พ.ศ. 2551  

ส่วนราชการ รายละเอียด 

1. กระทรวงหรือเทียบเท่า  
จ านวน 19 กระทรวง, 1 ส านัก 

ส านักนายกรัฐมนตรี, กระทรวงกลาโหม, กระทรวงการคลัง, กระทรวงการ
ต่างประเทศ, กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, กระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย,์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์, กระทรวงคมนาคม, 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม, กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร, กระทรวงพลังงาน, กระทรวงพาณิชย,์ กระทรวงมหาดไทย, 
กระทรวงยุติธรรม, กระทรวงแรงงาน, กระทรวงวัฒนธรรม, 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย,ี กระทรวงศึกษาธิการ, กระทรวง
สาธารณสุข, กระทรวงอุตสาหกรรม 

2. องค์กรตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 
ประกอบดว้ย ศาลและองค์กรตาม
รัฐธรรมนูญ จ านวน 11 หน่วยงาน 

ศาลรัฐธรรมนูญ, ศาลยุติธรรม, ศาลปกครอง, ศาลทหาร (กรมพระธรรมนูญ), 
คณะกรรมการการเลือกตั้ง, ผู้ตรวจการแผ่นดิน, คณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาต,ิ คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน, องค์กรอัยการ, 
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ, สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

3. ส่วนราชการมีฐานะเป็นกรม อยู่ใน
บังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี จ านวน 9 
หน่วยงาน 

ส านักราชเลขาธิการ, ส านักพระราชวัง, องคมนตรี, ส านักงานพระพุทธศาสนา
แห่งชาติ, ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ, ส านักงานคณะกรรมการวจิัยแห่งชาติ, 
ราชบัณฑิตยสถาน, ส านกังานต ารวจแหง่ชาติ, สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

4. ส่วนราชการมีฐานะเป็นกรม อยู่ใน
บังคับบัญชาของรัฐมนตรีว่าการกระทรวง
ยุติธรรม จ านวน 2 หน่วยงาน 

ส านักงานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน, ส านักงานอยัการสูงสุด 

5. ส่วนราชการไม่สังกัดส านัก
นายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง 
จ านวน 2 หนว่ยงาน 

ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร, ส านักงานเลขาธกิารวุฒิสภา 

6. ส่วนราชการรูปแบบเฉพาะ อยู่ในบังคับ
บัญชาของนายกรัฐมนตรี จ านวน 2 
หน่วยงาน 

กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจกัร (กอ.รมน.), ศูนย์
อ านวยการบรหิารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต) 

7. หน่วยงาน/โครงการอื่นๆ ประกอบดว้ย 
หน่วยงานอิสระ จ านวน 10 หน่วยงาน 
องค์กรท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ และ
หน่วยงานอื่นๆ ที่เกีย่วขอ้ง 

ส านักงานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์, ธนาคารแห่งประเทศไทย, ส านักงาน
คณะกรรมการก ากบัหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์, ศาลาวา่การ
กรุงเทพมหานคร, ศาลาว่าการเมืองพัทยา, กรมบญัชีกลาง, ส านักงบประมาณ, 
กองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ (กบข.), สถาบันพระปกเกล้า, การบินไทย 

ที่มา: ส านักงาน ก.พ. (2559)  
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวสุภาพร สรสิทธิรัตน์ เกิดเมื่อ 2 มิถุนายน 2516 เมื่อปีการศึกษา 2538 ส าเร็จ
การศึกษาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และปีการศึกษา 2550 ส าเร็จการศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ต่อมาปีการศึกษา 2554 เข้าศึกษาต่อในหลักสูตรครุศาสตรดุษฏีบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  คณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยได้รับทุนอุดหนุนการวิจัย "ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย" 

ต าแหน่งงานปัจจุบัน ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงานวิชาการ มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
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	ขั้นตอนที่ 1 สร้างต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ขั้นตอนที่ 3 สร้างเครื่องมือสำหรับทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ขั้นตอนที่ 4 ทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน

	การวิจัยระยะที่ 3 นำเสนอรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน

	บทที่ 4 ผลการดำเนินการวิจัย
	ผลการวิจัยระยะที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ความต้องการและปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน และศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้สื่อสังคมของข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการประเภทอำนวยการระดับต้นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของข้าราชการพลเรือน

	ผลการวิจัยระยะที่ 2 ผลการสร้างและทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 1 ผลการตรวจสอบต้นแบบรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 2 ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน

	ผลการวิจัยระยะที่ 3 ผลการรับรองรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน

	บทที่ 5 รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 1 บทนำ
	1. ความเป็นมาและความสำคัญรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ
	2. หลักการของรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ
	3. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพฯ สำหรับข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 2 รูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม  เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	2. ขั้นตอนการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	ตอนที่ 3 การนำรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้ปฏิบัติ
	1. เงื่อนไขตามลักษณะสำคัญของรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	2. เงื่อนไขตามการออกแบบรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือน
	3. แนวทางการนำรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้
	4. เงื่อนไขการนำรูปแบบการจัดการความรู้สำหรับเครือข่ายชุมชนมืออาชีพด้วยสื่อสังคม เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพสำหรับข้าราชการพลเรือนไปใช้
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