
 
 

การประชุมเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ครั้งท่ี 7 
The 7th STOU National Research Conference 

 

999 

การจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
Knowledge Management of Rubber Authority of Thailand 

 

พงศศักดิ์ ธรรมวิสุทธ์ิ (Pongsak Thammawisut) 1 เสนห จุยโต (Saneh Juito) 2 

ชินรัตน สมสืบ (Chinnarat Somsueb) 2

3 
 

บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ผลการดําเนินการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย (2) ปจจัย
ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหงประเทศไทย (3) ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคการของพนักงานกับผลการจัดการความรูของ
การยางแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเปนพนักงานของการยางแหงประเทศไทย จํานวน 343 คน จากจํานวน
ประชากร จํานวน 2,370 คน ใชการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ เครื่องมือท่ีใช ไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
คือ การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 
(1) การยางแหงประเทศไทยมีผลการดําเนินการจัดการความรูในภาพรวมท้ัง 7 ดาน อยูในระดับปานกลาง แตเมื่อแยกราย
ดานพบวาดานท่ีทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู สวนดานท่ียังทําไมไดดีคือ ดานการสรางและ
แสวงหาความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและกลัน่กรองความรู (2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารการยางแหงประเทศไทยในภาพรวมท้ัง 4 ดาน อยูในระดับปานกลาง แตเมื่อแยกรายดานพบวาดานท่ีผูบริหารทําได
ดีกวาดานอ่ืนคือ ดานสรางอิทธิพลดานอุดมการณ สวนดานท่ียังทําไมไดดีคือ ดานการกระตุนปญญา ดานสรางแรงบันดาลใจ
และแรงจูงใจ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สวนวัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหงประเทศไทยใน
ภาพรวมท้ัง 4 ดาน อยูในระดับปานกลาง แตเมื่อแยกรายดานพบวาวัฒนธรรมองคการดานท่ีทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดาน
รับผิดชอบตอตนเอง องคการ และสังคม สวนดานท่ียังทําไมไดดีคือ ดานความนาเช่ือถือ ดานผูกพันเปนเจาของรวมกัน ดาน
กาวสูความเปนเลิศทางธุรกิจ (3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการจัดการ
ความรูของการยางแหงประเทศไทย และวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการจัดการ
ความรูของการยางแหงประเทศไทย 
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to study (1) the knowledge management performance of the 
Rubber Authority of Thailand. (2) The factors of transformational leadership and corporate culture of 
employees that affect knowledge management of the Rubber Authority of Thailand. (3) Relationship 
between transformational leadership and corporate culture of employees, and knowledge management 
results of the Rubber Authority of Thailand. Samples used in this study, totally 343, were employees from 
the Rubber Authority of Thailand, obtained from total of population of 2,370. Proportional stratified sampling. 
Instrument used was questionnaire. Statistical tools employed were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson's correlation coefficient. Research result revealed that: (1) The results of knowledge 
management of Rubber Authority of Thailand in general were at moderate level in all 7 aspects. But 
when it is separated, the side that is better than the other side is knowledge sharing. The side that is not 
doing well is knowledge creation and acquisition, knowledge organization and knowledge codification and 
refinement. The processing and screening of knowledge. (2) The transformational leadership of Rubber 
Authority of Thailand in general were at moderate level in all 4 aspects. But when it is separated, the side 
that is better than the other side is idealized influence. The side that is not doing well is intellectual 
stimulation, inspirational motivation and individualized consideration. The corporate culture of the Rubber 
Authority Employees of Thailand in general were at moderate level in all 4 aspects. But when it is 
separated, the side that is better than the other side is responsibility. The side that is not doing well is 
trust, ownership and advance to excellence. (3) A high level positive association was found between 
transformational leadership and knowledge management of Rubber Authority of Thailand, the high level 
positive association was found between Corporate Culture of employees and knowledge management of 
Rubber Authority of Thailand. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Knowledge management process, Transformational leadership, Corporate culture 



 
 

การประชุมเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ครั้งท่ี 7 
The 7th STOU National Research Conference 

 

1001 

บทนํา 
แนวทางการปฏิรูปการจัดการภาครัฐเริ่มตนมาจากการตรา พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) 

พ.ศ.2545 ซึ่งพระราชบัญญัติฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยกําหนดใหการบริหาร
ราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และแผนการปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัตริาชการ
ในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการกํากับการกําหนดนโยบายและการ
ปฏิบัติราชการ และเพ่ือใหกระทรวงตางๆ สามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายได จึงกําหนดใหมีรูปแบบการ
บริหารใหม จากการปฏิรูปการจัดการภาครัฐสงผลใหการทํางานของหนวยงานราชการตองมีการทําบันทึกขอตกลงระหวาง
รัฐบาลกับหนวยงานราชการ ซึ่งตัวแทนของหนวยงานราชการท่ีจะลงนามคือ หัวหนาหนวยงานราชการของแตละกระทรวง 
ทําใหผูนําของแตละหนวยงานและพนักงานในองคการตองมีการพัฒนาใหดีข้ึนกวาเดิม อนงทิพย เอกแสงศรี (2557: 16-18) 
ไดกลาวถึงกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมปจจุบัน หากผูบริหารตองการท่ีจะตามทันกระแสสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
น้ีผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนและมุมมองในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการภาครัฐ โดยตองคํานึงถึง 1) กระแสโลกาภิ
วัตน และความกาวหนาทางเทคโนโลยี เน่ืองจากการพัฒนาท่ีรวดเร็วทางดานเทคโนโลยี สงผลใหโลกแคบลง การสื่อสารทําได
รวดเร็วข้ึน การติดตามเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปจึงกลายเปนตัวแปรท่ีสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ และความอยูรอดในยุค
สังคมปจจุบัน ในการบริหารเนนวัดผลการปฏิบัติงาน สังคมแหงเทคโนโลยีสารสนเทศ และลักษณะองคการในอนาคตแบบ 
“Virtual Organization” องคการจึงมีความจําเปนตองอาศัย “ทรัพยากรบุคคล” ท่ีมีความรูความสามารถเปนหลักในการนํา
เทคโนโลยีตางๆ ที่ทันสมัยมาใชหรือสรางสรรคนวัตกรรมใหกับองคการอยางเหมาะสม เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
2) สังคมแหงการเรียนรู (Knowledge-Based Society) ผูบริหารจะตองเตรียมองคการใหเปนสังคมท่ีแขงขันกันดวยศกัยภาพ
ดานสมองของทรัพยากรบุคคลในองคการ โดยบุคลากรในองคการจะตองมีความรูความสามารถในดานตางๆ เพ่ิมข้ึนแลว 
จะตองมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบได เพราะการคิดอยางเปนระบบเปนปจจัยอยางหน่ึงท่ีมีความสําคัญในการเปน
สังคมแหงการเรียนรู ซึ่งการจะเปนสังคมแหงการเรียนรูไดน้ันปจจัยท่ีสําคัญ คือ “ทรัพยากรบุคคล” ในองคการ 3) แนวทางใน
การจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ผูบริหารตองทําความเขาใจวาเปนแนวทางการบริหารจัดการท่ีตั้ง
บนสมมติฐานของความเปนสากลของทฤษฎีการบริหาร และวิธีจัดการท่ีสามารถนําไปประยุกตใชไดท้ังการบริหารภาครัฐ และ
เอกชน โดยผูบริหารจะตองเนนไปท่ีการปรบัเปลีย่นการบริหารเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการองคการ เพ่ือใหไม
เกิดการลาชาในกระบวนการทํางาน และ 4) การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) ปญหาท่ีสําคัญ
อีกอยาง คือความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล ผูบริหารจะตองบริหารงานภายใตหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมท่ีดี เพ่ือเปนหลักประกันในดานประสิทธิภาพ ความถูกตอง และโปรงใสในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภาครัฐ ซึ่งการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี (วิษณุ เครืองาม, 2545 อางถึงใน อนงทิพย เอกแสงศรี, 2557: 18) 
ตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ประกอบดวย 4 หลักการสําคัญ และ 10 หลักการยอย ดังน้ี 
1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ประกอบดวยหลักการยอยในหลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effective) 
และหลักการตอบสนอง (Responsive) 2) คานิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบดวยหลักภาระรับผิดชอบ/
สามารถตรวจสอบได (Accountability) หลักความโปรงใส (Transparency) หลักนิติธรรม (Rule of Law) และหลักความเสมอภาค 
(Equity) 3) ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบดวยหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) และหลักการมีสวน
รวม/การมุงเนนฉันทามติ (Participation/Consensus Oriented) และ 4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative 
Responsibility) ประกอบดวยหลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) 
 การยางแหงประเทศไทยเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจท่ีดูแลทางดานยางพารา จากการท่ีมีการปฏิรูปการจัดการภาครัฐ
สิ่งหน่ึงท่ีตองดําเนินการคือ การจัดการความรูขององคการตามบันทึกขอตกลงระหวางรัฐบาลกับการยางแหงประเทศไทย 
ซึ่งมีการกํากับดูแลโดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ หากไมดําเนินการจะสงผลตอการประเมินการยางแหง
ประเทศไทยในฐานะของหนวยงานรัฐวิสาหกิจทางดานเกษตร และการยางแหงประเทศไทยยังประสบปญหาในเรื่องของ
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ความรูตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการยางแหงประเทศไทยสูญหายไปพรอมกับพนักงานท่ีเกษียณอายุราชการ ประกอบกับการ
เปลี่ยนผานองคการจากการสงเสริมเกษตรกรเปลี่ยนเปนการหารายไดเพ่ือใชในการบริหารองคการ ฉะน้ันการหามาตรการใน
การรับมือกับปญหาดังกลาว จึงตองมีการจัดการความรู (Knowledge Management) อยางจริงจังและเรงดวน เพ่ือใหเกิด
การถายทอดความรูเดิม และในสวนของความรูใหมแกพนักงานเพ่ือใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได การยางแหง
ประเทศไทยจึงไดใหความสําคัญกับการดําเนินการในดานการจัดการความรูภายในองคการอยางตอเน่ืองมาโดยตลอด 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาผลการดําเนินการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหง

ประเทศไทย 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและวัฒนธรรมองคการของ

พนักงานท่ีสงผลตอการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
 
สมมติฐาน 
 1. ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
 2. ปจจัยวัฒนธรรมขององคการมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
 
วิธีการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการจัดการความรูพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการดําเนินการจัดการความรูท่ีสําคัญมี
หลากหลายปจจัย เชน ภาวะผูนํา กลยุทธ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยี และโครงสรางองคการ เปนตน ผูวิจัยใหความสนใจ
ในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและดานวัฒนธรรมองคการ จึงไดดําเนินการศึกษาการจัดการความรูของการยางแหง
ประเทศไทย โดยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) เพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษา ประกอบดวย
ตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ตัวแปรตามคือ ผลการดําเนินการจัดการความรู
เพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษาตามภาพ ดังน้ี 
 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ 
   ปจจัยท่ีสงผลใหการจัดการความรูของการ
ยางแหงประเทศไทยประสบผลสําเร็จ 
 - ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
 - วัฒนธรรมองคการ  

ตัวแปรตาม 
   การดําเนินการจดัการความรูของการยางแหง
ประเทศไทย 
1. การบงช้ีความรู   
2. การสรางและแสวงหาความรู  
3. การจัดการความรูใหเปนระบบ  
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู 
5. การเขาถึงความรู 
6. การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
7. การเรียนรู 
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 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานของการยางแหงประเทศไทย ประกอบดวย พนักงานของ
การยางแหงประเทศไทย ในสวนของสํานักงานใหญ และสวนภูมิภาค จํานวน 2,370 คน ขนาดกลุมตัวอยางคํานวณดวยสูตร
ของทาโร ยามาเน จํานวน 343 คน โดยผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบงตามโครงสรางเขต
การทํางาน 8 เขตคือ 1) สํานักงานใหญ 2) เขตภาคเหนือ 3) เขตภาคกลางและภาคตะวันออก 4) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 5) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 6) เขตภาคใตตอนบน 7) เขตภาคใตตอนกลาง 8) เขตภาคใตตอนลาง 
 เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยเปนแบบสอบถามท่ี
สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งไดแก แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แบบสอบถามเปน
ชนิดปลายปดเลือกคําตอบเดียวและแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) สวนของเน้ือหาภายในแบบสอบถามท่ีใชใน
การวิจัยครั้งน้ีแบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน คือ 1) ขอมูลสวนบุคคล 2) การดําเนินงานของการยางแหงประเทศไทยใน
เรื่องการจัดการความรู 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของการยางแหงประเทศไทย และ 4) วัฒนธรรมองคการของการยางแหง
ประเทศไทย เพ่ือใหเครื่องมือวิจัยมีความถูกตอง ผูวิจัยจึงไดตรวจสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม ดังน้ี 1) การตรวจสอบความตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตอผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 คน 
ตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามสําหรับใชเก็บขอมูลไดคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูในชวง 0.60 – 1.00 
2) การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญไปทดลองใชกับกลุมท่ีมี
ลักษณะคลายกับกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย โดยนําไปใชกับพนักงานการยางแหงประเทศไทย จํานวน 30 คน เพ่ือหาความ
เช่ือมั่นโดยใช สัมพันธประสิทธ์ิแอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งไดคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.98  
 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเชิงปริมาณ โดยนําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาตรวจสอบและลงรหัสใน
แบบสอบถาม และนําขอมูลท่ีลงรหัสไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
(Statistical Package for the Social Science) ในการประมวลผลขอมูลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ เพ่ือนําเสนอ
ขอมูลและสรุปการศึกษา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันเพียรสัน (Pearson’s product –moment correlation coefficient) 
และสถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ผลการวิจยั 
 1. ลักษณะของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 55.7 เปนเพศชาย รอยละ 54.0 มีอายุ 26 – 35 ป ท่ีเหลือมี
อายุระหวาง 25 ปลงมา 36-45 ป และ 46 ปข้ึนไป รอยละ 76.4 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ท่ีเหลือมีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ปริญญาเอก และต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 43.4 มีอายุราชการ 1–5 ป ท่ีเหลือมีอายุราชการ 6-10 ป 16 ปข้ึนไป 
และ 11-15 ป รอยละ 42.0 ดํารงตําแหนงนักวิชาการสงเสริมการเกษตร ท่ีเหลือตําแหนงนักวิชาการเกษตร เจาหนาท่ีบริหาร
ท่ัวไป นักวิชาการเงินและบัญชี เปนตน รอยละ 61.8 อยูในระดับตําแหนงปฏิบัติการ ท่ีเหลืออยูในระดับตําแหนงปฏิบัติการ
หัวหนาแผนก หัวหนากอง และผูอํานวยการ รอยละ 28.0 ปฏิบัติงานในการยางแหงประเทศไทยเขตภาคใตตอนกลาง ท่ีเหลือ
ปฏิบัติงานในการยางแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ และการยางแหงประเทศไทยเขตภาคใตตอนลาง เปนตน รอยละ 97.1 
รับรูการดําเนินการเก่ียวกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย  
 2. การดําเนินงานการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย พบวาการยางแหงประเทศไทยมีผลการ
ดําเนินงานการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.27) โดยผลงานท่ีทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (x̄ = 3.40) ซึ่งพนักงานของการยางแหงประเทศไทยมีการแบงปนและแลกเปลีย่นความรูดวยความเตม็ใจ มี
การเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก เชน กระดานไวทบอรด เอกสารคูมือ คอมพิวเตอร ในการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู
ใหกับพนักงาน สวนการจัดการความรูท่ียังทําไดไมดคีือ ดานการสรางและแสวงหาความรู การสรางรายไดจากโอกาสในธุรกิจใหม
จากทรัพยสินท่ีมีอยูเดิม และการลดคาใชจายและปรับโครงสรางหน้ี สรางกลไกรักษาเสถียรภาพราคายาง สรางความเขมแข็ง
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันการยกระดับรายไดและคุณภาพชีวิตของผูมีสวนไดเสีย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาระบบสารสนเทศ การเพ่ิมประสิทธิภาพบริหารจัดการองคการการหลอมรวมเพ่ือความเปนหน่ึง ดานการจัดการ
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ความรูใหเปนระบบ มีการจัดเก็บความรูท่ีสรางมาโดยแยกตามประเภทของความรูและการใชงาน เชน ดานการเกษตร ดานการ
ดําเนินธุรกิจและอุตสาหกรรม ดานการศึกษาวิจัยและพัฒนา และดานการบริหารจัดการองคการอยางชัดเจน พนักงาน
สามารถคนหาความรูท่ีตองการใชไดอยางรวดเร็ว และสะดวก และดานการประมวลและกลั่นกรองความรู มีการจัดทําความรู
ใหพนักงานของการยางแหงประเทศไทยใชงานไดงาย มีความสมบูรณ รายละเอียดดังตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 ผลการดําเนินงานการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
 

การดําเนินงานการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย x̄  S.D. ระดับ อับดับ 
1. ดานการบงช้ีความรู  3.31 0.84 ปานกลาง 3 
2. ดานการสรางและแสวงหาความรู 3.20 0.85 ปานกลาง 5 
3. ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 3.16 0.91 ปานกลาง 6 
4. ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู 3.12 0.92 ปานกลาง 7 
5. ดานการเขาถึงความรู 3.27 0.88 ปานกลาง 4 
6. ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 3.40 0.85 ปานกลาง 1 
7. ดานการเรียนรู 3.40 0.91 ปานกลาง 2 

รวมเฉลี่ย 3.27 0.80 ปานกลาง  

 
3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการยางแหงประเทศไทย พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารการยางแหงประเทศไทยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.22) โดยดานท่ีผูบริหารการยางแหงประเทศไทยทํา
ไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานสรางอิทธิพลดานอุดมการณ (x̄ = 3.32) ซึ่งผูบริหารมีความสม่ําเสมอและสามารถควบคุมอารมณไดดี 
และพนักงานมีความภาคภูมิใจในการทํางานรวมกันผูบริหาร สวนดานท่ีผูบริหารการยางแหงประเทศไทยยังทําไดไมดีคือ ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารใหความเอาใจใสในตัวพนักงานทุกคนตามศักยภาพและความสามารถ ดานสราง
แรงบันดาลใจและแรงจูงใจ ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจและกําลังใจในการทํางานใหกับคนในองคการ สามารถสรางความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกันของคนในองคการ และดานการกระตุนปญญา ผูบริหารมีการกระตุนใหคนในองคการตระหนักถึงสิ่งตางๆ 
ท่ีจะเกิดกับองคการ สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดความคิดใหมๆ และสรางสรรค รายละเอียดดังตารางท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของการยางแหงประเทศไทย 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการยางแหงประเทศไทย x̄  S.D. ระดับ อับดับ 

1. ดานสรางอิทธิพลดานอุดมการณ 3.31 0.73 ปานกลาง 1 
2. ดานสรางแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ 3.14 0.90 ปานกลาง 3 
3. ดานการกระตุนปญญา 3.29 0.90 ปานกลาง 2 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 3.11 0.99 ปานกลาง 4 

รวมเฉลี่ย 3.21 0.82 ปานกลาง  

 
4. วัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหงประเทศไทย พบวาวัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหง

ประเทศไทยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.50) โดยดานท่ีพนักงานทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานรับผิดชอบตอตนเอง 
องคการ และสังคม (x̄ = 3.71) ซึ่งพนักงานมีความรับผิดชอบตอตนเอง องคการและสังคม ใฝเรียนรูและถายทอดความรูตอ
ผูอ่ืน และมีหลักธรรมาภิบาล สวนดานท่ีพนักงานการยางแหงประเทศไทยยังทําไดไมดีคือ ดานกาวสูความเปนเลิศทางธุรกิจ 
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มุงสูความเปนเลิศทางดานธุรกิจโดยการสรางรายไดและโอกาสในธุรกิจใหมๆ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและสรางนวัตกรรม 
มีความสามารถในการเจรจาและไหวพริบเปนเลิศ  ดานผูกพันเปนเจาของรวมกัน ทุมเทแรงกายแรงใจเสมือนเปนธุรกิจของ
ตนเอง มีความผูกพันเปนหน่ึงเดียวกัน มีความรักองคการและทําเพ่ือองคการ ดานความนาเช่ือถือ เปนท่ีเช่ือมั่นและไววางใจ
ของผูใชบริการและมีสวนไดสวนเสีย รายละเอียดดังตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 วัฒนธรรมองคการของการยางแหงประเทศไทย 
 

วัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหงประเทศไทย x̄  S.D. ระดับ อับดับ 

1. ดานรับผิดชอบตอตนเอง องคการ และสังคม 3.71 0.74 มาก 1 
2. ดานกาวสูความเปนเลิศทางธุรกิจ 3.28 0.92 ปานกลาง 4 
3. ดานผูกพันเปนเจาของรวมกัน 3.38 0.90 ปานกลาง 3 
4. ดานความนาเช่ือถือ 3.63 0.81 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.50 0.76 ปานกลาง  

 
5. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 

สมมติฐานคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับผลการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยาง
แหงประเทศไทย มีความสัมพันธทางบวกและสัมพันธกันในระดับสูงท่ี 0.72 และมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

6. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการของพนักงานกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
สมมติฐานคือ วัฒนธรรมขององคการของพนักงานมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย ผลการ
ทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
มีความสัมพันธทางบวกและสัมพันธกันในระดับสูงท่ี 0.74 และมรีะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย พบวา การยางแหงประเทศไทยมีผลการ
ดําเนินงานการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.27) โดยผลงานท่ีทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (x̄ = 3.40) สวนการจัดการความรูท่ียังทําไดไมดีและตองมีการพัฒนาคือ ดานการสรางและแสวงหาความรู 
ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ และดานการประมวลและกลั่นกรองความรู เมื่อเปรียบเทียบกับผลการวิจัยของ ญาฐิณ ี
บูรณเกษมชัย (2553) ท่ีไดศึกษาเรื่อง การประเมินผลการจัดการความรูในองคกร กรณีศึกษา: สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 
พบวาการดําเนินงานการจัดการความรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลางเหมือนกัน แตเมื่อมองเปนรายดานมีความแตกตางกัน
ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูซึ่งการยางแหงประเทศไทยมีผลการดําเนินงานท่ีดีกวา ในขณะท่ีสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 4 
บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความรูภายในองคการเปนจํานวนนอย จากการท่ีทิพวรรณ สุวรรณรัตน (2551 : 171-172) ไดสรุป
กระบวนการจัดการความรู แบงเปน 4 ข้ันตอนหลัก คือ ข้ันตอนท่ี 1 การสรางความรู หรือ การแสวงหาความรู (Knowledge 
Creation หรือ Knowledge Generation) เปนกิจกรรมเพ่ือแสวงหาความรูใหม หรือความรูท่ีมีอยูเดิม ข้ันตอนท่ี 2 การ
ประมวลความรู (Knowledge Condification) คือ การจัดความรูใหอยูในรูปแบบท่ีผูใชสามารถเขาถึงไดและนําไปประยุกตใช
ไดอยางสะดวก ข้ันตอนท่ี 3 การเผยแพรความรู (Knowledge Distribution) เมื่อไดมีการสรางความรูแลว องคการจะทํา
หนาท่ีในการประสานงานใหมีการเผยแพรหรือแบงปนความรูท่ัวท้ังองคการและภายนอกองคการและ ข้ันตอนท่ี 4 การใช
ความรู (Knowledge Utilization) เพราะคุณคาของความรูอยูท่ีการนําไปใช ดังน้ันองคการตองประยุกตความรูเพ่ือสราง
ความสามารถและนําไปปฏิบัติใหเกิดผล โดยใหความสําคัญกับข้ันตอนท่ี 4 ในการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน จากแนวคิด
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ขางตนจะพบไดวา การยางแหงประเทศไทยยังไมบรรลุผลตามกระบวนการจัดการความรูท้ัง 4 ข้ันตอนจึงควรมีการพัฒนาให
บรรลุผลท้ังกระบวนการ  

2. ผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการยางแหงประเทศไทย พบวา ภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารการยางแหงประเทศไทยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.22) โดยดานท่ีผูบริหารการยาง
แหงประเทศไทยทําไดดีกวาดานอ่ืนคือ ดานสรางอิทธิพลดานอุดมการณ (x̄ = 3.32) สวนดานท่ีผูบริหารการยางแหงประเทศ
ไทยยังทําไดไมดีคือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานสรางแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ และดานการกระตุนปญญา 
เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยของ เฉลิมพันธ พงษประพัฒน (2552) ศึกษาเรื่อง การประเมินระดับของการจัดการความรู โดยใชโมเดล 
STEPS: กรณีศึกษาฝายปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศของธนาคารพาณิชยแหงหน่ึง พบวาผูบริหารของการของการยางแหงประเทศ
ไทยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีดีกวาฝายปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศของธนาคารพาณิชยแหงหน่ึงท่ีการดําเนินการจัดการ
ความรูอยูในระดับ take-off ซึ่งอยูในชวงเริ่มตนของการจัดการการความรูอันเปนผลมาจากปจจัยสําคัญคือ ภาวะผูนําและกลยุทธ 
โดยมีขอเสนอแนะใหผูบริหารมีการสนับสนุนอยางจริงจัง แตเมื่อเทียบกับผลงานวิจัยของ สนธิ ไสยคลาย (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ภาวะผูนําและองคการแหงการเรียนรูของเทศบาลนครหาดใหญ จังหวัดสงขลา พบวาผูบริหารของการของการยางแหงประเทศ
ไทยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีดอยกวาเทศบาลนครหาดใหญ จังหวัดสงขลาท่ีการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก 
และภาวะผูนําอยูในระดับมาก  

3. ผลการศึกษาวัฒนธรรมองคการของพนักงานการยางแหงประเทศไทย พบวา วัฒนธรรมองคการของพนักงาน
การยางแหงประเทศไทยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.50) โดยดานที่พนักงานทําไดดีกวาดานอื่นคือ 
ดานรับผิดชอบตอตนเอง องคการ และสังคม (x̄ = 3.71) สวนดานที่พนักงานการยางแหงประเทศไทยยังทําไดไมดีคือ 
ดานกาวสูความเปนเลิศทางธุรกิจ ดานผูกพันเปนเจาของรวมกัน และดานความนาเชื่อถือ เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยของ 
เฉลิมพันธ พงษประพัฒน (2552) ศึกษาเรื่อง การประเมินระดับของการจัดการความรู โดยใชโมเดล STEPS: กรณีศึกษาฝาย
ปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศของธนาคารพาณิชยแหงหน่ึง พบวาการดําเนินการอยูในระดับ take-off ซึ่งอยูในชวงเริ่มตน
ของการจัดการการความรูอันเปนผลมาจากปจจัยสําคัญคือ วัฒนธรรมองคการ โดยมีขอเสนอแนะใหปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคการ 

4. การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการจัดการความรู
ของการยางแหงประเทศไทย สมมติฐานคือ ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับการจัดการ
ความรูของการยางแหงประเทศไทย จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย มีความสัมพันธทางบวกและ
สัมพันธกันในระดับสูงท่ี 0.72 และมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ผลการวิจัยท่ีเปนเชนน้ีเปนเพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีผลตอการจัดการความรูของการยางแหง
ประเทศไทย เน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความประพฤติการทํางานของคนในองคการและเปนตัวกําหนด
นโยบายในการดําเนินงานของสํานักงาน จึงเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการสงเสริมใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ 
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเสนห จุยโต (2552, 3-9) ท่ีมองวาภาวะผูนําคือ ประมุขศิลป ซึ่งหมายถึง กระบวนการท่ีผูนํามี
อํานาจบารมี (power) เหนือผูอ่ืนโดยท่ีบุคคลอ่ืนใหการยอมรับ (acceptance) โดยรวมมือปฏิบัติงานกับผูนําใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยผูนํามีความสําคัญตอหนวยงานดังนี้ 1) เปนสวนที่ดึงความรูความสามารถตางๆ 
ในตัวผูบริหารออกมาใช 2) ชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน 3) ชวยโนมนาวชักจูงใจใหบุคลากรทุมเทความรู
ความสามารถใหแกองคการ 4) เปนหลักยึดใหแกบุคลากรเมื่อหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน 5) เปนบุคคลท่ีนําพาองคการ
เปลี่ยนไปสูความเปนเลิศและไดเปรียบในการแขงขัน จากท่ีกลาวมาขางตนจะพบไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก จึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย
เปนอยางยิ่ง และ Fred E. Fiedler (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2549: 74) ไดเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานซึ่ง
ข้ึนอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํา ผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการท่ีมี
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อิทธิพลตอผูนํา โดยทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณของ Fiedler มีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 1) รูปแบบของผูนําท่ีมุง
ความสัมพันธ (Relationship – oriented leader) เปนผูนําท่ีมุงความสัมพันธกับพนักงาน ผูนําประเภทน้ีจะสรางความไววางใจ 
ความเคารพนับถือ และรับฟงความตองการของพนักงาน ซึ่งจะมีลักษณะเหมือนกับผูนําแบบท่ีคํานึงถึงผูอ่ืน (Consideration 
style) เปนหลักและ 2) รูปแบบผูนําท่ีมุงงาน (Task - oriented leader) เปนผูนําท่ีมุงความสําเร็จในงาน ซึ่งจะกําหนดทิศทาง
และมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนําแบบท่ีคํานึงถึงตนเองเปนหลกั (Initiating structure style) 
บงบอกไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของการยางแหงประเทศไทยเปนรูปแบบของผูนําท่ีมุงความสัมพันธ (Relationship – 
oriented leader) พนักงาน โดยการสรางความไววางใจ และความเคารพนับถือจากการประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี 

5. การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการของพนักงานกับการจัดการความรูของการ
ยางแหงประเทศไทย สมมติฐานคือ ปจจัยวัฒนธรรมขององคการมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศ
ไทยจากการทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบวาวัฒนธรรมองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับการ
จัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย มีความสัมพันธทางบวกและสัมพันธกันในระดับสูงท่ี 0.74 และมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 

ผลการวิจัยเปนเชนน้ีเพราะวัฒนธรรมขององคการมีผลตอการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย เน่ืองจาก
วัฒนธรรมขององคการสงผลตอความประพฤติของคนในองคการทําใหสามารถปรับเปลี่ยนทุกอยางในองคการไดซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค (2553:44,61-62) ไดสรุปถึงวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการจัดการความรูในบริบทของไทยไววา 
การจัดการความรูในประเทศไทยก็เหมือนการจัดการความรูในประเทศอ่ืนๆ ท่ีสวนหน่ึงดําเนินการตามแฟช่ัน ไมใชการจัดการ
ความรูในรูปแบบท่ีจะกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ไมเกิดพลังเสริมแรง (synergy) ในการทํางานในลักษณะของการเรียนรู
รวมกันผานการปฏิบัติ ท้ังน้ี เน่ืองจากการสงเสริมการจัดการความรูในประเทศไทย มีท้ังการสรางเง่ือนไขท่ีถูกตอง และการ
สรางเง่ือนไขท่ีผิดๆ ท่ีนําไปสูการดําเนินการจัดการความรูแบบหลอกๆ ไมจริงจัง หรือทําจริงจังแตหลงทาง โดยวัฒนธรรม
องคการเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จในการจัดการความรู แตมีอุปสรรคทางวัฒนธรรมท่ีมักเกิดข้ึนในองคการ
ตางๆ องคการสวนใหญจึงยังขาดวัฒนธรรมการเรียนรู ทําใหขาดบรรยากาศการแบงปนความรู ขาดการมีสวนรวมใน
กระบวนการจัดการความรูของพนักงาน นอกจากน้ีองคการท่ีมีขนาดเล็กและมีขอจํากัดดานความกาวหนา พนักงานมีภาระ
งานมากแตมีผลตอบแทนนอย ขาดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู แบงปนความรู และใชประโยชนจากความรู จึงเห็นไดวา
วัฒนธรรมขององคการเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงท่ีจะคอยผลักดันใหการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยประสบ
ความสําเร็จ สงผลใหวัฒนธรรมขององคการมีความสัมพันธกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยเปนอยางยิ่ง และอํา
พร ไตรภัทร (2550: 35) กลาวไววาวัฒนธรรมท่ีพึงประสงคคือ วัฒนธรรมท่ีชวยใหการดําเนินงานขององคการเปนไปตาม
เปาหมายท่ีวางไว วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีใหคําจํากัดความไดยาก แตเราจะรูไดวามันคืออะไร เมื่อเราพบเห็นบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการท่ีพึงประสงคของเรา หากวัฒนธรรมองคการท่ีตองการสอดคลองกับแนวปฏิบัติและ
คานิยมท่ีมีอยูแลวในองคการก็จะทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายไดงายข้ึน แตหากเปนสิ่งท่ีคนในองคการไมเคยปฏิบัติ
มากอนก็อาจจะทําใหใชเวลาและความพยายามเพ่ิมข้ึนในการท่ีจะบรรลุเปาหมาย โดยเฉพาะในยุคท่ีสังคมมีความซับซอน 
หลากหลายภายใตกระแสโลกาภิวัตน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548: 53-54) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลใหการ
จัดการความรูประสบความสําเร็จ น่ันคือ วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งท่ีจะชวยสงเสริมใหองคการบรรลุผลสําเร็จในการจัดการ
ความรูไดก็คือ วัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูระหวางบุคคลภายในองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการของการ
ยางแหงประเทศไทยในดานรับผิดชอบตอตนเอง องคการ และสังคม เนนการมีความความรับผิดชอบตอตนเอง องคการและ
สังคม ความใฝรูและถายทอดความรูตอผูอ่ืน และการมีหลักธรรมาภิบาล ซึ่งสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการท่ีจะชวยสงเสริม
ใหองคการประสบความสําเร็จในการจัดการความรูตามท่ี สุวรรณ เหรียญเสาวภาคยไดกลาวไว 
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ขอเสนอแนะ 
 1. แนวทางแกไขปญหาผลการดําเนินงานการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทย 
  1.1 ดานการบงช้ีความรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมีการระบุความรู
ท่ีจําเปน เชน การระบุใหความรูในเรื่อง การสรางรายไดจากการบริการและดําเนินธุรกิจ การพัฒนายางพาราตลอดหวงโซ
อุปทานและหวงโซคุณคา การวิจัยและพัฒนาเพ่ืออนาคตมีความสําคัญกับองคการ และการหลอมรวมองคการใหเปนหน่ึงเพ่ือ
การบริหารมุงสูความเปนเลิศมีความสําคัญกับองคการ 
  1.2 ดานการสรางและแสวงหาความรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมี
การสรางและแสวงหาความรูท่ีจําเปน เชน ขอมูลเก่ียวกับการประกอบธุรกิจจากทรัพยสินท่ีมีอยูเดิม การสรางรายไดจาก
โอกาสในธุรกิจใหม การลดคาใชจายและปรับโครงสรางหน้ี การสรางกลไกรักษาเสถียรภาพราคายาง การสรางความเขมแข็ง
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันการยกระดับรายไดและคุณภาพชีวิตของผูมีสวนไดเสีย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาระบบสารสนเทศ การเพ่ิมประสิทธิภาพบริหารจัดการองคการการหลอมรวมเพ่ือความเปนหน่ึง เปนตน  
  1.3 ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมี
การจดัการความรูใหเปนระบบเพ่ิมเติม เชน การจัดเก็บความรูท่ีสรางมาโดยแยกตามประเภทของความรูและการใชงาน เชน 
ดานการเกษตร ดานการดําเนินธุรกิจและอุตสาหกรรม ดานการศึกษาวิจัยและพัฒนา และดานการบริหารจัดการองคการอยาง
ชัดเจน พนักงานสามารถคนหาความรูท่ีตองการใชไดอยางรวดเร็ว และสะดวก  
  1.4 ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง 
ควรมีการประมวลผลความรูของการยางแหงประเทศไทยกอนนําไปเผยแพร โดยการทําใหความรูของการยางแหงประเทศไทย 
มีความสมบูรณ และจัดทําความรูใหพนักงานของการยางแหงประเทศไทยใชงานไดงาย ผานคณะทํางานเพ่ือพิจารณา
กลั่นกรองความรูท่ีถูกตองและมีประโยชนตอการทํางานของการยางแหงประเทศไทย 
  1.5 ดานการเขาถึงความรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมีชองทางใน
การเขาถึงความรูหลากหลาย เชน มีบอรดประชาสัมพันธความรูติดตั้งในพ้ืนท่ีท่ีพนักงานสามารถรับขอมูลไดตลอดเวลา 
มีหนังสือคําสั่ง เอกสารวิชาการเก่ียวกับการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยท่ีพรอมสําหรับเผยแพรใหพนักงานและ
บุคคลภายนอกตลอดเวลา มีการปรับปรุงชองทางของระบบสารสนเทศหรือฐานขอมูลความรู (Knowledge Website) ใน
รูปแบบออนไลนหรือเรียลไทมเพ่ือใหสามารถเขาถึงแหลงความรูไดตลอดเวลา 
  1.6 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมี
การสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู โดยการจัดเตรียมสถานท่ีหรือหองประชุมท่ีเหมาะแกการการแบงปนและแลกเปลี่ยน
ความรูใหกับพนักงาน และเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก เชน กระดานไวทบอรด เอกสารคูมือ คอมพิวเตอร เพ่ือเปนอุปกรณ
ใชในการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันของพนักงาน 
  1.7 ดานการเรียนรู ผลการจัดการความรูท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปานกลาง ควรมีการสงเสริมใหใชองค
ความรูของการยางแหงประเทศไทย โดยสงเสริมและสนับสนุนใหมีองคความรูท่ีเปนของตนเอง ใหพนักงานเกิดการเรียนรูและ
ประสบการณใหมๆ ซึ่งจะกลับมาเปนองคความรูของการยางแหงประเทศไทยอีกครั้ง ใหพนักงานมีการนําความรูของการยาง
แหงประเทศไทยไปใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหความรูเกิดการพัฒนาผานกระบวนการทํางานจริง 
 2. แนวทางแกไขปญหาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการยางแหงประเทศไทย 
  2.1 ดานสรางอิทธิพลดานอุดมการณ พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูใน
ระดับปานกลาง ผูบริหารควรมีการประพฤติตัวเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานมีความภาคภูมิใจในการทํางานรวมกันผูบริหาร 
ผูบริหารมีความสม่ําเสมอและสามารถควบคุมอารมณไดดี 
  2.2 ดานสรางแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีผานมาโดยรวมยังไมดี
อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารควรสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในองคการ และสรางแรงบันดาลใจและกําลังใจใน
การทํางานใหกับคนในองคการ 
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  2.3 ดานการกระตุนปญญา พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีผานมาโดยรวมยังไมดีอยูในระดับปาน
กลาง ผูบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานเกิดความคิดใหมๆ และสรางสรรค และกระตุนใหคนในองคการ
ตระหนักถึงสิ่งตางๆ ท่ีจะเกิดกับองคการ 
  2.4 ดานการคํานึงความเปนปจเจกบุคคล พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีผานมาโดยรวมยังไมดี
อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารควรใหความเอาใจใสในตัวพนักงานทุกคนตามศักยภาพและความสามารถ  
 3. แนวทางแกไขปญหาวัฒนธรรมองคการของการยางแหงประเทศไทย 
  3.1 ดานรับผิดชอบตอตนเอง องคการ และสังคม พบวาพนักงานมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูใน
ระดับดี พนักงานควรเพ่ิมเติมในเรื่อง หลักธรรมาภิบาล คือ การทํางานมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ โปรงใส 
เนนการมีสวนรวม ตอบสนองตอความคาดหวัง มุงกระจายอํานาจ มีหลักนิติธรรมในการทํางาน มีความเสมอภาค และมุงเนน
ฉันทามติ ใฝเรียนรูและถายทอดความรูตอผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอตนเอง องคการและสังคม 
  3.2 ดานกาวสูความเปนเลิศทางธุรกิจ พบวาพนักงานมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
พนักงานควรมคีวามคิดริเริ่มสรางสรรคและสรางนวัตกรรม มุงสูความเปนเลิศทางดานธุรกิจโดยการสรางรายไดและโอกาสใน
ธุรกิจใหมๆ และมีความสามารถในการเจรจาและไหวพริบเปนเลิศ 
  3.3 ดานผูกพันเปนเจาของรวมกัน พบวาพนักงานมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
พนักงานควรทุมเทแรงกายแรงใจเสมือนเปนธุรกิจของตนเอง มีความผูกพันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และมคีวามรักองคการและ
ทําเพ่ือองคการ 
  3.4 ดานความนาเช่ือถือ พบวาพนักงานมีการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับดี พนักงานควร
สรางความไววางใจของผูใชบริการและมีสวนไดสวนเสีย และการสรางความเช่ือมั่นแกผูใชบริการและมีสวนไดสวนเสีย 
 4. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  4.1 ควรทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยท่ีสงผลตอการเรียนรูของพนักงานการยางแหงประเทศไทย เน่ืองจาก
ผลการวิจัยพบวา การดําเนินการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงวาความ
ตองการในการเรียนรูหรือถายทอดความรูไปยังผูอ่ืนควรตองมีการปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีข้ึนกวาเดิม ซึ่งสาเหตุหลักท่ีนาสนใจ
คือ ปจจัยท่ีสงผลตอการเรียนรูของพนักงาน หรือสิ่งท่ีสามารถกระตุนใหพนักงานเกิดความตองการท่ีจะเรียนรูและถายทอดไป
ยังผูอ่ืนน้ัน มีปจจัยท่ีสําคัญอะไรบาง และสามารถนํามาใชในการพัฒนาการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยได
อยางไร 
  4.2 ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmarking) การจัดการความรูกับหนวยงานอ่ืนท้ังท่ีเปนสวนราชการและ
เอกชนท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานท่ีคลายคลึงกับการยางแหงประเทศไทย เพ่ือขอเปรียบเทียบในการใชพัฒนากระบวนการ
จัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยใหมีการพัฒนา 
  4.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือพัฒนาการจัดการความรูของการยางแหงประเทศไทยในเชิงลึก เพ่ือให
เขาใจถึงความตองการของพนักงานในแตละพ้ืนท่ีการทํางานวา มีความตองการบริหารจัดการความรูในสวนใดท่ีเหมาะสมกับ
พ้ืนท่ีการทํางานแตละแหง 
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