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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษากรอบแนวคิดการพัฒนาองค์กรสาธารณกุศลสู่ความเป็นเลิศ และน าไป
เป็นข้อมูลในการท าวิจัยเพื่อการจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาองค์กรสาธารณกุศลสู่ความเป็นเลิศ โดยมีรูปแบบการ
วิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แนวคิด การท างานเป็นทีม ผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กร กลุ่มตัวอย่าง คือ 
ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาองค์กรสาธารณกุศลสู่ความเป็นเลิศ จ านวน 5 ท่าน ใช้วิธีคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ ตัวนักวิจัย เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการพูดคุย สัมภาษณ์ สังเกต และ
ปฏิบัติตนเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ครอบคลุมและ เช่ือถือได้ โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิเคราะห์เนื้อหาแล้วเขียน
บรรยายเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า ผู้วิจัยสามารถก าหนดกรอบแนวคิด โดยมีตัวแปร ดังนี้ 1. ตัวแปรต้น ได้แก่ 
การท างานเป็นทีม ผู้บริหารและวัฒนธรรมองค์กร 2. ตัวแปรตามได้แก่ ความเป็นเลิศ คือการพัฒนาองค์กรยัง
หมายถึงการยกระดับองค์กรอย่างสร้างสรรค์และให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด การพัฒนาองค์กรควรมีเป้าหมายที่ชัดเจน
และการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ให้เกิดความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งนั่นจะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง
และยั่งยืนและน าข้อมูลเหล่านั้นมาจัดการรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และประยุกต์ใช้ความรู้ในองค์กร 
โดยพัฒนาระบบจาก ข้อมูล ไปสู่ สารสนเทศ เพื่อให้เกิด ความรู้ และ ปัญญา ในที่สุดการจัดการความรู้ประกอบไป
ด้วยชุดของการปฏิบัติงานที่ถูกใช้โดยองค์กรต่างๆ เพื่อที่จะระบุ สร้าง แสดงและกระจายความรู้ เพื่อประโยชน์ใน
การน าไปใช้และการเรียนรู้ภายในองค์กร 

 
ค าส าคัญ:  กรอบแนวคิด การท างานเป็นทีม วัฒนธรรมองค์กร และการจัดการความรู้ 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the conceptual framework for guidelines for knowledge 
management to develop the charitable organizations toward excellence and used as data for 
research on knowledge management to develop the charitable organizations towards excellence. 
This research was qualitative research using the concept of Teamwork, Executive Management and 
Corporate Culture.  The sample group was 5 experts in charitable organization development 
towards excellence by using a specific selection method.  The research tool was the researcher 
who was collecting data by discussing, interviewing, observing and acting in order to obtain 
comprehensive and reliable information by analyzing the data of the content and writing a 
descriptive description.  The results showed that the researcher can define a conceptual framework 
with the following variables: 1) The independent variables were Teamwork, Executive Management 
and Corporate culture 2)  The dependent variable was the charitable organizations towards 
excellence which means improving organizational creativity and organizational effectiveness. 
Organizational development should have clear goals and strategic actions to achieve effective 
success.  This will enable the organization to develop continuously and sustainably and use that 
information to manage, collect, create, organize, share and apply knowledge in the organization by 
developing data become information to achieve knowledge and intelligence.  Finally, knowledge 
management consisted of a set of operations that were used by organizations in order to identify, 
create, display and share knowledge for the benefit of implementation and learning within the 
organization. 
 
Keywords: conceptual framework, teamwork, corporate culture and knowledge management 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 องค์กรสาธารณกุศลในประเทศไทยมีอยู่จ านวนมากมายประกอบไปด้วย มูลนิธิ สมาคม สถานสงเคราะห์ 
และองค์กรการกุศลต่างๆ ที่ต้องการท าประโยชน์เพื่อสังคม องค์กรไม่แสวงหาก าไรหมายถึงหน่วยงานของเอกชนท่ี
จัดตั้งขึ้นในรูปแบบนิติบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อด าเนินงานเกี่ยวกับงานสังคมสงเคราะห์และสาธารณกุศลโดยไม่
แสวงหาผลก าไร (ปาณัสม์ชฎา ศุภจักรวัฒนา, 2554) โดยองค์กรสาธารณกุศลมีความแตกต่างจากองค์กรอื่นท่ีส าคัญ
คือการได้รับยกเว้นภาษีเงินได้และมีลักษณะที่ผสมผสานกันระหว่างองค์กรธุรกิจและองค์กรราชการ กล่าวคือมีการ
บริหารงานโดยคณะกรรมการในลักษณะเดียวกับองค์กรธุรกิจเช่น บริษัท แต่มีการตรวจสอบและก ากับดูแลโดย
หน่วยงานภาครัฐ เพื่อให้แน่ใจว่ากรรมการจะท าเพื่อประโยชน์ของสังคมอย่างแท้จริง และต่อเนื่อง องค์กรไม่
แสวงหาก าไรจึงเป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัวสูงกว่าองค์กรของรัฐและอยู่ภายใต้การบริหารข อง
คณะกรรมการที่เป็นอาสาสมัครและผู้จัดการมืออาชีพ (นัฏวรรณ รุจิณรงค์ และประพิน นุชเปี่ยม, 2562) ในปัจจุบนั
สามารถเห็นได้ว่าองค์กรสาธารณกุศลที่ตั้งอยู่นั้นจะด าเนินกิจการเพื่อช่วยเหลือสังคมและท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อ
พัฒนาคนในชุมชนรอบข้าง แต่การบริหารงานท่ีแตกต่างของแต่ละองค์กรและเป็นองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร จึงท า
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ให้เราเห็นได้ว่าการคงอยู่ขององค์กรสาธารณกุศลมีระยะเวลาเพียงสั้นๆปิดตัวลงแต่ยังมีหลายๆ องค์กรที่ยัง
ด าเนินงานและยังให้การช่วยเหลืออย่างต่อเนื่อง (มูลนิธิการกุศลในประเทศไทย, 2559) 
 มูลนิธิดวงประทีปเป็นองค์กรที่สามารถด ารงอยู่ไดจ้นถึงปัจจุบันเป็นเวลามากกว่า 40 ปี กับการจุดประกาย
การพัฒนาสังคมผู้ด้อยโอกาส ในปี พ.ศ.2511 “โรงเรียนวันละบาท” เกิดขึ้นเพราะการดิ้นรนในวิถีชีวิตของชาว
ชุมชนแออัด ท่ีลูกไม่มีที่เรียน และพ่อแม่ต้องท างาน ไม่มีใครช่วยดูแลครูประทีป ครูมิ่งพร (พ่ีสาว) อ้ึงทรงธรรม จึงรับ
ดูแลเด็กที่ใต้ถุนบ้าน โดยคิดค่าใช้จ่ายเพียงวันละ 1 บาท ด้วยจิตส านึกของความเป็นครู เด็กจึงได้รับการดูแลในทุก
ด้าน ได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิต จากที่ถูกปล่อยปละละเลย ต้องเติบโตอย่างไร้แนวทาง แต่นั้นก็เป็นเพียงการ
รองรับปัญหาจากราชการในขั้นต้นเท่านั้น เพราะโรงเรียนวันละบาทยังเป็นโรงเรียนเถื่อนท่ีไม่ได้รับการรับรอง และ
เมื่อเกิดเหตุการณ์ไล่รื้อชุมชนด้วยวิธีรุนแรง สื่อมวลชนได้แพร่กระจายข่าวสู่สังคมภายนอกอย่างต่อเนื่อง สังคมได้
เล็งเห็นว่าปัญหาของชุมชนแออัด คือ ปัญหาของสังคมด้วยเช่นกัน จึงเกิดการเข้าร่วมสมทบในกระบวนการพัฒนา
ชุมชน กรุงเทพมหานครได้รับโรงเรียนของชุมชนไว้ในสังกัด ในช่ือว่า โรงเรียนชุมชนหมู่บ้านพัฒนา ปี พ.ศ. 2519 
การพัฒนาเด็กและคนยากไร้จงึต้องก้าวต่อไปอย่างมุ่งมัน่ และในวันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ.2521 ครูประทีปได้รับรางวลั 
แมกไซไซ สาขาบริการชุมชนจากประเทศฟิลิปปินส์และด้วยเงินรางวัลจ านวน 2 หมื่นเหรียญดอลล่าสหรฐัฯ ได้น ามา
ก่อตั้งองค์กรการกุศลช่ือ มูลนิธิดวงประทีป ซึ่งดวงประทีป หมายถึง ดวงแห่งแสงสว่าง อักษรตัว ด.เด็ก หมายถึง 
การพัฒนาเด็กในทุกด้าน การด าเนินงานด้านการพัฒนาสังคมผู้ด้อยโอกาสเดินหน้าไม่หยุดด้วยโครงการต่างๆ 
มากมายเพื่อรองรับปัญหาหลากหลายรูปแบบท่ีเปลี่ยนไปในแต่ละยุคสมัย แต่ยังอยู่ในเป้าหมายแห่งการรับภาระแก้
ไข้ปัญหาชุมชนแออัด มิให้ขยายกลายเป็นปัญหาใหม่ (มูลนิธิดวงประทีป, 2560)  
 มูลนิธิดวงประทีปยังคงปฏิบัติงานอยู่ได้นั้น ซึ่งย่อมหมายความว่าการที่จะเป็นองค์กรที่มีคุณภาพจะต้อง
เป็นองค์กรทีม่ีการพัฒนาและมีแบบแผนในการบริหารงานอย่างเป็นระบบมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นความพยายามที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบขององค์กรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ กระบวนการปรับปรุงองค์กรให้กลับสู่สภาวะใหม่ที่เหมือนเดิมหรือดี กว่าเดิมโดยมุ่งที่ความกล้าในการ
ยอมรับหรือการเปลี่ยนแปลง เน้นให้องค์กรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร
โดยการแก้ไขปัญหาอย่างมีขั้นมีตอน ซึ่งการพัฒนาองค์กรนั้นควรมุ่งเน้น การพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากวัตถุประสงค์ของกลุ่มย่อยและกระบวนการหรือวิธีการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มย่อย 
หากมีความขัดแย้งระหว่างกลุ่มหรือขัดแย้งกับวัตถุประสงค์ขององค์กรจะเป็นหนทางสู่ความล้มเหลวขององค์กร ดัง
ค ากล่าวของ พอร์ราสและโรเบิร์ตสัน (Porras and Robertson, 1992) ได้กล่าวไว้ว่าการพัฒนาองค์กร หมายถึง 
การที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของการท างานของพนักงานเพื่อพัฒนาองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยมี
วัตถุประสงค์เป็นการเพิ่มศักยภาพของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรและงานภายในองค์กร นั้นหมายถึง
การพัฒนาองค์กรให้ก้าวสู้ความเป็นเลิศ  
 ดังนั้นมูลนิธิดวงประทีปถือเป็นแบบอย่างในการพัฒนาองค์กรของตนเองให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศ ในการ
บริหารจัดการงานของตนเองที่ท ามาตลอดระยะเวลา 45 ปี ซึ่งนั้นหมายถึงองค์กรประสบความส าเร็จ  ในการบริหาร
จัดการงาน โดยมูลนิธิดวงประทีปถือเป็นแบบอย่างในการบริหารงานองค์กรสาธารณกุศลที่ไม่แสวงหาผลก าไร ทั้งนี้
การน าความรู้ที่มูลนิธิดวงประทีปมีในการบริหารงานนั้นควรจะน าออกมาสร้างความรู้และจดัเก็บองค์ความรู้เหลา่นัน้
เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรสาธารณกุศลอื่นๆ และเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้อีกด้วย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากรอบแนวคิดการจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาองค์กรสาธารณกุศลสู่
ความเป็นเลิศของมูลนิธิดวงประทีป 
 การทบทวนวรรณกรรม  

1)การพัฒนาองกรสู่ความเป็นเลิศ 

องค์กรที่มีศักยภาพ คือ องค์กรที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ องค์กรที่อยู่รอดในโลก
แห่งความเป็นจริงได้นั้นก็คือองค์กรที่ต้องมีการปรับตัวตลอดจนพัฒนาให้ก้าวทันโลกที่เปลี่ยนแปลง ในแต่ละยุคด้วย
นั่นเอง ดังนั้นเป้าหมายหนึ่งของทุกองค์กรก็คือการมุ่ง “พัฒนาองค์กร (Organization Development : OD)” 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา แล้วผู้ที่มีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้านั้นไม่ใช่
เฉพาะแค่ในส่วนของผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงบุคลากรทุกฝ่ายที่รักในการพัฒนาศักยภาพตัวเอง
ให้ดียิ่งขึ้นด้วยนั่นเอง การพัฒนาองค์กรก็คือการท าให้องค์กรนั้นดีขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิม 
ตั้งแต่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การปฏิบัติงานระบบโครงสร้างองค์กรไปจนถึงทัศนคติในการท างาน ปัจจุบันการ
พัฒนาองค์กรกลายเป็นเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารตลอดจนขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้า ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง และสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบตลอดจน เป็นรูปธรรมมากขึ้น (The American 
Heritage Dictionaries, 1991) 

การพัฒนาองค์กรยังหมายถึงการยกระดับองค์กรอย่างสร้างสรรค์และให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยที่ยังให้
ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับ โดยการพัฒนาองค์กรนั้นยังต้องควรตอบสนองต่อ วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ 
(Mission) ตลอดจนค่านิยม (Core Value) ขององค์กรด้วย การพัฒนาองค์กรควรมีเป้าหมายที่ชัดเจนและการ
ปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ให้เกิดความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งน่ันจะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน
ตลอดไป (AFL-CLO, 1995) ความเป็นเลิศเป็นองค์กรที่ได้รับการออกแบบมาโดยความตั้งใจเพื่อน าส่วนท่ีดีที่สุดของ
บุคลากรออกมาใช้ซึ่งจะท าให้องค์กรมีความสามารถในการสร้างผลงานท่ีเป็นผู้น าแบบยั่งยืนได้  

 
2)ผู้บริหาร  

ผู้บริหารทุกคนย่อมต้องการท างานให้ส าเร็จ และมีความคิดหลายอย่างที่จะหาวิธีให้ภาระงานบรรลุตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ความคิดของผู้บริหารอาจเลื่อนลอยไม่ชัดเจน อาจเป็นไปได้หรือเป็นไปไม่ได้ แต่สิ่งที่ท า
ให้ความคิดของผู้บริหารเป็นความจริงก็คือการวางแผนเชิงกลยุทธ ในการบริหารงานหากขาดการวางแผนหนทางที่
จะบรรลุผลก็เป็นไปได้ยาก ในแง่ของการบริหารงานการวางแผนเป็นหน้าที่แรกสุดแล้วก็ตามด้วยหน้าที่การจัด
องค์กร การจูงใจหรือการน าและการควบคุมการวางแผน ดังนั้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์มีความส าคัญมากท่ีจะบอกได้
ว่าองค์กรจะประสบความส าเร็จในการแข่งขันกับองค์กรอื่นหรือไม่ แผนเป็นสิ่งท่ีแสดงให้เป็นว่าองค์กรพยายามที่จะ
ท าให้ดียิ่งขึ้นกว่าที่ก าลังกระท าอยู่และพยายามท าให้ดีกว่าคนอื่น การวางแผนเชิงกลยุทธ์เป็นการตัดสินใจล่วงหน้า
ก่อนท่ีจะเกิดเหตุการณ์จริง การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์หรือเรียกย่อๆ ว่า MBO เป็นกระบวนการร่วมกันก าหนด
วัตถุประสงค์และการควบคุมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นการเช่ือมหน้าที่ทางการบริหาร
ระหว่างการวางแผนและการควบคุมเข้าด้วยกัน (Peter F. Drucker, 1954) 
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การมีภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง จะเป็นการ กระตุ้นให้เกิดความสนใจจากผู้ร่วมงานสามารถโน้มน้าว 
ให้เกิดการตระหนักรู้ในด้านพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ องค์กร โดยผู้น าระดับสูงจะยกระดับอุดมการณ์ความเชื่อ ของ
ผู้ร่วมงาน ตลอดจนการพัฒนาความสามารถ ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่มีศักยภาพสูงขึ้น (ศุภลักษณ์ เศษธะพานิช, 2560) 

 
3)วัฒนธรรมองค์กร 

องค์กรจะด าเนินไปได้ ต้องอาศัยพลังความร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งและร่วมแรง ร่วมใจกันของบุคลากรทุก
คนในองค์กร หมายถึง การที่องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรของตนเองในทางที่ดีมีรูปแบบการท างานและค่านิยม ที่เน้น
ความร่วมมือ ร่วมใจกัน การท างานเป็นทีม การมุ่งเน้นความมีคุณภาพ มาตรฐาน ฯลฯ วัฒนธรรมองค์กร เช่นนี้ ย่อม
ท าให้องค์กรด าเนินไปได้อย่างราบรื่น หรือประสบความส าเร็จก้าวหน้า การที่บุคลากรในองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่
ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากร ในองค์กรมีจิตส านึกตรงกัน มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมไีป
ในทิศทางเดียวกันแล้วนั้น ย่อมท าให้ปัญหาหรือกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน ปัญหาความ
ขัดแย้งย่อมมีน้อยหรือปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดี ในเวลาที่รวดเร็ว และทันกับ
สถานการณ์    (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์, 2554) และการสร้างวัฒนธรรม องค์กรให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืนนั้น องค์กร
จ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อเป็นวิถีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจ
ตรงกัน นั่นคือ ค่านิยมขององค์กรนั่นเอง 

 
4)การท างานเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีม เป็นประเภทหนึ่งของการท างานกลุ่ม (Group Work) ทีมงานทุกทีมงานจัดเป็นกลุ่ม
ท างาน แต่กลุ่มทีมงานทุกกลุ่มอาจจะไม่เป็นทีมงานเสมอไป เนื่องจากจากท างานเป็นกลุ่มนั้นเป็นกาท างานของ
บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อการท างานท่ีมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมีเป้าหมายร่วมกัน มีลักษณะการท างานหลายแบบ 
มีการท างานท่ีประสานกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ร่วมกันตั้งไว้ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2554) 

นักวิชาการที่สนใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมได้แก่  (Rensis Likert, 1961)   ใน New Patterns of 
Management ได้กล่าวถึงลักษณะการท างานเป็นทีม ดังน้ี 
 1.บรรยากาศขององค์กรที่เป็นรูปนัย ตามสบาย ไม่เครียดเกินไป 
 2.มีการอภิปรายกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของแต่ละคน 
 3.งานหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่ม สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจและยอมรับ 
 4.สมาชิกกลุ่มยอมรับรับเหตุผลของกันและกัน 
 5.เมื่อมีการขัดแย้งกัน จะต้องแก้ปัญหาร่วมกัน จะไม่มีการหนีปัญหา 
 6.มีการตัดสินใจ ด้วยความคิดเห็นส่วนใหญ่ 
 7.การวิจารณ์เปิดเผยตรงไปตรงมา 
 8.ทุกคนมีอิสระเสรีในการแสดงความรู้สึก 
 9.การปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน ได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
 10.ผู้น ากลุ่มไม่สามารถต่อสู้ เพื่ออ านาจส่วนตัว ประเด็นส าคัญอยู่ที่ไม่ได้อยู่ที่ใครควบคุม แต่อยู่ที่ท า
อย่างไรให้งานส าเร็จผล 
 11.กลุ่มมีอิสรภาพในการท างานของสมาชิกแต่ละคน จะมีการหยุดเพื่อตรวจสอบงานเป็นระยะ 
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 5)การจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้ คือ การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และประยุกต์ใช้ความรู้ในองค์กร โดยพัฒนาระบบ
จาก ข้อมูล ไปสู่ สารสนเทศ เพื่อให้เกิด ความรู้ และ ปัญญา ในที่สุดการจัดการความรู้ประกอบไปด้วยชุดของการ
ปฏิบัติงานที่ถูกใช้โดยองค์กรต่างๆ เพื่อที่จะระบุ สร้าง แสดงและกระจายความรู้ เพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้และ
การเรียนรู้ภายในองค์กร อันน าไปสู่การจัดการสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการ
ด าเนินการธุรกิจที่ดี องค์กรขนาดใหญ่โดยส่วนมากจะมีการจัดสรรทรัพยากรส าหรับการจัดการองค์ความรู้ โดย
มักจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศหรือแผนกการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบการจัดการองค์
ความรู้โดยปกติจะถูกจัดให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรและประสงค์ที่จะได้ผลลัพธ์เฉพาะด้าน เช่น เพื่อ
แบ่งปันภูมิปัญญา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน หรือเพื่อเพิ่มระดับนวัตกรรม
ให้สูงขึ้น (วิจารณ์ พานิช, 2563) ได้ระบุว่าการจัดการความรู้สามารถใช้เป็นเครื่องมือเพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่าง
น้อย 4 ประการ ได้แก่ 1) บรรลุเป้าหมายของงาน 2) บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน 3) บรรลุเป้าหมายการพัฒนา
องค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้ 4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอื้ออาทรระหว่างกันในท่ีท างาน 
 การจัดการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่  
1) การก าหนดความรู้หลักที่จ าเป็นหรือส าคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร 2) การเสาะหาความรู้ที่
ต้องการ 3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน 4) การประยุกต์ใช้
ความรู้ในกิจการงานของตน 5) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และสกัด “ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว้ 6) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไว้ใช้งาน และ
ปรับปรุงเป็นชุดความรู้ที่ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากข้ึน เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น  
 
 ระเบียบวิธีวิจัย  

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) โดยอาศัยแบบสัมภาษณ์ที่เป็นแบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่มีการวางแผนการสัมภาษณ์ไว้ก่อนล่วงหน้าอย่างเป็น
ขั้นตอน ประชากรในงานวิจัยประชากร คือ ผู้เชี่ยวชาญในด้านองค์กรสาธารณกุศล จ านวน 5 คน  ใช้วิธีการคัดเลือก
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งแต่ละท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ในด้าน
องค์กรสาธารณกุศล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ ตัวนักวิจัย เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการพูดคุย 
สัมภาษณ์ สังเกต และปฏิบัติตนเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ครอบคลุมและ เชื่อถือได้ โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิเคราะห์
เนื้อหาแล้วเขียนบรรยายเชิงพรรณนา รวบรวมข้อมูล ระหว่างเดือน สิงหาคม ถึงเดือน กันยายน พ.ศ. 2564 ซึ่ง
ขั้นตอนการวิจัยเป็นไปตามรูปภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบข้ันตอนในการด าเนินงานวิจัย 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

 งานวิจัยนี้พบว่า ส าหรับปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมของมูลนิธิดวงประทีป เป็นปัจจัยที่สามารถอธิบาย
ความผันแปร เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศขององค์กรสาธารณกุศล สอดคล้องกับ
แนวคิดของ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2554) ที่เห็นว่า การท างานเป็นทีม คล้ายกับการท างานเป็นกลุ่ม (Work Group) 
ที่เป็นการท างานร่วมกันของสมาชิก ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป แต่ต่างกันที่การท างานเป็นกลุ่มผลการปฏิบัติงานจะเป็น
ผลงานของ สมาชิกกลุ่มแต่ละคน ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานของทีมจะเป็นผลงานของสมาชิก ทั้งสมาชิกแต่ละคน
และผลงานที่ร่วมกันรับผิดชอบของสมาชิกในทีม โดยใช้ทักษะที่มี ต่างกันของสมาชิกแต่ละคนมาประสานประกอบ
กันเพ่ือให้เกิดประโยชน์เกื้อหนุนกัน สามารถร่วมกันท างาน ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี โดยมีการประชุม วางแผน 
ระดมสมองร่วมกัน จึงส่งผลให้ กลยุทธ์การน าองค์กรสู่ความเป็นเลิศประสบความส าเร็จ ดังนั้นการท างานเป็นทีมมี
อิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
 ส่วน ปัจจัยจากผู้บริหารของมูลนิธิดวงประทีป เป็นปัจจัยที่สามารถอธิบายได้ว่า ผู้น าระดับสูงเป็นที่ยอมรบั
ในด้านการน าองค์กร จะสามารถน าองค์กรไปสู่ความเป็นเลศิได้จะตอ้งมีการ พัฒนาคุณภาพในภารกิจหลัก (Primary 
function) และ ภารกิจสนับสนุน (maintenance function) อย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคลากรในองค์กรมีความซื่อตรง มีระบบบริหารจัดการ ที่ดี ที่สรุปว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าด้าน
การเปลี่ยนแปลง จะเป็นการ กระตุ้นให้เกิดความสนใจจากผู้ร่วมงานสามารถโน้มน้าว ให้เกิดการตระหนักรู้ในด้าน
พันธกิจและวิสัยทัศน์ของ องค์กร โดยผู้น าระดับสูงจะยกระดับอุดมการณ์ความเช่ือ ของผู้ร่วมงาน ตลอดจนการ
พัฒนาความสามารถ ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีมีศักยภาพสูงขึ้นมีศักยภาพมาก สอดคล้องกับ (ศุภลักษณ์ เศษธะพานิช, 
2560) ดังนั้นผู้บริหารสูงสุดเป็นผู้มีอิทธิพลสูงสุดในการผลักดันองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 

การศึกษา 
เอกสารงานวิจัย 
เก็บข้อมูล สังเกต  

และวิเคราะห ์

ผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร 

ศึกษาและเสนอแนวทางสู่ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร 
สาธารณกุศลของมูลนิธิดวงประทีป 

 

แนวทางจัดการความรู้ของการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
 

การท างานเป็นทีม 
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 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของมูลนิธิดวงประทีป เป็นปัจจัยที่สามารถอธิบาย ได้ว่าเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่
ท าให้พนักงานในองค์กรมีการท างานได้อย่างเต็มที่และมีประสทธิภาพแต่ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับสภาวะของพฤติกรรมของ
พนักงานและคุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีความแตกต่างกันออกไป ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการท างาน
ของพนักงานในองค์กร การจะบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัยปัจจัยแรงจูงใจหลายอย่าง เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน สอดคล้องกับ (เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ , 2554)  มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่มีไปในทิศทางเดียวกันแล้วนั้น ย่อมท าให้ปัญหาหรือกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน   
ปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อยหรือปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดี ในเวลาที่รวดเร็ว และทัน
กับสถานการณ์ และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืนนั้น องค์กรจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมาย
การปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อเป็นวิถีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน นั่นคือ ค่านิยมของ
องค์กรนั่นเอง  ดังนั้นวัฒนธรรมองค์กรจึงมีอิทธิพลการผลักดันองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 

ส าหรับการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ เป็นผลที่สามารถอธิบายถึงการยกระดับองค์กรอย่างสร้างสรรค์
และให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด การพัฒนาองค์กรควรมีเป้าหมายที่ชัดเจนและการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ให้เกิด
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งนั่นจะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนเพื่อให้องค์กรก้าวสู่ความ
เป็นเลิศได้ หลังจากนั้นน าข้อมูลเหล่านั้นมาจัดการรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และประยุกต์ใช้ความรู้ใน
องค์กร โดยพัฒนาระบบจาก ข้อมูล ไปสู่ สารสนเทศ เพื่อให้เกิด ความรู้ และ ปัญญา ในที่สุดการจัดการความรู้
ประกอบไปด้วยชุดของการปฏิบัติงานที่ถูกใช้โดยองค์กรต่างๆ เพื่อที่จะระบุ สร้าง แสดงและกระจายความรู้ เพื่อ
ประโยชน์ในการน าไปใช้และการเรียนรู้ภายในองค์กร จากการอภิปรายผลดังกล่าวจึงได้เป็นกรอบแนวความคิด ดั้งนี้ 
                                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยจากผูบ้ริหาร 

-การบริหารงาน 

-ภาวะผู้น า 

-ความน่าเชื่อถือ 

-วิสัยทัศน์ 
 

ความเป็นเลิศ 

-ความส าเร็จขององค์กร 

-แนวทางการบริหาร 

-ความเข้าใจต่องานสาธารณกุศล 

-ความน่าเชื่อถือจากผู้สนับสนุน 

-ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 

-การท างานเป็นทีม 

-การท างานที่ไม่มีค่าตอบแทน 

-การท างานที่ไม่มีเวลาเป็นตัวก าหนด 

วัฒนธรรมองค์กร 

-ความเอาใจใส่ของพนักงาน 

-การพัฒนาตนเอง 

-การมีส่วนรวมของพนักงานต่อ
องค์กร 

 

แนวทางการจัดการความรู้ เพื่อการพัฒนา
องค์กรสาธารณกุศลสู่ความเป็นเลิศ 
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ข้อเสนอแนะ  
 งานวิจัยนี้ได้ข้อค้นพบคือ กรอบแนวคิดส าหรับการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศขององค์กรสาธารณกุศล 
คือ กรอบแนวคิดทั้งตัวแปรต้นและตัวแปรตามและสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการวิจัยเชิงปริมาณโดยควรให้
ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนภายในองค์กรในประเด็นแนวทางการจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาองค์กรสาธารณ
กุศลสู่ความเป็นเลิศ กรณีศึกษา : องค์กรสาธารณกุศลมูลนิธิดวงประทีป สามารถน าไปเป็นกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
ในงานวิจัยได้และอีกทั้งยังเป็นโมเดลกรอบแนวคิดงานวิจัยที่สามารถท าให้ผู้วิจัยไปศึกษาต่อไปในระดับถัดไปได้ใน
อนาคต  
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