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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๒) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือ
ศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  โดยใช้รูปแบบการวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วยการวิจัย
เชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ ๐.๙๗๖ กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  
จ านวน ๑๘๘ คน โดยสุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด ๓๕๖ คน ค านวณจากสูตรทาโร่ยามาเน่ สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วน
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด วิเคราะห์โดยการพรรณนาแจกแจงความถี่ประกอบ
ตาราง และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๒ คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิควิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 

๑) การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
เมื่อจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ านวน ๘๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๑ มีอายุระหว่าง ๒๐ - ๒๙ 
ปี มีจ านวน ๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๑ มีการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๓.๖ ละประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า ๖ ปี มีจ านวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๓  
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๒) ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ประชาชนที่เพศ ต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ
แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย ส่วนประชาชนที่มีอายุ การศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๓) ปัญหา อุปสรรค การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ คือ ๑. บุคลากรไม่มีการจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่างๆ  
๒. อบต.ไม่มีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างกลุ่มเครือข่ายความรู้ ๓. บุคลากรขาดการน าปัญหาและ
อุปสรรคที่รวบรวมไว้มาศึกษาและหาทางแก้ ไข ๔. ไม่มีการติดตามผลงานเพ่ือน ามาทบทวน  
๕. ไม่มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินขึ้นมาวินิจฉัย ๖. ไม่มีการเผยแพร่แบ่งปันความรู้ ๗. การเรียนรู้
งานจะเป็นแบบส่งต่อความรู้กันรุ่นต่อรุ่นเฉพาะในสายงานนั้นๆ บางครั้งความรู้ที่ถ่ายทอดกันก็เป็น
ความรู้ที่ไม่เป็นปัจจุบัน ในส่วนของข้อเสนอแนะการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ คือ ๑ บุคลากรควรจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ 
เพ่ือน าไปศึกษาหาทางแก้ไขในครั้งต่อไป ๒. ควรมีการส่งเสริมให้มีเครือข่ายกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้กัน
ภายใน อบต. ๓. อบต.ควรจัดสรรเวลาให้การเรียนรู้ให้กับบุคลากรเพ่ือสร้างความตระหนักใน
ความส าคัญและเรียนรู้เทคนิค วิธีการในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ๔. การติดตามผลงาน รูปแบบ
จากการท างานที่ผ่านมาให้ได้มาตรฐานให้ดูคล้ายตลึงกัน และน ามากลั่นกรองให้ทันสมัย ๕. ควรจัดให้
มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินขึ้นมาวินิจฉัย ๖. ควรน าความรู้จากการปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในการแก้ปัญหา ๗. จะได้น าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนหรือสืบค้นไปใช้ประโยชน์ในการ
ท างาน แล้วเกิดความรู้ใหม่น าเข้ามาระบบจัดเก็บ  
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Abstract 

The objectives of this research were to study 1)  to study the knowledge 
management to develop the Jaturas Subdistrict Administrative Organizations of 
Chaiyaphum Province, 2)  to compare the knowledge management to develop the 
Jaturas Subdistrict Administrative Organizations of Chaiyaphum Provincecategorized by 
personal factors, and 3)  to study problems, obstacles, and suggestions relating to the 
knowledge management to develop the Jaturas Subdistrict Administrative 
Organizations of Chaiyaphum Province.   The research methodology is the mixed 
methods research. The first approach is a quantitative research using the questionnaire 
with reliability at 0. 976 as the tool for data collection with the samples group for 188 
officers of Sub-District Administrative Organizations in Chatturat District of Chaiyaphum  
Province, who had been selected from random sampling from total 356 population by 
Taro Yamane formula.  Statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, 
and standard deviation, and data analysis from open questions using descriptive 
analysis by a frequency table, and a qualitative research using an in-depth interview 
with 12 main informants and the descriptive content analysis technique.  
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The research findings are as follows: 

1)  The knowledge management for development of Sub- District 
Administrative Organizations in Chatturat District of Chaiyaphum Province after the 
categorization of gender, age, education, and working experience, according to the 
study, it was found that most respondents are males for 81 persons or 43. 1% , aged 
20-29 for 36 persons or 19.1% , have an elementary education for 7 persons or 3.6% , 
and have working experience less than 6 years for 55 persons or 29.3%.  

2.  The comparison result of the knowledge management to develop the 
Jaturas Subdistrict Administrative Organizations of Chaiyaphum Province categorized 
by personal factors represents that the difference of gender affects the difference of 
opinion towards the knowledge management to develop the Jaturas Subdistrict 
Administrative Organizations of Chaiyaphum Province, which supports the hypothesis 
of the research to be true.  However, age, education, and working experience do not 
affect different opinion, which denies the research hypothesis. 

3)  Problems and obstacles of knowledge management for development 
of Sub- District Administrative Organizations in Chatturat District of Chaiyaphum 
Province are 1.  The personnel do not record problems during the operations.  2.  The 
organizations dot not support the employees to build a knowledge network.  3.  The 
personnel does not summarize problems and obstacles for studying and making 
solutions.  4.  no work follow-up, 5.  No training and problem review, 6, no knowledge 
sharing, for example. 7. Learning by inheriting knowledge from generation to generation 
specifically in the field and sometimes the transfer of knowledge is not up- to-dated. 
In terms of the suggestions for knowledge management for development of Sub-
District Administrative Organizations in Chatturat District of Chaiyaphum Province are 
as follows: 1. The personnel should record problems for further study and solution. 2. 
They should support the knowledge sharing network in the Sub District Administrative 
Organizations. 3. The Sub District Administrative Organizations should allocate the time 
of learning for its personnel in order to build the awareness of learning techniques and 
knowledge organization. 4. The works should be monitored and the monitoring process 
must share the same pattern in every unit and must be up-to-dated.  5.  Should have 
the training and problem review, 6.  Should implement and share the knowledge for 
problem 7.  The knowledge from learning sharing or retrieving and they should create 
new knowledge into the system and should learn.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 
สารนิพนธ์เล่มนี้ เรื่อง การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ส าเร็จด้วยดีจากบุคคลหลายฝ่าย ผู้วิจัยขอขอบคุณ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม รอง
อธิการบดีฝ่ายกิจการทั่วไป ผู้อ านวยการฝ่ายหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์ รศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ประธานหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐ
ประศาสนศาสตร์  ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี ประธานกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ 
กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ และอาจารย์ทุก ๆ ท่านที่ได้ช่วยให้ค าแนะน าแก่ผู้วิจัยมาตลอดตั้งแต่ต้น 
จนสารนิพนธ์นี้จบบริบูรณ์ 

ขออนุโมทนาขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง ๕ ท่าน คือ รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร ผศ.ดร.เกียรติ
ศักดิ์ สุขเหลือง รศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ ดร.เชษฐ์ณรัช อรชุน และอาจารย์กลอยใจ ชวนศรี
ไพบูลย์ ที่ได้กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแบบเครื่องมือเพ่ือในการวิจัย พร้อมทั้งให้ค าแนะน าใน
การปรับปรุงแก้ไขแบบเครื่องมือให้มึความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

ขออนุโมทนาคณะกรรมการสอบป้องกันทั้ง ๕ ท่าน คือ รศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ผศ.
ดร.วิชชุกร นาคธน รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ ที่ได้ให้
ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขสารนิพนธ์ให้มึความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

อนุโมทนาขอบคุณ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลกุดน้ าใส นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จั งหวัดชัยภูมิ ที่ได้เมตตาอนุเคราะห์ให้
สัมภาษณ์ และตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดียิ่ง ตลอดจนเพ่ือนนิสิตรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
รุ่น ๑๑ ทุกรูป/คนและที่มีส่วนช่วยเหลือในด้านการเรียนและให้ก าลังใจในการท าสารนิพนธ์ 

ขอกราบขอบพระคุณ พระครูสุจิตวิหารการ (จิตติชัย กุสลจิตฺโต) เจ้าอาวาสวัดชัยชนะ
วิหาร ที่ท่านได้อุปการะและสนับสนุนทุนการศึกษาจนจบ อนุโมทนาขอบคุณมารดาบิดาผู้ให้อุปการะ
ทั้งให้ก าเนิดและส่งเสียเรียนจบส าเร็จการศึกษา 

สารนิพนธ์เล่มนี้ หากจะพึงมีคุณค่าและประโยชน์ใดๆ ผู้วิจัยขอน้อมถวายบูชาคุณ พระ
รัตนตรัย คือ พระพุทธ พระธรรม พระสงฆ์ และมอบเป็นกตเวทิตาคุณแก่ มารดาบิดา พระอุปัชฌาย์ 
อาจารย์ ญาติโยมผู้ถวายปัจจัยสี่และท่านผู้มีอุปการคุณทุกๆท่าน ที่มีส่วนร่วมช่วยเหลือในการท าสาร
นิพนธ์เล่มนี้จนเป็นส าเร็จเรียบร้อยบริบูรณ์ ดังที่ปรากฏอยู่นี้ 

พระสอนสิน ปญฺญาวโร 
๔ มีนาคม ๒๕๖๓ 



  ช 
 

สารบัญ 
 

 เรื่อง หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ก 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค 

กิตติกรรมประกาศ ฉ 

สารบัญ ช 

สารบัญตาราง ญ 

สารบัญแผนภาพ ฐ 

    
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๗ 
    
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการการพัฒนาองค์การ ๓๔ 
 ๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย ๔๖ 
 ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๔ 
 ๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย ๗๕ 
    
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๗๗ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๗๘ 



  ซ 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๘๑ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๘๔ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๘๕ 
    
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๘ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 

๙๐ 
 ๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 

๙๙ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ

เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

 
 

๑๑๒ 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการจัดการ

ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ 

 
 

๑๒๖ 
 ๔.๖ องค์ความรู้ ๑๔๖ 
    
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๕๒ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๕๖ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๕๙ 
    
บรรณานุกรม  ๑๖๑ 
ภาคผนวก  ๑๖๙ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ๑๗๐ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๗๖ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) ๑๘๒ 



  ฌ 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ๑๘๔ 

 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย ๑๘๘ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants) 
 

๑๙๓ 
 ภาคผนวก ช แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๒๐๖ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๒๑๗ 
   
ประวัติผู้วิจัย ๒๒๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  ญ 
 

สารบัญตาราง 
 

 ตารางท่ี  หน้า 
๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ ๑๐ 
๒.๒ ประเภทของความรู้ ๑๒ 
๒.๓ ยุคต่าง ๆ ของการจัดการความรู้ ๑๓ 
๒.๔ ความหมายของความรู้ ๑๖ 
๒.๕ ความหมายของการบริหารจัดการความรู้ ๑๘ 
๒.๖ องค์ประกอบของการจัดการความรู้ ๒๒ 
๒.๗ เป้าหมายของการจัดการความรู้ ๒๕ 
๒.๘ กระบวนการจัดการความรู้ ๒๗ 
๒.๙ กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง ๓๐ 

๒.๑๐ ประโยชน์ของการจัดการความรู้ ๓๓ 
๒.๑๑ ความหมายของการพัฒนาองค์การ ๓๖ 
๒.๑๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์กร ๔๑ 
๒.๑๓ กลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กร ๔๖ 
๒.๑๔ จ านวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๔๘ 
๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ ๖๒ 
๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาองค์การ ๗๒ 
๓.๑ จ านวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ ๘๐ 
๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๘ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การ บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
โดยภาพรวม 

 
 

๙๐ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

 
 

๙๑ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 

 
 

๙๒ 



  ฎ 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 

ตารางท่ี  หน้า 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

 
 

๙๓ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ 

 
 

๙๔ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึงความรู้ 
 

๙๕ 
๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

 
 

๙๖ 
๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
ด้านการเรียนรู้ 

 
 

๙๘ 
๔.๑๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามเพศ 
 

๙๙ 
๔.๑๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามอายุ 
 

๑๐๐ 
๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
โดยจ าแนกตามอายุ  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

 
 

๑๐๒ 
๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
โดยจ าแนกตามอายุ  ด้านการเข้าถึงความรู้ 

 
 

๑๐๓ 
๔.๑๔ การเปรียบเทียบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามการศึกษา 
 

๑๐๔ 
๔.๑๕ การเปรียบเทียบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

๑๐๖ 



  ฏ 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 

ตารางท่ี  หน้า 

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ
โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

 
 

๑๐๘ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

 
 

๑๐๙ 
๔.๑๘ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยจ าแนกตาม
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๔ 

 
 

๑๑๐ 
๔.๑๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
 

๑๑๒ 
๔.๒๐ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
 

๑๑๓ 
๔.๒๑ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
 

๑๑๔ 
๔.๒๒ ข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
 

๑๑๕ 
๔.๒๓ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
 

๑๑๖ 
๔.๒๔ ข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
 

๑๑๗ 
๔.๒๕ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 

๑๑๘ 
๔.๒๖ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 

๑๑๙ 
๔.๒๗ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึงความรู้ 
 

๑๒๐ 
   



  ฐ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หน้า 

๔.๒๘ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึงความรู้ 

 
๑๒๑ 

๔.๒๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

 
๑๒๒ 

๔.๓๐ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

 
๑๒๓ 

๔.๓๑ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้ 

 
๑๒๔ 

๔.๓๒ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้ 

 
๑๒๕ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  ฑ 
 

 สารบัญแผนภาพ 
 

 

แผนภาพที่  หน้า 

๒.๑ โครงสร้างในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๔๗ 
๒.๒ กรอบแนวคิดการวิจัย ๗๖ 
๔.๑ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๑๒๘ 
๔.๒ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ ๑๓๑ 
๔.๓ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ๑๓๔ 
๔.๔ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๑๓๗ 
๔.๕ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการเข้าถึงความรู้ ๑๔๐ 
๔.๖ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๑๔๓ 
๔.๗ แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการเรียนรู้ ๑๔๖ 
๔.๘ องค์ความรู้จากการวิจัย ๑๔๗ 
๔.๙ องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย ๑๕๐ 

   
 



 

 
บทท่ี ๑ 

 

บทน ำ 
 

๑.๑ ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

โลกในยุคปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
ซึ่งมี บทบาทต่อเศรษฐกิจและสังคมโลกเพ่ิมขึ้น จะเห็นได้จากการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
ของประเทศต่าง ๆ เชื่อมโยงกันมากข้ึน ทั้งในด้านการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การเงิน การค้า และ
การลงทุนระหว่างประเทศ การผลิตเทคโนโลยี ความรู้ ค่านิยมและวัฒนธรรม ท่ามกลางกระแส การ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ พบว่ามีข้อมูลข่าวสารมากมายในแต่ละวัน ท าให้เจอปัญหาในการรับข้อมูล
ข่าวสารเป็นอย่างมาก การผลิตความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างมากมาย จนท าให้เกิด
สังคมแบบใหม่ที่ เรียกกันว่า สังคมสารสนเทศ ( Information Society) สังคมแห่งการเรียนรู้  
(Knowledge Society)  อีกทั้ งยั งถือว่ า เป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้  (Knowledge -  Based 
Economy) ซึ่งเป็นเศรษฐกิจที่อาศัยการการะจาย การสร้าง และการใช้ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนหลัก
ที่ท าให้เกิดการเติบโต สร้างความมั่งคั่ง และสร้างงานในอุตสาหกรรมทุกรูปแบบ การที่องค์การจะอยู่
รอดในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ได้นั้นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจการแข่งขันใน
เชิงขนาด (Scale - Based Competition) เป็นการแข่งขันที่ต้องใช้ความเร็ว (Speed - Based 
Competition) ต้องสร้างความได้เปรียบด้านการผลิต โดยอาศัยสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible 
Assets) เช่น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ เทคโนโลยี มากขึ้น กว่าการใช้ทรัพย์สินที่จับต้องได้
(Tangible Assets) เช่น อาคาร เครื่องจักร อุปกรณ์ส านักงาน นอกจากนี้ยังต้องใช้ความคิดริเริม
สร้างสรรค์ (Creative-Based)  และให้ความส าคัญกับลูกค้ามากกว่า มุ่งเน้นที่การผลิต กล่าวง่าย ๆ
คือการแข่งขันในการสร้างและใช้สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ในการเพ่ิมคุณภาพ ลดต้นทุน ลดระยะเวลา
ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ ๆ สร้างนวัตกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการและความ
คาดหวังของลูกค้าได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว ดังนั้น จะเห็นได้ว่าความรู้เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าที่สุดของ
องค์การ ความรู้เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีขีดจ ากัด ยิ่งใช้ยิ่งเพ่ิม ยิ่งใช้มากเท่าไรก็ยิงมีคุณค่ามากขึ้นเท่านั้น
หรืออีกนัยหนึ่งยิ่งองค์การมีความรู้มากเท่าไร ก็ยิ่งสามารถเรียนรู้ในสิงใหม่  ๆ ได้มากขึ้นเท่านั้น และ
เมื่อเรียนรู้ได้มากขึ้นก็สร้างความรู้ใหม่ได้มากขึ้น เมื่อน าความรู้เก่ามาบูรณาการกับความรู้ใหม่  



๒ 

 

ก็ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ขึ้นอีก และสามารถน าความรู้มาใช้ประโยชน์ได้มากขึ้น จึงกลายเป็นวงจรที่
เพ่ิมพูนได้ในตัวเองอย่างไม่สิ้นสุด ที่เรียกว่า“วงจรการเรียนรู้”นั้นเอง๑  

การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งในการพัฒนาองค์การ เพ่ือสร้างผลลัพธ์
ที่ดีต่อผู้รับบริการการจัดการความรู้จะช่วยน าเอาความรู้จากคนในองค์การออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์การ โดยเฉพาะความรู้ส่วนใหญ่ที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริงที่จัดเป็นความรู้ฝังลึกอยู่ในรูปของ
ทักษะ ประสบการณ์พรสวรรค์ที่อยู่ในตัวคน ดังนั้นการจัดการความรู้จึงเน้นที่การปฏิบัติเป็นส าคัญ ที่
ต้องแนบ แน่นอยู่กับการปฏิบัติงานประจ า โดยมีความส าคัญอยู่ที่ผู้ปฏิบัติงาน การจัดการความรู้จึง
เป็นเครื่องมือที่ สามารถปรับเปลี่ยนประยุกต์ไปตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม ส าหรับองค์การที่
มุ่งหวังในการเป็น องค์การแห่งคุณภาพที่ต้องการตอบสนองความต้องการของลูกค้า และเพ่ือความ
พร้อมในตลาดการแข่งขัน องค์การมีองค์ความรู้มากมายทั้งที่ เป็นความรู้ที่ชัดเจน ( Explicit 
Knowledge)  และความรู้ที่ฝั งลึกภายใน ตัวของบุคลาการหรือความรู้ โดยปริยาย (Tacit 
Knowledge) การถ่ายทอดและสนับสนุนให้คนในองค์การ ได้เข้าใจและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จะเป็น
เครื่องมือส าคัญที่น าพาองค์การให้พัฒนาไปสู่การเป็นองค์การ แห่งการเรียนรู้ที่แท้จริง๒  

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในปัจจุบันมีการแบ่งส่วนงาน
ต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ อีกทั้งยังมีความพร้อมในเรื่องบุคลาการที่มีความรู้ความสามารถหลายด้านแต่
ไม่มีการ จัดเก็บอย่างเป็นระบบไม่สามารถรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในทุกส่วนขององค์การซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ ไม่ว่าจะในตัวบุคลากรหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นความรู้ขององค์การได้ความรู้นั้น จึงไม่
ถูกน ามาใช้ให้ เกิดประโยชน์ต่อองค์การได้อย่างที่ควรจะเป็น ยกตัวอย่างเช่น เมื่อบุคลาการ
ผู้เชี่ยวชาญงานมีความรู้เรื่อง ระบบการท างานของแผนกเป็นอย่างดีลาออกหรือปลดเกษียณไป 
ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลนั้นก็หลุดออก ตามไปด้วยองค์การไม่สามารถน าความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลนั้น 
ออกมาถ่ายทอดให้แก่พนักงานใหม่ที่มารับหน้าที่แทนให้สามารถต่องานในต าแหน่งนั้น ได้อย่าง
ราบรื่น หรือเมื่อองค์การส่งพนักงานไปเข้ารับการอบรมหรือเข้าร่วมสัมมนาต่าง ๆ มากมายความรู้ที่
พนักงานได้รับมานั้น น่าจะน ามาถ่ายทอดสู่ผู้ที่ไม่ได้เข้ารับการอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

จากสถานการณ์ดังกล่าว มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการน าความรู้ที่อยู่ในตัว
บุคคลมา เป็นความรู้ขององค์การเพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ โดยปรับใช้การะบวนการจัดการองค์ความรู้
พร้อมด าเนินกิจกรรมให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้สามารถ
                                                           

๑  พรธิดา วิเชียรปัญญา, กำรจัดกำรควำมรู้: พ้ืนฐำนและกำรประยุกต์ใช้, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กเปอร์
เน็ท, ๒๕๔๗), หน้า ๑. 

๒  มณฑา สมมาตย์, การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดยะลา, วำรสำรกำร
บริหำรท้องถิ่น. ปีท่ี ๔ ฉบับท่ี ๔ (ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๕๔): ๑๐๑–๑๐๒. 



๓ 

 

พัฒนาตนเองให้เป็น ผู้รู้และถ่ายทอดความรู้และน าความรู้นั้นไปปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น ซึ่งการน าการจัดการความรู้มาประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการบริหารจัดการ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จึงเป็นเรื่องที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การและประชาชนอย่างแท้จริง ดังนั้นการศึกษาการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จะเป็นช่องทางหนึ่งที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต และน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยเห็นถึงความจ าเป็นที่
จะต้องมีการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งจากการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ สามารถที่จะน าไปใช้ประโยชน์ในการน าข้อมูลเพ่ือพัฒนาการะบวนการการจัดการความรู้ ของ
บุคลากร ให้มีศักยภาพ และพัฒนาการเรียนรู้ ที่จะพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและ
ในอนาคต 
  

๑.๒. ค ำถำมกำรวิจัย 
๑.๒.๑ ระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ เป็นอย่างไร 
๑.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล มีความแตกต่างกันอย่างไร 
๑.๓.๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ 

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ เป็นอย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๓.๓ เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือ

พัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 
 
 



๔ 

 

๑.๔. ขอบเขตกำรวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตดังนี้ คือ 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 
ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์ในการท างาน 
ตัวแปรตำม คือ การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด

ชัยภูมิ ตามแนวคิดของส านักงานคณะการรมการพัฒนาระบบราชการ ๗ การะบวนการ ประกอบด้วย 
๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  ๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ ๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ ๗. ด้านการเรียนรู้๓ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การศึกษาเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ จัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ” ครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วยการจัดการความรู้ขององค์การ ๗ ด้าน คือ ๑. ด้านการบ่งชี้
ความรู้ ๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๔. ด้านการ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ ๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๗. 
ด้านการเรียนรู้ ๔ 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกำร 
ประชาการและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยก าหนดประชาการท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยบุคลากรขององค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ านวน ๔ อบต. ประกอบด้วย 
๑.บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลละหาน จ านวน ๙๓ คน 
๒.บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส จ านวน ๘๙ คน 
๓.บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม จ านวน ๙๖ คน 
๔.บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน จ านวน ๗๘ คน 

                                                           
๓ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือกำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือเสริมสร้ำง

ควำมเป็นเลิศในกำรปฏิบัติรำชกำรของหน่วยงำนภำครัฐ , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), ๒๕๕๐), หน้า ๕๖. 

๔ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือกำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือเสริมสร้ำง
ควำมเป็นเลิศในกำรปฏิบัติรำชกำรของหน่วยงำนภำครัฐ , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), ๒๕๕๐), หน้า ๕๖. 



๕ 

 

โดยผู้วิจัยสุ่มเก็บตัวอย่างข้อมูลจ านวน ๔ อบต. จาก ๙ อบต.โดยวิธีก าหนด อบต. ที่อยู่
ใน ล าดับเลขคู ่

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ านวน ๔ แห่งคือ ๑. องค์การ

บริหารส่วนต าบลละหาน ๒. องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ๓. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม 
๔. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ผู้วิจัยจะท าการศึกษาตั้งแต่เดือน สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๖๒ ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 

๒๕๖๓ รวมเป็นเวลา ๗ เดือน 
 

๑.๕. สมมติฐำนกำรวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานไว้ดังนี้ 
สมมติฐำนที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล แตกต่างกัน 
สมมติฐำนที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล แตกต่างกัน 
สมมติฐำนที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล แตกต่างกัน 
สมมติฐำนที่ ๔ บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล แตกต่างกัน 
 

๑.๖. นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพท์เฉพาะที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยดังต่อไปนี้ 
กำรจัดกำรควำมรู้ขององค์กำร หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้น าเอา

วิธีการ หรือการะบวนการด้านการจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลเป็นความรู้ ซึ่งเป็นการะบวนการใน
การน าความรู้ที่มีอยู่หรือได้เรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การใน
ด้านการท างาน ด้านการพัฒนาคน ด้านการเป็นองค์การเรียนรู้ ด้านการเป็นชุมชนที่มีความเอ้ืออาทร
ระหว่างกัน โดยผ่านการะบวนการจัดเก็บองค์ความรู้ให้เป็นระบบ การแบ่งปันแลกเปลี่ยน เผยแพร่ 
และการถ่ายโอน ความรู้ การใช้ประโยชน์และ การน าไปประยุกต์ใช้งาน ประกอบด้วย 



๖ 

 

กำรบ่งชี้ควำมรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานได้มีการพิจารณาวิสัยทัศน์พันธ
กิจ เป้าหมายขององค์การเพ่ือน ามาใช้ในการก าหนด/ระบุความรู้ที่ส าคัญและจ าเป็นขององค์การใน
การจะ น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและพันธกิจขององค์การและระบุถึงลักษณะแหล่งที่อยู่ของ
ความรู้ที่มีอยู่ ภายในองค์การ 

กำรสร้ำงและกำรแสวงหำควำมรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้มี
การสร้างความรู้ใหม่ภายในองค์การโดยการสังเคราะห์ความรู้ภายในองค์การ การแสวงหาความรู้จาก
ภายนอก องค์การ จากที่ปรึกษาการเรียนรู้จากความส าเร็จของผู้อื่น การเทียบเคียง การรักษาความรู้
เก่าและการก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

กำรจัดควำมรู้ให้เป็นระบบ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานได้มีการท าบัญชี
จัดเก็บ ความรู้ประเภทต่าง ๆ ให้เป็นหมวดหมู่เป็นระบบเพ่ือให้การเก็บรวบรวม ศึกษาค้นหา ค้นคว้า 
น ามาใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว 

กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้มี
การ ปรับปรุงเอกสาร การจัดเก็บเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยใช้รูปแบบเดียวกัน ใช้ภาษาที่
เขา้ใจง่าย และปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 

กำรเข้ำถึงควำมรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ มีการก าหนดรูปแบบ
และวิธีการที่จะท าให้คนในองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเข้าถึงความรู้ได้ในรูปแบบต่าง  ๆ เช่น 
การฝึกอบรม การท าหนังสือเวียน การจัดท าเว็บไซด์ (Website) เว็บบอร์ด (Web board) บล็อก 
Blog) เป็นต้น 

กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้มีการ
น าความรู้มาแลกเปลี่ยนกันด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การจัดท าเอกสารฐานความรู้ เทคโนโลยี
สารสนเทศ การพบปะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มในลักษณะของทีมข้ามสายชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพ่ี
เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การจัดเวทีความคิดเห็นหรืออ่ืน ๆ 

กำรเรียนรู้ หมายถึง การที่องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้มีการน าองค์ความรู้ที่ได้รับ
ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การจ าประสบการณ์ตรง การสร้างทีมเครือข่ายหรืออ่ืน ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานท าให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ และน าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ใหม่เพ่ือให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างทั่วถึง 

องค์กำร หมายถึง การน าเอาส่วนต่าง ๆ ที่มีความเก่ียวข้องกันมารวมกันอย่างมีระเบียบ 
หรือเป็นการรวมกลุ่มกันอย่างมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหนึ่ง เพ่ือเป็นศูนย์อ านวยการให้การด าเนินงาน
ลุล่วงไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีการใช้อ านาจการบริหารที่ชัดเจนมีการแบ่งงานและหน้าที่มี
ล าดับขั้นของการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบ 



๗ 

 

กำรพัฒนำองค์กำร  คือ การะบวนการปรับปรุงองค์การให้กลับสู่สภาวะใหม่ที่
เหมือนเดิมหรือดีกว่าเดิม โดยมุ่งเน้นให้องค์การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่จะน าเอาความใหม่และ
แปลกทั้งทางด้านเทคนิค วิทยาการ และทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่ามาสู่องค์การ 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หมายถึง ๑. องค์การบริหารส่วนต าบลละหาน ๒. องค์การ
บริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ๓. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม ๔. องค์การบริหารส่วนต าบลหนอง-
บัวบาน 

 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
๑.๖.๑ ท าให้ทราบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๑.๖.๒ ท าให้ทราบผลเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๖.๓ ท าให้ทราบปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๑.๖.๔ ผลการวิจัยครั้งนี้จักได้น าเสนอต่อองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ เพื่อน าไปใช้ในการจัดการความรู้ขององค์การต่อไป 



 
บทท่ี ๒ 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การศึกษา “เรื่องการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” ผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้ารวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้ เพ่ือน ามาสู่กรอบแนวคิดในการศึกษา 
รวมทัง้ใช้ในการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล เพ่ืออธิบายผลการศึกษาที่ได้ต่อไปซึ่งประกอบไปด้วย
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้คือ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 
๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ความหมายของการจัดการความรู้ 
ในปัจจุบันนี้การจัดการความรู้เป็นส่วนประกอบส าคัญของการท าให้เกิดความได้เปรียบ 

ทางการแข่งขันขององค์กรต่าง ๆ พร้อมทั้งการจัดการความรู้ได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหาร ดังนั้นในยุคข้อมูลข่าวสารการได้มา การปรับปรุงและการประยุกต์ใช้ความรู้ให้กลายเป็นหน้าที่
หลักของเครือข่ายต่าง ๆ เครือข่ายส่วนมากมีการจัดการความรู้ ส าหรับการจัดการความรู้ถือเป็นความ 
พยายามที่จะรวบรวมจัดให้เป็นระบบและจัดโครงสร้างสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องรู้โดยสิ่งเหล่านี้เกี่ยวข้องต่อการ
ท างาน๑ แนวคิดเรื่องการจัดการความรู้ได้รับการยอมรับเป็นอย่างมากทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน
เนื่องจาก เป็นกลยุทธ์หลักที่ท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน อย่างไรก็ตามการน าแนวคิดการ
จัดการความรู้ มาประยุกต์ใช้ในชุมชนต่าง ๆ ในรูปแบบของเครือข่ายทางปัญญาก็สามารถเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อน กระบวนการพัฒนาของประเทศเพราะเครือข่ายถือเป็นทุนมนุษย์ที่เปรี่ยม
ศักยภาพและยังเป็นแหล่งข้อมูลที่ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาทางสังคมที่จะเกิดขึ้น ความรู้ของเครือข่ายมิใช้
                                                           

๑ R.  Agranoff, Managing within Networks:  Add value to PublicOrganization. 
(Washington, D.C.: Georgetown University Press, 2007), p. 29. 



๙ 

อยู่ในรูปแบบของข้อมูล และสารสนเทศเท่านั้นแต่ยังรวมถึงการรู้แจ้ง ที่มาจากการแก้ไขปัญหาและมา
จากประสบการณ์อีกด้วย ดังนั้นการจัดการความรู้จะช่วยให้องค์กรหน่วยงานหรือชุมชนค้นหาเลือก
รวบรวมและเผยแพร่ความรู้ที่ส าคัญซึ่งจะมีประโยชน์ในการแก้ปัญหาการตัดสินใจและเป็นประโยชน์
ในการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันผ่านการเรียนรู้ร่วมกันการจัดการความรู้ประกอบด้วยการ
ด าเนินการขององค์กรในการที่จะก าหนดสร้างทดแทน และกระจายความรู้ส าหรับการน ามาใช้ใหม่ซึ่ง
ถือว่าเป็นกระบวนการทั้งการรับรู้และการเรียนรู้ ต้นก าเนิดของการจัดการความรู้มาจากประเทศ
ตะวันตกประมาณปี ค.ศ. ๑๙๘๖ แต่ในฐานะที่ประเทศไทย เป็นประเทศก าลังพัฒนาและต้องการมี
เสถียรภาพทั้งด้านเศรษฐกิจสังคมการศึกษาและด้านอ่ืน ๆ จึงได้มีการน าการจัดการความรู้มาใช้ใน
ประเทศเมื่อไม่นานมานี้เอง แต่ประเทศไทยมีบริบทหรือสิ่งแวดล้อมที่ต่างกับประเทศตะวันตกดังนั้น
จึงต้องมีความยืดหยุ่นสูงในการปฏิบัติจนเกิดการ เคลื่อนกระแสการจัดการความรู้ในภาคส่วนต่าง ๆ 
ทั้งภาคประชาสังคมภาคราชการและภาพเอกชน๒ 

นอกจากนั้นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้ แก่ภาวะของการแข่งขัน กระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจยุคใหม่ (new economy) และความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของ
เทคโนโลยีรวมถึงปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กรได้แก่การเกิดความผิดพลาดซ้ า  ๆ ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและความรู้อยู่ที่ผู้เชี่ยวชาญซึ่งเมื่อลาออกไปความรู้ก็จะติดไปกับผู้เชี่ยวชาญเหล่านั้น ท า
ให้องค์กรขาดความรู้นั้นไปหรือจากการที่องค์กรมี Best Practice แต่ไม่เคยน ามาใช้และบางครั้ง
องค์กรก็ไม่รู้ว่า Best Practice ของตนคืออะไร๓ ซึ่งปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้องค์กรธุรกิจสมัยใหม่
ต้องตื่นตัวในเรื่องการจัดการความรู้เนื่องจากเห็นว่าเป็นประโยชน์ในด้านต่าง  ๆ ดังนั้นการจัดการ
ความรู้จึงจัดเป็นนวัตกรรมในการบริหารองค์กรสมัยใหม่ที่นับว่ามีประโยชน์ต่อการเพ่ิมศักยภาพ ใน
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรและเพ่ิมสมรรถนะในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนอีกทั้งช่วยให้องค์กรนั้น 
สามารถเจริญเติบโตได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนในระยะยาวซึ่งในเรื่องแนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้นี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดจากนักวิชาการมาอธิบายตามประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย สรุปได้ใจความว่า การจัดการความรู้ถือเป็นความ 
พยายามที่จะรวบรวมจัดให้เป็นระบบและจัดโครงสร้างสิ่งต่าง ๆ โดยใช้ระบบสารสนเทศเป็นเครื่องมือ
ช่วยให้การจัดการความรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานของคนในองค์การมีคุณภาพ 
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า 

 

                                                           
๒ วิจารณ์  พานิช, การจัดการความรู้ฉบับนักปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุขภาพใจ , 

๒๕๔๙), หน้า ๖๘. 
๓ ล าปาง  แม้นมาตย์, การจัดการความรู้ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นามมีบุ๊คส์ , 

๒๕๕๐), หน้า ๒๘. 



๑๐ 

ตารางท่ี ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Agranoff, Robert (๒๐๐๗, p. ๒๙) ในปัจจุบันนี้การจัดการความรู้เป็นส่วนประกอบ
ส าคัญของ การท าให้เกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขันขององค์กรต่าง ๆ พร้อมทั้งการจัดการ
ความรู้ได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่ง ของการ
บริหาร 

วิจารณ์  พานิช (๒๕๔๙, หน้า ๖๘) การจัดการความรู้ประกอบด้วยการด าเนินการของ
องค์กรในการที่ จะก าหนดสร้ างทดแทนและ
กระจายความรู้ส าหรับการน ามาใช้ใหม่ 

ล าปาง  แม้นมาตย์ (๒๕๕๐, หน้า ๒๘) สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้แก่ภาวะของการ
แข่ งขัน  กระแสการ เปลี่ ยนแปลงของสั งคม
เศรษฐกิจยุคใหม่และความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีรวมถึงปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร 

 
ประเภทของความรู้  
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับประเภทของความรู้ พบว่า ความรู้จ าแนกออกเป็น 

๒ ประเภท ได้แก่ ความรู้ที่ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้งโดยความรู้ที่ฝังลึก (Tacit Knowledge) 
เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคล เกิดจากประสบการณ์การเรียนรู้หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ ซึ่งสื่อสาร
หรือถ่ายทอดในรูป ของตัวเลขสูตรหรือลายลักษณ์อักษรได้ยากความรู้ชนิดนี้พัฒนาและแบ่งปันกันได้
และเป็นความรู้ที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันส่วนความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
เป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลมองเห็นได้ชัดหรือได้มีการบันทึกไว้แล้วรวบรวมและถ่ายทอดออกมาใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น หนังสือคู่มือเอกสารและรายงานต่าง ๆ ซึ่งท าให้สามารถเข้าถึงได้ง่าย๔ 

ความรู้สามารถจ าแนกออกเป็น ๒ ประเภทได้แก่ 
๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคนเกิดจากประสบการณ์การเรียนรู้หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ อธิบาย

ออกมาได้ยาก แต่สามารถพัฒนาและแบ่งปันได้  

                                                           
๔ จันทร์เพ็ญ  จันทวี, “บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศต่อการจัดการความรู้”, วารสารวิชาการ

มหาวิทยาลัยธนบุร,ี ปีท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (กรกฎาคม ๒๕๕๐): ๒๕-๒๙. 



๑๑ 

๒. ความรู้ที่ชัดแจ้งความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลสามารถถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ได้
เช่นหนังสือคู่มือเอกสาร๕ 

สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม ได้แบ่งความรู้ออกได้ ๒ ประเภทคือ  
๑. ความรู้เด่นชัด (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในรูปแบบที่เป็นเอกสารหรือ

วิชาการอยู่ในต าราคู่มือปฏิบัติงาน  
๒. ความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่แฝงอยู่ในตัวคนเป็นประสบการณ์

ที่สั่งสมมายาวนานเป็นภูมิปัญญา 
โดยความรู้ทั้ง ๒ ประเภทนี้มีวิธีการจัดการที่แตกต่างกันการจัดการความรู้ “ความรู้

เด่นชัด” จะเน้นไปที่การเข้าถึงแหล่งความรู้ตรวจสอบและตีความได้เมื่อน าไปใช้แล้วเกิดความรู้ ใหม่ก็
น ามาสรุปไว้เพ่ือใช้อ้างอิงหรือให้ผู้อ่ืนเข้าถึงได้ต่อไป ส่วนการจัดการ “ความรู้ซ่อนเร้น” นั้น จะเน้นไป
ที่การจัดเวทีเพ่ือให้มีการแบ่งปันความรู้ที่อยู่ในตัวผู้ปฏิบัติท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันอันน าไปสู่ 
การสร้างความรู้ใหม่ที่แต่ละคนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ต่อไปในชีวิตจริงความรู้ 
๒ ประเภทนี้ จะเปลี่ยนสถานภาพสลับปรับเปลี่ยนไปตลอดเวลาบางครั้ง Tacit ก็ออกมาเป็น Explicit 
และบางครั้ง Explicit ก็เปลี่ยนไปเป็น Tacit๖ ลักษณ์อักษรได้ต้องอาศัยการเปรียบเทียบการ
อุปมาอุปไมยให้เกิดการ รับรู้และความรู้ที่ชัดแจ้งเป็นลักษณะของความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลที่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นสิ่งพิมพ์ หนังสือคู่มือเอกสารต าราต่าง ๆ เพื่อท าให้คนเกิดความเข้าใจได้ง่าย 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย สรุปได้ใจความว่า ความรู้สามารถแบ่งออกเป็น ๒ 
ประเภทใหญ่ ๆ คือ ความรู้ที่ฝังลึกเป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคล เกิดจากประสบการณ์การ
เรียนรู้หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ และความรู้ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลมองเห็นได้ชัดหรือได้มีการ
บันทึกไว้แล้วรวบรวมและถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๕ สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย์ และคณะ ,  การจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ๒๕๔๘), หน้า ๒๑. 
๖ ส ถ า บั น ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ เ พื่ อ สั ง ค ม , [ อ อ น ไ ล น์ ] , แ ห ล่ ง ที่ ม า :

http://www.km.or.th/kmiarticles/prof-vicharnpanich/28-0001-intro-to-km.html, [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓].   



๑๒ 

ตารางท่ี ๒.๒ ประเภทของความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

จันทร์เพ็ญ  จันทวี, (๒๕๕๐, หน้า ๒๕-๒๙.) ความรู้จ าแนกออกเป็น ๒ ประเภท ได้แก่ ความรู้ที่
ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้ง 

สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย์  และคณะ , 
(๒๕๔๘, หน้า ๒๑) 

ความรู้สามารถจ าแนกออกเป็น ๒ ประเภทได้แก่ 
๑. ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคนเกิดจากประสบการณ์
การเรียนรู้หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ  
๒. ความรู้ที่ชัดแจ้งความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลสามารถ
ถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ 

สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสังคม, 
[ออนไลน์] 

ความรู้ออกได้ ๒ ประเภทคือ  
๑. ความรู้เด่นชัด (Explicit Knowledge)  
๒. ความรู้ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) 

 
ยุคต่าง ๆ ของการจัดการความรู้  
การจัดการความรู้แบ่งออกเป็น ๓ ยุค โดยเริ่มประมาณปี ๑๙๗๘-๑๙๗๙ ซึ่งเป็นยุค

เริ่มต้นของการจัดการความรู้ โดยมีแนวคิดว่าความรู้เป็นสิ่งที่สามารถบริหารจัดการได้โดยอาศัยการ
จัดการที่เป็นระบบมีโครงสร้างตายตัวและเริ่มมีการน าเทคโนโลยีต่าง  ๆ มาใช้เพ่ือสนับสนุนการ
ตัดสินใจของมนุษย์ต่อมาในยุคที่สองเริ่มตั้งแต่ช่วงประมาณปี ๑๙๙๕ ซึ่งมีการแบ่งความรู้ออกเป็น 
๒ ประเภท คือ ความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคลและความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลอย่างชัดเจนรูปแบบใน
การสร้างและแลกเปลี่ยนความรู้ที่เรียกว่า เซซิโมเดล ของอิคุชิโรโนนากะ ( IkujiroNonaka) เริ่มได้รับ
ความนิยมอย่างแพร่หลายเป็นยุคที่กล่าวได้ว่าเริ่มมีกระบวนการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบโดย
มุ่งเน้น ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดมีการน าระบบคอมพิวเตอร์มาช่วยท าให้คนติดต่อกันสะดวกมากข้ึน 
และในช่วงประมาณปี ๑๙๙๘ - ๒๐๐๑ การจัดการความรู้เริ่มเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายมากขึ้นบาง
องค์กร มีการแต่งตั้งต าแหน่งนักบริหารจัดการความรู้ (CKO) อย่างไรก็ตามการจัดการความรู้โดยใช้
วงจร เกลียวความรู้หรือเซซิโมเดลก็ยังมีข้อจ ากัดในบางเรื่องเนื่องจากการคิดที่ว่าความรู้เป็นเรื่องที่
ซับซ้อนเกินกว่าจะจ าแนกเป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคลและความรู้ประเภทความรู้ที่เป็นเหตุ
เป็นผลได้ อย่างชัดเจนและการเปลี่ยนรูปของความรู้อาจท าให้เกิดการสูญเสียบริบทที่ส าคัญของ
ความรู้ได้ ดังนั้นการจัดการความรู้ให้ได้ผลดีจึงต้องมีการผสมผสานความรู้ทั้ง ๒ ประเภทในช่วงเวลาที่
เหมาะสมโดย ความรู้ต้องไม่อยู่ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมากเกินไปทั้ง ๒ ประเภทในช่วงเวลาที่
เหมาะสมโดยความรู้ ต้องไม่อยู่ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมากเกินไปแต่ต้องสมดุลซึ่งเป็นที่มาของการ
จัดการความรู้ในยุคที่สาม 



๑๓ 

ทั้งนี้การจัดการความรู้ในยุคที่สามซึ่งมองว่าความรู้เป็นเรื่องซับซ้อนยากที่จะจัดเป็น
ระบบ ที่แน่นอนหรือแบ่งออกเป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคลหรือความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลได้
อย่าง ชัดเจนมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป ดังนั้นจึงต้องอาศัยหลัก
ธรรมชาติและระบบซับซ้อน (Complex adaptive systems) มาใช้ในกระบวนการจัดการความรู้ซึ่ง
การจัดการความรู้ในแนวคิดนี้จะไม่สามารถอธิบายได้โดยใช้ระบบเหตุผลและอย่างเต็มที่ วัตถุประสงค์
ของการจัดการความรู้ในยุคนี้คือเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของการตัดสินใจและการสร้างนวัตกรรม
มากกว่ามุ่งเน้นด้านประสิทธิภาพเพียงอย่างเดียวโดยให้ความส าคัญกับพฤติกรรมมนุษย์ และเชื่อว่า
ความรู้และการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นได้ดี เมื่อผู้ให้ความรู้สมัครใจที่จะแบ่งปันให้กับผู้ อ่ืนเท่านั้น 
ไม่สามารถบังคับให้มีการแบ่งปันได้เพราะแม้จะบังคับก็จะท าให้การถ่ายทอดหรือแบ่งปันความรู้ 
เป็นไปอย่างไร้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่๗  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย สรุปได้ใจความว่า ยุคเริ่มต้น เป็นยุคของการจัดการ
ความรู้ โดยมีแนวคิดว่าความรู้เป็นสิ่งที่สามารถบริหารจัดการได้โดยอาศัยการจัดการที่เป็นระบบมี
โครงสร้างตายตัวและเริ่มมีการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของมนุษย์  
ยุคที่สอง เป็นยุคที่มีการแบ่งความรู้ออกเป็น ๒ ประเภท คือ ความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคลและ
ความรู้ทีเ่ป็นเหตุเป็นผลอย่างชัดเจนรูปแบบในการสร้าง และแลกเปลี่ยนความรู้ และยุคที่สาม ในยุคนี้
การจัดการความรู้เริ่มเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายมากขึ้นบางองค์กร มีการแต่งตั้งต าแหน่งนักบริหาร
จัดการความรู้ (CKO) 
 
ตารางท่ี ๒.๓ ยุคต่าง ๆ ของการจัดการความรู้ 

ยุคที่ ๑ ยุคที่ ๒ ยุคที่ ๓ 
- มองว่าเทคโนโลยี สารสนเทศ
คือการจัดการความรู้  
-  เริ่มรู้ จัก  “ชุมชนแห่งการ  
เรียนรู้” (COP) 

- มีการเกิดและเสื่อมของ 
การมีโครงการจัดการความรู้
และต าแหน่ง “คุณ เ อ้ือ”
(CKO) ในองค์กร  
- CKO เริ่มหายไป 

-การจัดการความรู้กลายเป็นสิ่ง
หนึ่งของกระบวนการ 
- มุ่งเน้นที่กระบวนการความรู้
และการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ 
- ใช้การจัดการความรู้มาช่วยใน
การปรับผลการด าเนินงาน  
- การผสมผสานเครื่องมือต่าง ๆ  

 

                                                           
๗ บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร: 

จิรวัฒน์ เอ็กซ์เพรส, ๒๕๔๘), หน้า ๑๘-๑๙.   



๑๔ 

๒.๑.๒ ความหมายของความรู้  
ค าว่า ความรู้ (Knowledge) นั้น ในทัศนะของฮอสเปอร์ (อ้างถึงในมาโนช  เวชพันธ์) 

นับเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจดจ า ซึ่งอาจจะโดยการนึกได้ 
มองเห็นได้ หรือได้ฟังความรู้นี้ เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วยค าจ ากัดความ 
หรือความหมาย ข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแก้ไขปัญหา และมาตรฐาน๘ ซึ่งอาจกล่าว 
ได้ว่า ความรู้เป็นเรื่องของการจ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ความคิดที่ซับซ้อนหรือใช้ 
ความสามารถของสมองมากนัก ด้วยเหตุนี้ การจ าได้จึงถือว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญในทางจิตวิทยา 
และเป็นขั้นตอนที่น าไปสู่พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ การน าความรู้ไปใช้ในการวิเคราะห์ 
การสังเคราะห์ การประเมินผล ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ได้ใช้ความคิดและความ สามารถทางสมองมากขึ้น 
เป็นล าดับ ส่วนความเข้าใจ (Comprehension) นั้น ฮอสเปอร์ ชี้ให้เห็นว่า เป็นขั้นตอนต่อมาจาก
ความรู้ โดยเป็นขั้นตอนที่จะต้องใช้ความสามารถของสมองและทักษะในชั้นที่สูงขึ้น จนถึงระดับของ
การสื่อความหมาย ซึ่งอาจเป็นไปได้โดยการใช้ปากเปล่า ข้อเขียน ภาษา หรือการใช้สัญลักษณ์ โดยมัก
เกิดขึ้นหลังจากที่บุคคล ได้รับข่าวสารต่าง ๆ แล้ว อาจจะโดยการฟัง การเห็น การได้ยิน หรือเขียน 
แล้วแสดงออกมาในรูปของการใช้ ทักษะหรือการแปลความหมายต่าง ๆ เช่น การบรรยายข่าวสารที่
ได้ยินมาโดยค าพูดของตนเอง หรือการแปลความหมายจากภาษาหนึ่งไปเป็นอีกภาษาหนึ่ง โดยคง
ความหมายเดิมเอาไว้ หรืออาจเป็นการแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อสรุปหรือการคาดคะเนก็ได้ 

ในหนังสือ “Working Knowledge: How Organization Manage What They Know” 
โดย ดาเวนพอร์ต ที เอ็ช และ แอล พรูสัก (Davenport, T. H., และ L. Prusak, Boston: Havard 
Business School Press) อ้างถึงในองค์กรแห่งความรู้จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ หน้า ๑๗ ของ รศ.ดร.
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ ว่าความรู้ คือ “กรอบของการผสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม ความ
รอบรู้ในบริบท และความรู้ แจ้งอย่างช่ าชอง ซึ่งจะเป็นกรอบส าหรับประเมินค่า และการน า
ประสบการณ์สารสนเทศใหม่ ๆ มาผสมรวมด้วยกัน”๙ 

ยังมีผู้ให้ความหมายและค าจ ากัดความอีกหลายท่านที่ไม่ได้กล่าวในที่นี้ จากสัดส่วน
ความรู้ ในองค์กรจะพบว่า ความรู้ประเภท Tacit ซึ่งเป็นความรู้ที่ได้จากทักษะและประสบการณ์ที่อยู่
ในตัวคน มีถึงร้อยละ ๘๐ ส่วนความรู้ประเภท Explicit  ซึ่งเป็นความรู้ที่เป็นเหตุและเป็นผลที่สามารถ 
จะบรรยาย ถอดความ ออกมาในรูปของทฤษฎี การแก้ไขปัญหา คู่มือ หรือในรูปฐานข้อมูล ความรู้

                                                           
๘ ฮอสเปอร์ อ้างถึงใน มาโนช  เวชพันธ์ ,  นับเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับ

ความสามารถในการจดจ าซ่ึงอาจจะโดยการนึกได้ มองเห็นได้ หรือได้ฟังความรู้นี้ เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการ
เรียนรู,้ (กรุงเทพมหานคร: ๒๕๓๒), หน้า ๑๕-๑๖. 

๙ ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ , อ้างถึงใน องค์กรแห่งความรู้จากแนวคิดสู่การปฏิบั ติ , 
(กรุงเทพมหานคร: แซทไฟร์ พริ้นติ้ง, ๒๕๓๓), หน้า ๑๗. 



๑๕ 

ประเภทนี้ มีเพียงร้อยละ ๒๐  (ในบางแนวคิดได้แบ่งความรู้ออกเป็น ๔ ประเภท ๑ Tacit ๒.Implicit  
๓. Explicit   ๔. Embedded ) 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของความรู้ไว้ว่า 
ความรู้ คือ สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นคว้าหรือประสบการณ์รวมทั้ง 

ความสามารถเชิงปฏิบัติการและทักษะ ความเข้าใจ หรือ สารสนเทศที่ได้รับมาจากประสบการณ์ สิ่งที่ 
ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิด หรือการปฏิบัติ องค์วิชาในแต่ละสาขา๑๐ 

ความรู้ คือ สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน จน
เกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุป และตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่จ ากัด
ช่วงเวลา๑๑ 

การจัดการความรู้ หมายถึง “กระบวนการในการน าความรู้ที่มีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิด
ประโยชนสูงสุดตอองค์การโดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใช้
ความรู้เป็นต้น” นอกจากนี้ยังได้อธิบาย เพ่ิมเติมในการประชุมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้น า
รบริหารการเปลี่ยนแปลง ของ ก.พ.ร. เมื่อวันที่ ๑-๖ สิงหาคม ๒๕๔๘ วา การจัดการความรู้นั้นคือ
การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Transition) ของความรู้ที่อยู่ในตัวคน ซึ่งเป็นความรู้ที่ไม่ชัดแจ้ง 
(Tacit Knowledge) ให้กลายเป็นความรู้ที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) ให้ได้มากที่สุด เพ่ือท าให้
เกิดความรู้องคก์าร๑๒ 

สรุปความหมายของการจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับ
การประมวลข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพ่ือสร้างเป็น
ความรู้หรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหล่งข้อมูลที่ บุคคลสามารถเข้าถึงได้โดยอาศัยชอง
ทางต่าง ๆ ที่องค์การจัดเตรียมไว้ เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ไปประยุกตใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอให้เกิด

                                                           
๑๐ ราชบัญทิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๕๔, (กรุงเทพมหานคร: 

ราชบัณฑิตยสถาน, ๒๕๕๖), หน้า ๒๓๒. 
๑๑ ยามาซากิ (Yamazaki) อ้างใน สุวรรณเหรียญ  เสาวภาคย์และคณะ , การจัดการความรู้ , 

(กรุงเทพมหานคร:  ก.พลพิมพ์ (๑๙๙๖) จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๑๙. 
๑๒ บุญดี บุญมากิจ และคณะ อ้างใน ลาวัลย์ สุขยิ่ง “การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา: 

หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน)” วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย:์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕. 



๑๖ 

การแบงปันและถ่ายโอนความรู้ และในที่สุดความรู้ที่มีอยู่จะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองค์การ
อย่างสมดุล เป็นไปเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิต และองคก์าร๑๓   

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย สรุปได้ใจความว่า ความรู้ คือทักษะความเข้าใจที่
สั่งสมไว้ในตัวบุคคล ซึ่งอธิบายสิ่งต่าง ๆ ที่พบเห็นได้อย่างมีเหตุผลโดยอาศัยข้อมูลทักษะและ
ประสบการณ์ที่มีอยู่เป็นส่วนสนับสนุนการตัดสินใจและรวมถึงการผสมผสานค่านิยมความเข้าใจ
สารสนเทศความรอบรู้ในบริบทและความรู้ถ่องแท้อย่างเชี่ยวชาญเข้าด้วยกันซึ่งความรู้ที่เกิดขึ้นจะถูก
น าไปใช้ประโยชน์ ในการวิเคราะห์และตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ฮอสเปอร์ อ้างถึงใน มาโนช  เวชพันธ์, 
(๒๕๓๒, หน้า ๑๕-๑๖.) 

ความรู้เป็นเรื่องของการจ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่
จ า เ ป็ น ต้ อ ง ใ ช้ ค ว า ม คิ ด ที่ ซั บ ซ้ อ น ห รื อ ใ ช้  
ความสามารถของสมองมากนัก 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ , อ้างถึ ง ใน 
องค์กรแห่งความรู้จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ , 
(๒๕๓๓, หน้า ๑๗.) 

กรอบของการผสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม 
ความรอบรู้ในบริบท และความรู้แจ้งอย่างช่ าชอง 
ซึ่งจะเป็นกรอบส าหรับประเมินค่า และการน า
ประสบการณ์สารสนเทศใหม่ ๆ มาผสมรวมด้วยกัน 

ร าชบัญทิ ตยสถาน , พจนานุ ก รมฉบั บ
ร า ช บั ณ ฑิ ต ย ส ถ า น  พ . ศ . ๒ ๕ ๕ ๔ , 
(กรุง เทพมหานคร: ราชบัณฑิตยสถาน , 
๒๕๕๖), หน้า ๒๓๒. 

ความรู้ คือ สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน
การค้นคว้าหรือประสบการณ์ 

ยามาซากิ  (Yamazaki)  อ้ าง ใน สุ วรรณ
เหรียญ  เสาวภาคย์และคณะ, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑๙.) 

ความรู้  คือ สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิด 
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็น
ความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุป และ
ตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 

บุญดี  บุญมากิจ และคณะ อ้างใน 
ลาวัลย์  สุขยิ่ง (๒๕๕๐, หน้า ๑๕.) 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้  คื อ ก า ร ท า ใ ห้ เ กิ ด ก า ร
เปลี่ยนแปลง ของความรู้ที่อยู่ในตัวคน 

 

                                                           
๑๓ พรธิดา  วิเชียรปัญญา อ้างใน  อ้างใน ลาวัลย์ สุขยิ่ง “การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา: 

หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ,” วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕. 



๑๗ 

ตารางท่ี ๒.๔ ความหมายของความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา อ้างใน 
ลาวัลย์  สุขยิ่ง (๒๕๕๐, หน้า ๑๕.) 

กระบวนการอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับการประมวล
ข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณของบุคคลเพ่ือสร้างเป็นความรู้หรือ
นวัตกรรม 

 

ความหมายของการบริหารจัดการความรู้ 
ค าว่าการบริหารจัดการความรู้ ( Knowledge Management) นั้นได้มีผู้ให้ค านิยาม 

แตกต่างกันไปแต่ทั้งนี้ก็ยังพิจารณาเห็นได้ว่าความหมายในการจัดการความรู้นั้นยังคงมีทิศทางที่สรุป
ได้เป็นไปในทิศทางเดียวกันดังนี้ 

การบริหารจัดการความรู้ว่าหมายถึงการจัดการความรู้ ในองค์กรส าหรับงานด้าน
ธุรกิจ๑๔ 

การจัดการความรู้ คือการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัดกระจายอยู่ใน
ตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนา ให้เป็นระบบเพ่ือให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้รู้๑๕ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิง
แข่งขันสูงสุด 

การบริหารจัดการความรู้ หมายถึงกระบวนการสร้าง ประมวลเผยแพร่และใช้ความรู้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงาน๑๖ 

การบริหารจัดการความรู้ หมายถึงกระบวนการอย่างเป็นระบบ ส าหรับการได้รับการ
สร้างการบูรณาการการแบ่งปันและการใช้สารสนเทศรวมทั้งความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง และประสบการณ์
เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ๑๗ 

                                                           
๑๔ Tiwana, Amrit.  The knowledge management toolkit:  practicecal techniques 

forbuildinga knowledge management system. Upper Saddle River, (NJ: Prentice Hall, 2000.) p 1. 
๑๕ ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ, 

(กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ์ ๒๕๔๘), หน้า ๑๙. 
๑๖ ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, องค์การแห่งความรู้: จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ , พิมพ์ครั้งที่๒, 

(กรุงเทพมหานคร: รัตนไตร, ๒๕๔๘), หน้า ๔๗. 
๑๗ พรธิดา  วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้: พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ , (กรุงเทพมหานคร: 

บริษัทเอ็กซ เปอร์เน็ท จ ากัด ๒๕๔๗), หน้า ๒๘-๓๐. 



๑๘ 

การบริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) คือการบริหารจัดการ
ความรู้ที่ต้องการใช้ให้แก่คนที่ต้องการในเวลาที่ต้องใช้เพ่ือให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ดังนิยาม “Right Knowledge Right people 
Right time”๑๘ 

การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการเฉพาะที่ เป็นระบบและมีโครงสร้างเพ่ือการ
ได้มา รวบรวมและการสื่อสารความรู้ทีลึกซ้ึงจับต้องได้ (Tacit Knowledge) ของพนักงานและความรู้
ทีชัดแจ้งจบต้องได้ง่าย (Explicit Knowledge) เพ่ือให้พ้นจากงานคนอ่ืน ๆ ได้ความรู้เหล่านั้นไปใช้
ประโยชน์๑๙ 

โดยสรุปการบริหารจัดการความรู้เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบในการแสวงหา
ความรู้ การสร้างความรู้หรือนวัตกรรมและการจัดเก็บความรู้อย่างเหมาะสมเพ่ือสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้เพ่ือให้เกิดการเผยแพร่
กระจายและไหลเวียนความรู้ทั่วทั้งองค์การโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของ
องค์การ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายของการบริหารจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

Tiwana, Amrit. The knowledge 
management toolkit: practicecal 
techniques forbuildinga knowledge 
management system, ๒๐๐๐.) p ๑. 

การบริหารจัดการความรู้ว่าหมายถึงการจัดการ
ความรู้ ในองค์กรส าหรับงานด้านธุรกิจ 

ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การ
ปฏิบัติ, (๒๕๔๘, หน้า ๑๙.) 

การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้
เป็นระบบ 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 
(๒๕๔๘,หน้า ๔๗.) 

กระบวนการสร้าง ประมวลเผยแพร่และใช้ความรู้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

 

                                                           
๑๘ สุประภาดา  โชติมณี, Modern KM Application In Business Management การจัดการ

ความรู้อย่างไร ให้ใช้ได้ผลกับทุกระบบ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพงษ์วรินทร์การพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๑), หน้า ๑๑. 
๑๙ ลาวัลย์ สุขยิ่ง, “การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา: หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท 

โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน),” วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์, ๒๕๕๐,หน้า ๑๓. 



๑๙ 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายของการบริหารจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา, 
(๒๕๔๗, หน้า ๒๘-๓๐.) 

กระบวนการอย่างเป็นระบบ ส าหรับการได้รับการ
สร้ า งการบู รณาการการแบ่ งปันและการ ใช้
สารสนเทศรวมทั้งความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง 

สุประภาดา  โชติมณี, (๒๕๕๑, หน้า ๑๑.) ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้  ( Knowledge 
Management: KM) คือการบริหารจัดการความรู้
ที่ต้องการใช้ให้แก่คนที่ต้องการในเวลาที่ต้องใช้
เพ่ือให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

ลาวัลย์  สุขยิ่ง, (๒๕๕๐, หน้า ๑๓.) กระบวนการเฉพาะที่เป็นระบบและมีโครงสร้างเพ่ือ
การได้มา รวบรวมและการสื่อสารความรู้ทีลึกซึ้งจับ
ต้องได้ของพนักงาน 

 

 ๒.๑.๓ องค์ประกอบของการจัดการความรู้  
 การจัดการความรู้ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างคนสู่คนและคนสู่ข้อมูลข่าวสารในการสร้าง
ความได้เปรียบเสียเปรียบในการแข่งขัน ซึ่งหมายถึง กระบวนการที่เป็นเครื่องมือที่เพ่ิมมูลค่าของ
กิจการองค์กร กลุ่มคน หรือเครือข่ายของกลุ่มบุคคลหรือองค์กรอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับการประมวล
ข้อมูลสารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพ่ือสร้างเป็นความรู้หรือ
นวัตกรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้โดยอาศัยช่องทางต่าง ๆ 
ที่องค์การจัดเตรียมไว้ เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดการแบ่งปัน
และถ่ายโอนความรู้และในที่สุดความรู้ที่มีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองค์กรอย่างสมดุล 
เป็นไปเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองค์การ๒๐ และการท าให้เกิดความส าเร็จของ
การจัดการความรู้จะต้องผสมผสานการท างานของคน (People) กระบวนการ(Organizational 
Processes) และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) 

๑. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้น า
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

๒. “เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน า
ความรู้ไปใช้อย่างง่ายและรวดเร็วขึ้น 

                                                           
๒๐ พรธิดา วิเชียรปัญญา. การจัดการความรู้. (กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ์ ๒๕๔๗)  

หน้า ๓๒-๓๓. 



๒๐ 

๓. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือน าความรู้จากแหล่งความรู้ไป
ให้ผู้ใช้เพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุงและนวัตกรรม  องค์ประกอบทั้ง ๓ ส่วนนี้ จะต้องเชื่อมโยงและ
บูรณาการอย่างสมดุล๒๑   

องค์ประกอบทั้ง ๓ ส่วนนี้ จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้
ของกรมการปกครอง จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง ที่ดี 
พ.ศ.๒๕๔๖ ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ขอบเขต KM ที่ได้มีการพิจารณา
แล้วเห็นว่ามีความส าคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือ การจัดการองค์ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิง
บูรณาการ และได้ก าหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ KM ที่จะด าเนินการในปี ๒๕๔๙ คือ 
มุ่งเน้นให้อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการใน
พ้ืนที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อ าเภอ/กิ่งอ าเภอ มี
ข้อมูลผลส าเร็จ การแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ ๑ 
เรื่อง และเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และ
กิจกรรมกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ควบคู่กันไป โดยมีความ
คาดหวังว่าแผนการจัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญสู่การปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และ
เป้าหมาย KM ในเรื่องอ่ืน ๆ และนาไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืนต่อไป๒๒ 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการจัดการความรู้ พบว่า 
มีนักวิชาการหลายท่านตลอดจนองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ได้เสนอองค์ประกอบของการ
จัดการความรู้ไว้อย่างหลายหลายโดย มาร์ควาดท์ (Marquardt.๑๙๙๖: ๘) ได้เสนอองค์ประกอบของ
การจัดการความรู้ไว้ ๔ ประการดังนี้  

๑. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisitoin) องค์การควรแสวงหาความรู้ที่มี 
ประโยชน์และมีผลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

๒. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การแสวงหาความรู้นั้นเป็นการปรับใช้ 
ความรู้โดยทั่วไปแต่การสร้างความรู้เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นมาใหม่ (generative) การสร้างความรู้ใหม่

                                                           
๒๑ จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว. สารพันปัญหาเครื่องการจัดการความรู้. วารสารเพ่ือการเพ่ิมผลผลิต

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, ปีท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๖๒ (พฤษภาคม–มิถุนายน): ๒๕๔๙. 
๒๒ ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, คู่มือการจัดทาแผนการจัดการความรู้: จาก

ทฤษฎีสู่การปฏิบัต,ิ (เดือนกรกฎาคม-กันยายน ๒๕๔๘), หน้า ๑๑. 



๒๑ 

เกี่ยวข้องกับแรงผลักดันการหยั่งรู้และความเข้าใจอย่างลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลการสร้างความรู้ 
ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์การซึ่งหมายความว่าทุก ๆ คนสามารถเป็นผู้สร้างความรู้ได้
ในรูปแบบต่าง ๆ  

๓. การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) ในการจัดการ
ความรู้องค์การต้องก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้และต้องพิจารณาถึงวิธีการ ในการเก็บ
รักษาและการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความต้องการองค์การต้องเก็บรักษาสิ่งที่ องค์การเรียกว่า
เป็นความรู้ไว้ให้ดีที่สุดไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสารสนเทศตลอดจนผลสะท้อนกลับการวิจัยและการทดลอง
การจัดเก็บเกี่ยวข้องกับด้านเทคนิคเช่นการบันทึกเป็นฐานข้อมูลหรือการบันทึก เป็นลายลักษณ์อักษร
ที่ชัดเจนรวมทั้งที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางมนุษย์ด้วย เช่น การสร้างและจดจ าของปัจเจกบุคคล
เป็นต้น 

๔. การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfer andUtilization) 
การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์การเนื่องจากองค์การจะเรียนรู้
ได้ดี ขึ้นเมื่อมีความรู้กระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์การการถ่ายทอด
และการใช้ ประโยชน์จากความรู้เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์  

นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศ และความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งนั้นเป็นไปได้โดยตั้งใจ และไม่ได้ตั้งใจ๒๓ 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา ได้เสนอองค์ประกอบการบริหารจัดการความรู้ว่าความส าเร็จใน
การน าการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาคนพัฒนางานและพัฒนาองค์การต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
๕ ประการ ได้ดังนี้ 

๑. ผู้น า ผู้น าหรือผู้บริหารมีความส าคัญต่อการด าเนินการจัดการความรู้เพราะเป็นผู้
ก าหนด นโยบายกลยุทธ์เป้าหมายและเป็นผู้สนับสนุนให้เกิดการจัดการความรู้ 

๒. กลยุทธ์ ส่วนกลยุทธ์เป็นการเลือกใช้วิธีในการด าเนินงานการจัดการความรู้ซึ่งขึ้นกับ
บริบทและปัจจัยแวดล้อมขององค์การนั้น  

๓. โครงสร้างพ้ืนฐานและทีม โครงสร้างพ้ืนฐานเป็นปัจจัยพ้ืนฐานหลักที่สนับสนุนให้
ปัจจัยอื่น ๆ ท าหน้าที่ได้เต็มที่ ส่งผลให้การบริหารจัดการความรู้ด าเนินการได้อย่างราบรื่น  

๔. เทคโนโลยีและการสื่อสาร เทคโนโลยีและการสื่อสาร เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การ
ติดต่อสื่อสารและเชื่อมโยงคนภายในและภายนอกองค์กรสะดวกและรวดเร็วขึ้น 

                                                           
๒๓ มาร์ควาดท์ (Marquardt), อ้างใน เจษฎา  นกน้อย และคณะ, นานาทรรศนะการจัดการความรู้

และการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู,้ (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ๘. 



๒๒ 

๕. การวัดและประเมินผล ผู้บริหารควรก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์เพ่ือใช้ประเมินผลเป็น
กลไกขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของแต่ละฝ่ายและองค์กรเพราะจะท าให้ทราบความก้าวหน้าและ
ปรับปรุงงานให้ดีขึ้นได้  

จัดการความรู้จะต้องสามารถบริหารจัดการองค์ประกอบทั้งหมดอย่างเป็นระบบไปใน 
ทิศทางเดียวกันและมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน๒๔ 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบของการจัดการความรู้คือกระบวนการอย่างหนึ่งที่ท าให้การ
จัดการ ความรู้ด าเนินไปโดยมีประสิทธิภาพทั้งนี้ต้องมีตัวขับเคลื่อนซึ่งประกอบด้วยด้านกระบวนการ
ในการ จัดการความรู้ด้านภาวะผู้น าในการจัดการความรู้ด้านวัฒนธรรมองค์กรในการจัดการความรู้  
และด้านการวัดผลในการจัดการความรู้ 

 
ตารางท่ี ๒.๖ องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา, 
(๒๕๔๗, หน้า ๓๒-๓๓.) 

กระบวนการที่เป็นเครื่องมือที่เพ่ิมมูลค่าของกิจการ
องค์กร กลุ่มคน หรือเครือข่ายของกลุ่มบุคคลหรือ
องค์กรอย่างเป็นระบบ 

จ าลักษณ์  ขุนพลแก้ว, วารสารเพ่ือการเพ่ิม
ผลผลิตสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ ปีที่ ๑๑ 
ฉบับที่ ๖๒ พฤษภาคม – มิถุนายน ๒๕๔๙. 

ความส า เ ร็ จของการจั ดการคว ามรู้ จ ะต้ อ ง
ประกอบด้วย 
๑. คน 
๒. เทคโนโลยี 
๓. กระบวนการความรู้ 

ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ , คู่มือการจัดทาแผนการจัดการ
ความรู้ :  จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (เดือน
กรกฎาคม – กันยายน ๒๕๔๘), หน้า ๑๑. 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมือง ที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ ก าหนดให้
ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ ในด้ านต่าง ๆ เ พ่ือน า มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็วและเหมะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้อง 

                                                           
๒๔ พรธิดา  วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้: พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ , (กรุงเทพมหานคร:  

เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๗), หน้า ๓๒–๓๖. 



๒๓ 

ตารางท่ี ๒.๖ องค์ประกอบของการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้าง

วิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 

มาร์ควาดท์ (Marquardt), อ้างใน เจษฎา  
นกน้อย และคณะ, นานาทรรศนะการจัดการ
ความรู้และการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ , 
(๒๕๕๒, หน้า ๘.) 

การจัดการความรู้ไว้ ๔ ประการ 
๑. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisitoin)  
๒. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation)  
๓. การจัดเก็บและค้นคืนความรู้  (Knowledge 
Storage and Retrieval)  
๔. การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์  
(Knowledge Transfer andUtilization) 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา, 
(๒๕๔๗, หน้า ๓๒–๓๖.) 

อ ง ค์ ป ร ะก อบ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า รค ว ามรู้ มี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ๕ ประการ คือ 
๑. ผู้น า 
๒. กลยุทธ์ 
๓. โครงสร้างพื้นฐานและทีม 
๔. เทคโนโลยีและการสื่อสาร 
๕. การวัดและประเมินผล 

 
๒.๑.๔ เป้าหมายของการจัดการความรู้ 
ส านักมาตรฐานอุดมศึกษาได้กล่าวถึงเป้าหมายหลักของการจัดการความรู้ คือ การใช้

ประโยชน์ จากความรู้มาเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การเพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบ ทางการแข่งขันขอองค์การการจัดการความรู้ มีความส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าจะเป็น
ประเทศท่ีพัฒนาแล้วหรือก าลังพัฒนาก็ตาม วัตถุประสงค์ทั่วไปของการจัดการความรู้มีดังนี้  

๑. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานทางธุรกิจที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
๒. เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ 
๓. เพ่ือปรับปรุงเทคนิคกระบวนการโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้และน า

ความรู้นั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
๔. เพ่ือสร้างวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดให้แก่องค์กรเพ่ือช่วยลดงบประมาณในการท างาน

ให้แก่องค์กร 



๒๔ 

๕. เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ในองค์กร๒๕ 
ขณะเดียวกันวิจารณ์พานิชได้กล่าวว่าเป้าหมายของการน าวิธีการจัดการความรู้มาใช้ใน

มหาวิทยาลัยน่าจะมี ๖ ประการได้แก ่
๑) เพ่ือเพ่ิมคุณภาพและปริมาณของผลงานและการสร้างสรรค์ขององค์กร (เน้นคุณภาพ

มากกว่าปริมาณ) อันจะน าไปสู่ชื่อเสียงและเกียรติคุณว่าเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศ ทางวิชาการ
อย่างแท้จริงมิใช้เพียงเป็นข้ออ้างอย่างที่เป็นอยู่ในปัจจุบันแต่ที่ส าคัญยิ่งกว่านั้นจะน าไป สู่ความเป็น
องค์กรเรียนรู้ซึ่งเป็นพหุปัญญาขององค์กรส าหรับเผชิญความผันผวนไม่แน่นอนในอนาคต อย่างมั่นใจ 

๒) ช่วยให้บุคลากรแต่ละคนมีผลงานดีขึ้นได้รับผลประโยชน์ตอบแทนเพ่ิมขึ้นใน ระยะ
ยาวและท่ีส าคัญยิ่ง คือ เป็นเครื่องมือให้บุคลากรมีความสุขสามารถได้รับผลประโยชน์จากการ ท างาน
ในลักษณะที่ผลประโยชน์คือความสุขไม่ใช้เพียงผลประโยชน์เชิงวัตถุเท่านั้น 

๓) สร้างบรรยากาศการท างานที่มีความกระตือรือร้นเกิดความสุขจากการได้ออก 
ความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในหน้าที่ของตนจากการได้มีปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับเพ่ือร่วมงานทั้ง 
ในหน่วยงานของตนและหน่วยงานอ่ืน ท าให้การท างานเป็นเรื่องที่ให้ความสุขความพึงพอใจแทนที่จะ
เป็นความน่าเบื่อหน่ายหรือท้อถอยรวมทั้งเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมสร้างสรรค์หน่วยงานของตน 

๔) เป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนขององค์กรให้ เป็นผู้ที่มีความเป็นพลวัต มี
ความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมายถึงการเป็นบุคคลเรียนรู้
นั่นเอง การพัฒนาคนโดยใช้งานและการพัฒนางานเป็นเครื่องมือย่อมสร้างผลประโยชน์ส่องต่อ คือ 
การเกิดประโยชน์ต่อท้ังคนและทั้งงาน 

๕) เป็นเครื่องมือสั่งสมความรู้และทุนปัญญา ( Intellectual Capital) ขององค์กร 
ส าหรับใช้พัฒนางานและเผชิญความไม่แน่นอนในอนาคต 

๖) ในระยะยาว ๕–๑๐ ปี จะมีผลเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเปลี่ยนกระบวน ทัศน์ของค์น
เปลี่ยนพฤติกรรมของคนพฤติกรรมที่ส าคัญที่สุดทรงพลังที่สุด คือ พฤติกรรมร่วมกันคิดร่วมกันท า
หาทางปรับปรุงงานอยู่ตลอดเวลา  

สรุปได้ว่าเป้าหมายในการจัดการความรู้คือการน ากระบวนการจัดการความรู้มาพัฒนา 
แนวทางในการท างานและพัฒนาองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรให้เป็นระบบและน าองค์ความรู้นั้นไปใช้ 
ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

 

 

                                                           
๒๕ ส านักงานมาตรฐานอุดมศึกษา, การจัดการความรู้สู่วงจรคุณภาพที่เพ่ิมพูน, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักงานมาตรฐานอุดมศึกษา, ๒๕๕๖), หน้า ๘. 



๒๕ 

ตารางท่ี ๒.๗  เป้าหมายของการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

ส านักงานมาตรฐานอุดมศึกษา, 
(๒๕๕๖, หน้า ๘.) 

วัตถุประสงค์ทั่วไปของการจัดการความรู้มีดังนี้  
๑. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานทางธุรกิจที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
๒. เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ 
๓.  เ พ่ือปรั บปรุ ง เทคนิ คกระบวนการ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้และน าความรู้นั้น
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
๔. เพ่ือสร้างวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดให้แก่องค์กร
เพ่ือช่วยลดงบประมาณในการท างานให้แก่องค์กร 
๕. เพ่ือสร้างนวัตกรรมใหม่ในองค์กร 

 

๒.๑.๕ กระบวนการของการจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ของบุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อต้องการใช้ความรู้ในการท างาน ต้องการตอบ

ค าถาม หรือข้อสงสัยในสิ่งที่ยังไม่รู้และต้องการใช้ความรู้เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการด ารงชีวิต ซึ่งการ
จัดการความรู้ เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นโดยต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน คือ ต้องรู้ว่าจะใช้การจัดการ
ความรู้ไปเพ่ือ วัตถุประสงค์ใดรู้ว่าจะท าอย่างไรให้ส าเร็จโดยต้องรู้ว่าในปัจจุบันสิ่งที่ตนเองรู้ที่เป็นอยู่
อันได้แก่ทัศนคติ ความรู้และทักษะที่มีคืออะไรและสิ่งที่ต้องรู้ต้องมีมากขึ้นคืออะไรที่จะสามารถน า
ความรู้ไปปฏิบัติได้ จริงโดยบรรลุถึงเป้าหมายและสิ่งที่มุ่งหวังได้ทั้งนี้เมื่อศึกษาแนวคิดหรือนิยามของ
ค าว่า “กระบวนการจัดการความรู้” พบว่า มีผู้รู้หลายท่านที่ได้ให้นิยามไว้หลากหลาย ดังนี้ การ
จัดการความรู้ประกอบด้วย 

กิจกรรมและกระบวนการต่อไปนี้เป็นอย่างน้อย 
๑. การขุดค้นและรวบรวมความรู้ 
๒. การจัดหมวดหมู่ความรู้ให้เหมาะสมต่อการใช้งาน 
๓. การจัดเก็บความรู้เพ่ือให้ค้นหาได้ง่าย 
๔. การสื่อสารเพื่อถ่ายทอดความรู้ 
๕. การจัดกิจกรรมและกระบวนการเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ 
๖. การวิเคราะห์สังเคราะห์เพื่อยกระดับความรู้ 
๗. การสร้างความรู้ใหม่ 
๘. การประยุกต์ใช้ความรู้ 



๒๖ 

๙. การเรียนรู้จากการใช้ความรู้๒๖ 
ขั้นตอนที่เป็นระบบของการจัดการความรู้โดยเริ่มจาก 

๑. การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) 
๒. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition)  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization)  
๔ .  ก า รป ร ะมวลและกลั่ น ก ร อ งคว าม รู้  (Knowledge Codification and 

Refinement)  
๕. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)  
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)  
๗. การเรียนรู้ (Learning)๒๗  

กรอบความคิดของการจัดการความรู้สามารถสรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการความรู้ไว้
ดังนี้  

๑. การค้นหาความรู้ (Knowledge Identification)  
๒. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition)  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization)  
๔ .  ก า รป ร ะมวลและกลั่ น ก ร อ งคว าม รู้  (Knowledge Codification and 
Refinement)  
๕. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)  
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)  
๗. การเรียนรู้ (Learning)๒๘ 

กระบวนการส าคัญของการจัดการความรู้ซึ่งตรงกับกิจกรรมของหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมการแพทย์กระทรวงสาธารณสุขประกอบด้วย ๓ ขั้นตอนได้แก่  

๑. การก าหนดเป้าหมายของการจัดการความรู้หรือการมองว่าเราจะไปทางไหนหรือพูด
ง่าย ๆว่าจะท าไปท าไม (Knowledge Vision)  

                                                           
๒๖ บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร:  

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ บริษัทซีเอ็ดยูเคชัน จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๙), หน้า ๙. 
๒๗ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเสริมสร้าง

ความเป็นเลิศในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐ , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), ๒๕๕๐), หน้า ๕๖. 

๒๘ บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร:  
จีรวัฒน์เอ็กซ์เพรส, ๒๕๕๕), หน้า ๕๔-๕๙. 



๒๗ 

๒. การแบ่งปันความรู้(Knowledge Sharing) คือ การเอาความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวคน 
(Tacit Knowledge) มาถ่ายทอดเล่าสู่กันฟัง หรือการจัดเวทีให้มีการแบ่งปันความรู้หรือแลกเปลี่ยน 
เล่าสู่กันฟังโดยวิธีการเช่นนี้อาจเรียกว่าเป็นชุมชนของการปฏิบัติที่ดี  

๓. การน าความรู้ที่ได้มาเก็บไว้เป็นแหล่งความรู้หรือขุมทรัพย์ความรู้๒๙  
สรุปได้ว่ากระบวนการจัดการความรู้จะต้องมีการบูรณาการท าให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ 

อย่าง ต่อเนื่องและสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ จะต้องสอดคล้องกับทิศทางและค่านิยมขององค์กร
ที่น าการจัดการความรู้ไปใช้ด้วย 

 
ตารางท่ี ๒.๘ กระบวนการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ 
(๒๕๔๙, หน้า ๙) 

๑. การสร้างความรู้ 
๒. การจัดเก็บความรู้  
๓. การแบ่งปันความรู้ 
๔. การประยุกต์ใช้ความรู้ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (๒๕๕๐, หน้า ๕๖) 

๑. การบ่งชี้ความรู้  
๒. การสร้างและแสวงหาความรู้  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ  
๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  
๕. การเข้าถึงความรู้  
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  
๗. การเรียนรู้ 

บุญดี  บุญญากิจ และคนอื่น ๆ  
(๒๕๕๕, หน้า ๕๔-๕๙) 

๑. การค้นหาความรู้  
๒. การสร้างและแสวงหาความรู้  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ  
๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  
๕. การเข้าถึงความรู้  

 
 

                                                           
๒๙ ธัญนันท์ สินชัย, การจัดการความรู้[KM] ของศูนย์ควบคุมโรคไข้หวัดนกกรมปศุสัตว์กระทรวง 

เกษตรและสหกรณ์, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑), หน้า ๒๙. 



๒๘ 

ตารางท่ี ๒.๘ กระบวนการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

๗. การเรียนรู้ 
ธัญนันท์  สินชัย, (๒๕๕๑, หน้า ๒๙.) การน าความรู้ที่ ได้มาเก็บไว้ เป็นแหล่งความรู้หรือ

ขุมทรัพย์ความรู้ 

 
กระบวนการในการบริหารจัดการความรู้ 
บุญดี บุญญากิจ และคณะ จากการศึกษากรอบความคิดของการบริหารจัดการความรู้ 

สามารถสรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการในการจัดการความรู้ไว้ได้ดังนี้๓๐ 
๑ การค้นหาความรู้หรือการก าหนดความรู้(Knowledge identification)  
๒ การสร้างและแสวงหาความรู้(Knowledge creation and acquistiton)  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge organization)  
๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้(Knowledge codification and refinement)  
๕. การเข้าถึงความรู้(Knowledge access)  
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้(Knowledge sharing)  
๗. การเรียนรู้(Learning)  
ทั้ง ๗ ขั้นตอนนี้จะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างและจัดการความรู้ทั้งที่มีอยู่เดิมภายใน 

องค์กรและความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ได้เสนอว่า 
กระบวนการบริหารจัดการความรู้(Knowledge Management) 
เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ที่จะ

เกิดข้ึนภายในองค์กรมีทั้งหมด ๗ ขั้นตอนคือ  
๑. การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์เป้าหมาย 

คืออะไรและเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเราจ าเป็นต้องใช้อะไรขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใด
อยู่ที่ใคร 

                                                           
๓๐ บุญดี บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร:  

จิรวัฒน์ เอ็กซ์เพรส จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๒๑. 



๒๙ 

๒. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่น การสร้างความรู้ใหม่แสวงหาความรู้จากภายนอก 
รกัษาความรู้เก่าและก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับ 
การเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้
ภาษาเดียวกันปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 

๕. การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก 
เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการโดยกรณีเป็น Explicit Knowledge 
อาจจัดท าเป็นเอกสารฐานความรู้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็น 
ระบบทีมข้ามสายงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพ่ีเลี้ยงการ 
สับเปลี่ยนงานการยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู้เป็นต้น 

๗. การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานเช่นเกิดระบบการเรียนรู้จาก 
การสร้างองค์ความรู้การน าความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไป
อย่างต่อเนื่อง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กรได้

มุ่งเน้น ถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย ๖ 
องค์ประกอบ ดังนี้  

๑. การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุน 
จากผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น) โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรทีมหน่วยงานที่รับผิดชอบมีระบบการ
ติดตาม และประเมินผลก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 

๒. การสื่อสาร เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท าประโยชน์ที่จะเกิด 
ขึ้นกับทุกคนแต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓. กระบวนการและเครื่องมือช่วยให้การค้นหาเข้าถึงถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ 
สะดวกรวดเร็วขึ้นโดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู้ลักษณะขององค์กร 
(ขนาดสถานที่ตั้ง ฯลฯ) ลักษณะการท างานวัฒนธรรมองค์กรทรัพยากร 

๔. การเรียนรู้เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการ
จัดการความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเนื้อหากลุ่มเป้าหมายวิธีการการประเมินผลและปรับปรุง 

๕. การวัดผลเพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่มีการน าผล
ของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้นมีการน าผลการวัดมาใช้ในการ สื่อสาร



๓๐ 

กับบุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้และการวัดผลต้องพิจารณาด้วย ว่าจะ
วัดผลที่ขั้นตอนไหนได้แก่วัดระบบ ( System) วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ 
(Out come) 

๖. การยกย่องชมเชยและให้รางวัลเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับโดยข้อควรพิจารณาได้แก่ค้นหาความต้องการ 
ของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาวบูรณาการกับระบบที่มีอยู่ ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรม
ที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 

โดยสรุปกระบวนการของการจัดการความรู้ประกอบด้วยการแสวงหาความรู้ทั้งภายใน
และภายนอกการสร้างความรู้การจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบการค้นคืนความรู้และการพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ในการให้บริหารซึ่งกระบวนการ
ดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้เมื่อบุคลากรขององค์กรเกิดการยอมรับการจัดการความรู้และตัดสินใจน าไปใช้ใน
การท างานดังนั้นแต่ละองค์กรสามารถเลือก ขั้นตอนกระบวนการให้เหมาะสมกับองค์กรของตน
เนื่องจากความพร้อมของแต่ละองค์การ ไม่เหมือนกันโดยวิเคราะห์ว่าองค์กรของตนมีขั้นตอนใดที่ยัง
ขาดอยู่มีขั้นตอนใดที่เป็นส่วนส าคัญ ก็น ามาเป็น Model หลักของตนเพ่ือท าให้กระบวนการจัดการ
ความรู้ขององค์กรเป็นระบบและถูกฝัง แทรกซึมเข้าเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างานประจ า 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย สรุปได้ใจความว่า การจัดการความรู้มี
กระบวนการที่หลากหลาย แตกต่างกัน ตามความเชื่อของ นักวิชาการแต่ละกลุ่มส าหรับการวิจัยครั้งนี้
มุ่งศึกษากระบวนการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ โดยจ าแนกกระบวนการเป็น ๗ ขั้นตอน คือ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการสร้างและ
แสวงหาความรู้ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการกลั่นกรองและการประมวลความรู้ ด้าน
การเข้าถึงความรู้ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และด้านการเรียนรู้ ตลอดจนกระบวนการ
จัดการความรู้ทีก่ าหนดขึ้นมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับภาระงานที่สถานศึกษา ได้รับมอบหมาย 

 
ตารางท่ี ๒.๙  กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
บุญดี  บุญญากิจ และคณะ,  
(๒๕๔๘, หน้า ๒๑.) 

กรอบความคิดของการบริหารจัดการความรู้ สามารถ
สรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการในการจัดการ
ความรู้ไว้ได้ดังนี้  
๑ การค้นหาความรู้หรือการก าหนดความรู้ 
๒ การสร้างและแสวงหาความรู้ 
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ  



๓๑ 

ตารางท่ี ๒.๙  กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

๕. การเข้าถึงความรู้ 
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
๗. การเรียนรู้ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (๒๕๕๐, หน้า ๕๖) 

๑. การบ่งชี้ความรู้  
๒. การสร้างและแสวงหาความรู้  
๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ  
๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  
๕. การเข้าถึงความรู้  
๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  
๗. การเรียนรู้ 

 
๒.๑.๖ ประโยชน์ของการจัดการความรู้  
การจัดการความรู้เป็นกระบวนการน าความรู้ที่องค์กรมีอยู่มาบริหารจัดการให้เกิด

ประโยชน์ สูงสุดต่อองค์กรด้วยเหตุนี้การจัดการความรู้มีประโยชน์หลายประการ ดังต่อไปนี้ 
๑. ป้องกันความรู้สูญหาย: การจัดการความรู้ท าให้องค์กรสามารถรักษาความเชี่ยวชาญ 

ความช านาญและความรู้ที่อาจสูญหายไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เช่นการเกษียณอายุ 
ท างานหรือการลาออกจากงาน ฯลฯ 

๒. เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ: โดยประเภทคุณภาพและความสะดวกในการ
เข้าถึงความรู้เป็นปัจจัยของการเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจเนื่องจากผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจต้อง
สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ 

๓. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น: การท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ
ในงานและวัตถุประสงค์ของงานโดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากนักจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนาจิตส านึกในการ
ท างาน 

๔. ความได้เปรียบในการแข่งขัน: การจัดการความรู้ช่วยให้องค์การมีความเข้าใจลูกค้า 
แนวโน้มของการตลาดและการแข่งขันท าให้สามารถลดช่องว่างและเพ่ิมโอกาสในการแข่งขันได้ 

๕. การพัฒนาทรัพย์สิน: เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์การในการใช้ประโยชน์
จากทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอยู่ได้แก่สิทธิบัตรเครื่องหมายการค้าและลิขสิทธิ์เป็นต้น 



๓๒ 

๖. การยกระดับผลิตภัณฑ์: การน าการจัดการความรู้มาใช้เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การผลิตและบริการซึ่งจะเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์นั้น ๆ อีกด้วย 

๗. การบริหารลูกค้า: การศึกษาความสนใจและความต้องการของลูกค้าจะเป็นการสร้าง 
ความพึงพอใจและเพ่ิมยอดขายและสร้างรายได้ให้แก่องค์การ 

๘. การลงทุนทางทรัพยากรมนุษย์: การเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันผ่านการเรียนรู้ 
ร่วมกันการจัดการด้านเอกสารการจัดการกับความไม่เป็นทางการเพ่ิมความสามารถให้แก่องค์การใน
การ ฝึกอบรมและฝึกฝนบุคลากร๓๑ 

สายันต์ แสงสุริยันต์ กล่าวถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ไว้ ๑๐ ประการดังนี้ 
๑. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 
๒. ป้องกันการสูญหายของภูมิปัญญาในกรณีท่ีบุคลากรเกษียณอายุลาออกหรือเสียชีวิต 
๓. เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันและความอยู่รอด 
๔. เป็นการลงทุนในต้นทุนมนุษย์ในการพัฒนาความสามารถที่จะแบ่งปันความรู้ที่ได้ 

เรียนรู้มาให้กับคนอื่น ๆ ในองค์กรและน าความรู้ไปปรับใช้กับงานที่ท าอยู่ให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
เป็นการการพัฒนาคนและพัฒนาองค์กร 

๕. ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนด าเนินงานให้รวดเร็วและดีข้ึน 
เพราะมีสารสนเทศหรือแหล่งความรู้เฉพาะที่มีหลักการเหตุผลและน่าเชื่อถือช่วยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ 

๖. ผู้บังคับบัญชาสามารถท างานเชื่อมโยงกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ใกล้ชิดกันมาก ขึ้นช่วย
เพ่ิมความกลมเกลียวในหน่วยงาน 

๗. เมื่อพบข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานก็สามารถหาวิธีแก้ไขได้ทันท่วงที 
๘. แปรรูปความรู้ให้เป็นทุนซึ่งเป็นการสร้างความท้าทายให้องค์กรผลิตสินค้าและ

บริการ จากความรู้ที่มีเพ่ือเพ่ิมคุณค่าและรายได้ให้กับองค์กร 
๙. เพ่ือการสร้างสรรค์และบรรลุเป้าหมายของจินตนาการที่ยิ่งใหญ่ 
๑๐. เปลี่ยนวัฒนธรรมจากวัฒนธรรมอ านาจในแนวดิ่งไปสู่วัฒนธรรมความรู้ในแนวราบ 

ซึ่งทุกคนมสีิทธิในการเรียนรู้เท่าเทียมกัน๓๒ 
จากที่กล่าวถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ข้างต้นสรุปว่า การจัดการความรู้ เป็น

กระบวนการที่ช่วยให้องค์การค้นหาเลือกสรรรวบรวมเผยแพร่และถ่ายโอนสารสนเทศท่ีส าคัญ รวมถึง

                                                           
๓๑ บาชา (Bacha), อ้างใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ , 

(กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๗), หน้า ๔๐-๔๒. 
๓๒ สายันต์  แสงสุ ริ ยันต์ , “ เทคโนโลยีกับการจัดการความรู้ ,” [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่ มา :

http://www.ku.ac.th/emagazine/khowledge.html, [๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๓๓ 

ความรู้ความช านาญที่จ าเป็นส าหรับกิจกรรมภายในองค์การเช่นการแก้ปัญหาการเรียนรู้ การวางแผน
กลยุทธ์และการตัดสินใจโดยการจัดการความรู้จะมีประโยชน์ในการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน
ผ่านการเรียนรู้ร่วมกันการจัดการกับความรู้ที่ไม่เป็นทางการเป็นการเพ่ิมความสามารถ ให้แก่องค์การ
ซึ่งการจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องและเพ่ิมการหมุนเวียน ความรู้มากขึ้น
เรื่อย ๆ โดยความรู้จะถูกเพ่ิมและจัดการตลอดเวลา 

 
ตารางท่ี ๒.๑๐  ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
บาชา (Bacha), อ้างใน พรธิดา  วิเชียร
ปัญญา, การจัดการความรู้พื้นฐานและการ
ประยุกต์ใช้, (๒๕๔๗, หน้า ๔๐-๔๒.) 

การจัดการความรู้มีประโยชน์หลายประการ ดังต่อไปนี้ 
๑. ป้องกันความรู้สูญหาย 
๒. เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ 
๓. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น 
๔. ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
๕. การพัฒนาทรัพย์สิน 
๖. การยกระดับผลิตภัณฑ์ 
๗. การบริหารลูกค้า 
๘. การลงทุนทางทรัพยากรมนุษย์ 

สายันต์ แสงสุริยันต์ , “เทคโนโลยีกับการ
จัดการความรู้,” 
[ออนไลน์], [๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

ประโยชน์ของการจัดการความรู้ไว้ ๑๐ ประการดังนี้ 
๑. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 
๒. ป้องกันการสูญหายของภูมิปัญญา 
๓. เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันและความอยู่รอด 
๔. เป็นการลงทุนในต้นทุนมนุษย์ 
๕. ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการตัดสินใจ 
๖. ผู้บังคับบัญชาสามารถท างานเชื่อมโยงกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ใกล้ชิดกันมาก 
๗. เมื่อพบข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานก็สามารถหา
วิธีแก้ไขได้ทันท่วงที 
๘. แปรรูปความรู้ให้เป็นทุน 
๙. เพ่ือการสร้างสรรค์และบรรลุเป้าหมาย 
๑๐. เปลี่ยนวัฒนธรรมจากวัฒนธรรมอ านาจในแนวดิ่ง
ไปสู่วัฒนธรรมความรู้ในแนวราบ  



๓๔ 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององค์การอย่างมีแผนไว้

ล่วงหน้า และจะเน้นกระท าในส่วนที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมและกระบวนการของกลุ่มบนรากฐานแห่ง
ความร่วมมือร่วมใจกัน ด้วยความช่วยเหลือของที่ปรึกษาและใช้เครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์
ประยุกต์เข้าช่วย ในการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยใช้การวิจัยการปฏิบัติการเป็นแม่แบบ ทั้งนี้
เพ่ือให้ได้มาและธ ารงไว้ซึ่งประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององค์การ 

การพัฒนาองค์การ (Organizational Development) นักวิจัยบริหารองค์การ ได้มุ่ง
ความสนใจ ศึกษารูปแบบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยต่าง  ๆ ที่จะรองรับการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะปัจจัยด้านคน เพราะองค์การใด ๆ จะเปลี่ยนแปลงไม่ได้ถ้าคนขององคก์ารนั้น 
ๆ ไม่มีการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของการพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การไว้ เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององคก์รอย่างมีแผนไว้

ล่วงหน้า และจะเน้นกระท าในส่วนที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมและกระบวนการของกลุ่มบนรากฐานแห่ง
ความร่วมมือร่วมใจกัน ด้วยความช่วยเหลือของที่ปรึกษาและใช้เครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์
ประยุกต์เข้าช่วยในการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยใช้การวิจัยการปฏิบัติการเป็นแม่แบบ ทั้งนี้เพ่ือให้
ได้มาและธ ารงไว้ซึ่งประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององค์การ๓๓ 

การพัฒนาองคก์าร คือ กระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้เจริญก้าวหนาหรือดี
ขึ้นกว่าเดิม เพ่ือท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยการสร้างปัจจัยต่าง  ๆ เพ่ือ
สนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนาให้สอดคล้อง ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค๓์๔ 

การพัฒนาองค์การ คือการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน (Plan Change)  ซึ่ งการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบโดยภาพรวม โดยผู้บริหาร เป็นผู้มีส่วนส าคัญใน
การเจริญเติบโตก้าวหน้าขององค์การ๓๕ 

การพัฒนาองคกร คือ การบริหารงานบุคคลและองค์กรให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับ
แรก เพราะเชื่อว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด จึงเปิดโอกาสให้มีสวนผลักดันการพัฒนาองค์กร

                                                           
๓๓ สุภาพร พิศาลบุตร, การวางแผนและการบริหารโครงการ (กรุงเทพมหานคร: โครงการศูนย์

หนังสือมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๙), หน้า ๔๙. 
๓๔ ศุภโชค ชุนอ๋ิว, “การพัฒนาองคการ” รัฐสภาสาร, ปีท่ี ๔๙ ฉบับท่ี ๓, (มีนาคม ๒๕๔๔):  ๓๐. 
๓๕ เนตรพัณณา ยิวิราช,  การจัดการสมัยใหม่, (กรุงเทพมหานคร: ส านักเซ็นทรัลเอ็กซ เพรส, 

๒๕๔๖), หน้า ๒๔๓. 



๓๕ 

โดยเอาใจใสและพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพตลอดเวลา มีการดูแลผู้ใตบังคับบัญชาอย่างใกลชิด
และเป็นกันเอง มีการผ่อนปรนหรือเขมงวด ในภาวะที่เหมาะสม๓๖ 

การพัฒนาองค์กรคือความพยายามต่าง ๆ ที่วางแผนไว้ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและ
ความสามารถขององคกรโดยมีผลต่อองค์กรสวนรวมที่จะแก้ปญหาและปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
ภายนอกอย่างมีประสิทธิภาพ และท าใหผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ อันจะท าให้  องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้า๓๗ 

การพัฒนาองคกรเป็นความพยายามในการเปลี่ยนแปลง องคก์รทั่วทั้งระบบอย่างมีแบบ
แผนและต่อเนื่อง มีการวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนยุทธศาสตร์ เพ่ือการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรมีการด าเนินงานให้เจริญก้าวหน้าสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้๓๘ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์กรคือการพัฒนาบุคลากรหรือคนขององค์กรนั้น ๆ 
ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงองค์กร และสามามารถท าให้การด าเนินงานขององค์กร
บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงคขององคก์รที่ก าหนดไว้ 

การพัฒนาองค์กร หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ
ภายในองค์กร โดยที่มีการวางแผนล่วงหน้าในเรื่องต่าง ๆ อาทิ ก าหนดผู้รับผิดชอบขั้นตอนการ
เปลี่ยนแปลง และศึกษาผลกระทบและวิธีแก้ไขเพ่ือให้องค์กร สามารถด ารงอยู่ได้อย่างเหมาะสม และ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
และมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ภายใต้สภาพแวดล้อม ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา๓๙ 

การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญส าหรับการสร้างความสามารถในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืนที่ควรจะเกิดขึ้นกับองค์กรทุกประเภท และองค์กรแห่งการเรียนรู้ยังเป็นพ้ืนฐานที่
ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความรู้ (Knowledge Organization) และองค์กรแห่ง
นวัตกรรม (Innovation Organization) ตามล าดับ๔๐ 
                                                           

๓๖ ธีรวุฒิ โศภิษฐิกุล, หลักรัฐประศาสนศาสตร, (ฉะเชิงเทรา: เอ็ม เอ็น คอมพิวออฟเซท.๒๕๔๗), 
หน้า ๙๙. 

๓๗ กวี รักษชน, “การพัฒนาองคการ (Organization development) กับการปฏิรูประบบ 
ราชการไทย,” ๒๕๔๘. หน้า ๒๑-๓๔. 

๓๘ กาญจนา สุขทวี, “การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสังกัดกองกลางส านักราช
เลขาธิการ”.สารนิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓), หน้า ๑๐. 

๓๙ ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ. (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๕๑), หน้า 
๒๖๕-๒๖๙. 

๔๐ บดินทร์ วิจารณ์, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้, พิมพ์ครั้งที่ ๗. (กรุงเทพมหานคร: เอกซ
เปอร์เน็ท, ๒๕๕๓), หน้า ๒. 



๓๖ 

สรุปความหมายของการพัฒนาองค์กร ถือเป็นกระบวนการในการเพ่ิมสมรรถนะภายใน 
องค์กรโดยที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดเปลี่ยนแปลงอย่างมีระเบียบแบบแผน 
ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเอ้ือประโยชน์ต่อการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้สภาพ
เศรษฐกิจสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

 
ตารางท่ี ๒.๑๑ ความหมายของการพัฒนาองค์การ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
สุภาพร  พิศาลบุตร, (๒๕๔๙, หน้า ๔๙.) กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององค์กร

อย่างมีแผนไว้ล่วงหน้า และจะเน้นกระท าในส่วนที่
เกี่ยวกับวัฒนธรรมและกระบวนการของกลุ่มบน
รากฐานแห่งความร่วมมือร่วมใจกัน 

ศุภโชค  ชุนอิ๋ว, (๒๕๔๔, หน้า ๓๐.) กระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้เจริญ
ก้าวหนาหรือดีขึ้นกว่าเดิม 

เนตรพัณณา  ยิวิราช, (๒๕๔๖, หน้า ๒๔๓.) การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน (Plan Change) 
ธีรวุฒิ  โศภิษฐิกุล, (๒๕๔๗, หน้า ๙๙.) การบริหารงานบุคคลและองค์กร 
กวี  รักษชน, (๒๕๔๘. หน้า ๒๑-๓๔.) ความพยายามต่าง ๆ ที่วางแผนไว้เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ

และความสามารถขององคกร 
กาญจนา  สุขทวี, (๒๕๕๓, หน้า ๑๐.) ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงองค์กรทั่วทั้ง

ระบบอย่างมีแบบแผนและต่อเนื่อง 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๒๖๕-๒๖๙.) 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ด าเนินการอย่างเป็น
ระบบภายในองค์กร โดยที่มีการวางแผนล่วงหน้า 

บดินทร์  วิจารณ์, (๒๕๕๓, หน้า ๒.) การพัฒนาองค์กรเป็นหัวใจส าคัญส าหรับการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนที่ควรจะเกิด
ขึ้นกับองค์กรทุกประเภท 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์กร เป็นผลมาจากการที่บรรดานักปฏิบัติการทางด้านการ

จัดการและนักวิชาการโดยเฉพาะด้าน พฤติกรรมศาสตร์ ได้คิดค้นหาเทคนิคใหม่ ๆ ในอันที่จะ
เอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีกว่าแบบเดิมที่เป็นอยู่ แนวความคิดและ
วิธีการใหม่นี้ได้มุ่งไปสู่การปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง “องค์กร” เพ่ือประสิทธิผล และความ



๓๗ 

เจริญเติบโตขององค์กรโดยส่วนรวม แนวความคิดเชื่อว่าสามารถจะแก้ไขข้อบกพร่อง และความไร้
ประสิทธิภาพของเทคนิคในการ เปลี่ยนแปลงในแนวเก่าได้เป็นอย่างดี และได้รับการขนานนามว่า 
“การพัฒนาองค์กร” หรือที่ ภาษาอังกฤษ เรียกว่า “Organization Development” และเรียกสั้น ๆ 
ว่า “OD” อย่างไรก็ตาม ถ้าพิจารณาถึงความหมายของค าว่า “การพัฒนาองค์กร” ย่อมมีหลายแนว
ด้วยกัน เช่น การพัฒนาองค์กร หมายถึง ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้ล่วงหน้า
เกี่ยวกับองค์กรโดยส่วนรวม ทั้งหมดเริ่มด าเนินการจากฝ่ายจัดการระดับสูงเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิผล
และประสิทธิภาพขององค์กร โดยวิธีการใช้เครื่องมือสอดแทรกอย่างมีแผนในกระบวนการต่าง ๆ 
ภายในองค์กร อาศัยความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์อีกแนวหนึ่ง การพัฒนาองค์กร หมายถึง เป็นการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือมุ่งที่จะเปลี่ยนความเชื่อเจตคติ ค่านิยม และโครงสร้าง ในอันที่จะ
ให้องค์กร ปรับตัวให้เข้ากับวิทยาการใหม่ ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว แนว
สุดท้ายการพัฒนาองค์กรเป็นความพยายามที่ต้องใช้ระยะเวลาอันยาวนาน เพ่ือที่จะปรับปรุง
ความสามารถ ขององค์กรให้พร้อมเพ่ือต้อนรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ทั้งภายนอกและ
ภายในองค์กรเองตลอดจนเป็นการปรับปรุงความสามารถขององค์กรในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร 
โดยที่มาของแนวความคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาองค์กรมีดังนี้ 

๑. การพัฒนาองค์กรเป็นสาขาหนึ่ งของวิชาพฤติกรรมศาสตร์  ประกอบด้วย
มานุษยวิทยา (Anthropology) สังคมวิทยา (Sociology) จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) และ
จิตวิทยา (Psychology) ที่ว่าส่วนไหนของพฤติกรรมศาสตร์ที่ “การพัฒนาองค์กรจะน ามาใช้” นั้น 
แนวความคิด การพัฒนาองค์กรได้หยิบยกวิชาพฤติกรรมศาสตร์ในด้านลักษณะและแบบของผู้น า 
(จิตวิทยา และสังคมวิทยา) วัฒนธรรมการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์กร (มานุษยวิทยา) การ
สร้าง แรงจูงใจ ( จิตวิทยา) การก าหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน ( สังคมวิทยา) ทฤษฎีในการ
เรียนรู้ (จิตวิทยา) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม (สังคมวิทยา) และนอกจากนั้นยังอาศัย
แนวความคิด เกี่ยวกับ “แรงดัน - แรงดึง” ขององค์กรมาเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ปัญหา ช่วย
กระตุ้นให้เกิด การเปลี่ยนแปลง หรือเข้าใจถึงอุปสรรคข้อขัดขวางของการเปลี่ยนแปลงในองค์กรนั้น ๆ 
อีกด้วย 

๒. แนวความคิดในการพัฒนาองค์กรเป็นแนวความคิดของการเปลี่ยนแปลงอย่างมี
ระบบแบบแผนอย่างวิทยาศาสตร์ โดยเริ่มตั้งแต่การหาข้อมูลเกี่ยวกับความไม่มีประสิทธิผลขององค์กร 
วิธีการและขั้นตอนนี้อาจจะเรียกได้ว่า “การวิเคราะห์วิจัย” จ าเป็นจะต้องศึกษาให้ทราบ ถ่องแท้
เสียก่อน องค์กรป่วยด้วยโรคอะไร และการพัฒนาองค์กรก็มิ ใช้ยาสารพัดโรคที่แก้โรค ขององค์กรได้
สารพัดทุกชนิด 

๓. การพัฒนาองค์กรจะต้องเกี่ยวข้องกับองค์กรทั้งหมดเป็นระบบ เริ่มท าการพัฒนา 
องค์กร ณ ส่วนใดก็ได้ในองค์กร แนวความคิดด้านระบบที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ “โครงสร้างของ



๓๘ 

องค์กร” มีความส าคัญต่อผลส าเร็จของการพัฒนาองค์กรหรือไม่ ส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์กรนั้น 
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร เพ่ือรอรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร จริงอยู่
มนุษย์เป็นทรัพยากรธรรมชาติที่มีคุณค่าและส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร แต่โครงสร้างขององค์กรเป็น
อีกส่วนหนึ่งที่นักพัฒนาองค์กรจะมองข้ามไปไม่ได้ และโครงสร้างนี้เองจะเป็น ฐานส าคัญส าหรับ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย “มนุษย์” ด้วยการพัฒนาองค์กรจึงจะด าเนิน ต่อเนื่องไปได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

๔. การพัฒนาองค์กรจะต้องได้รับการริเริ่ม รับรู้ ยอมรับ และร่วมมือจากผู้บังคับบัญชา
ในระดับสูงของการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น ๆ ตัวอย่างเช่นการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ระดับสูง 
ย่อมมีความส าคัญต่ออนาคตของการพัฒนาองค์กรอย่างแน่นอน การริเริ่ม รับรู้ ยอมรับ และร่วมมือ
อย่างจริงจัง จะสามารถท าให้การพัฒนาองค์กรมีโอกาสส าเร็จผลได้หรือไม่ องค์กรธุรกิจเอกชนจะ
ได้เปรียบกว่าองค์กรของรัฐบาลในประเด็นนี้เอง ในแง่ของความส าเร็จของการ พัฒนาองค์กร หรือ
แม้แต่ในแง่ของความส าเร็จในการฝึกอบรมข้าราชการพลเรือนของไทยเรา ทุกระดับย่อมต้องอาศัย
การสนับสนุนจากกลุ่มผู้น าทุกระดับชั้นภายในกรม 

๕. การพัฒนาองค์กรบางครั้งอาจจะต้องอาศัยบุคคลภายนอกมาเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือ “วิเคราะห์วิจัย” ปัญหาให้แก่องค์กร บุคคลภายนอกในที่นี้ หมายถึง ภายนอก
องค์กรที่กระตุ้น ให้มีการเปลี่ยนแปลงโดยใช้หลักการพัฒนาองค์กรและเราจะพบเห็นในเรื่องของการ
พัฒนาองค์กร เป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยอาศัยระบบการวิจัยข้อมูลจากบุคคลภายนอก
องค์กร ในการพิจารณาปรับปรุงและช่วยมองปัญหาขององค์กรให้เห็นได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

๖. หลักของการพัฒนาองค์กรอีกประการหนึ่งคือ ผู้รับผิดชอบในองค์กรนั้น  ๆ จะต้อง
เกิดความรู้สึกว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่างภายในองค์กรหรือเรียกว่า เกิดเห็น
ความจ าเป็นขึ้นมาเอง ถ้าหากยังรู้สึกเฉย ๆ ยังเห็นว่าไม่จ าเป็นที่นักพัฒนาองค์กรจะเข้ามา ริเริ่ม ก็
อย่าได้ เข้าไปท าการพัฒนาองค์กรเป็นอันขาด 

๗. การพัฒนาองค์กรจ าเป็นจะต้องอาศัยระยะเวลานาน เช่นเดียวกับการสร้างระบบ
การปกครองแบบประชาธิปไตยเช่นกัน 

๘. การพัฒนาองค์กรเป็นการพยายามมุ่งเปลี่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรมและคุณภาพ
ของงาน ในลักษณะการใช้กลุ่ม แทนที่จะมุ่งท่ีแต่ละคน๔๑ 

แนวคิดท่ีจะพัฒนาองค์กร เนื่องมาจากสาเหตุการขยายตัวอย่างรวดเร็ว และอย่างรีบเร่ง
ของสิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้ คือ วิชาการ ความรู้ใหม่ เทคโนโลยีสมัยใหม่ ผู้เชี่ยวชาญที่เพ่ิมมากขึ้น การ
ติดต่อสื่อสารแบบใหม่ ผลิตภัณฑ์และผลิตผล ที่นับวันจะล้าสมัย ค่านิยมและอุดมการณ์ของคน์รุ่นใหม่
                                                           

๔๑ จุมพล หนิมพานิช, การบริหารและการพัฒนาองค์การ, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.
๒๕๕๖), หน้า ๕๐-๕๓. 



๓๙ 

เศรษฐกิจที่ขยายตัวทั่วโลก การค้าและการแข่งขัน หาตลาดทั้งในประเทศและต่างประเทศ จ านวน
ประชากรและส่วนประกอบของประชากร ที่เปลี่ยนแปลงไป และปัญหาสังคมและการเงินที่เพ่ิมมาก
ขึ้น๔๒ 

แนวคิดของการพัฒนาองค์กรมีสาเหตุมาจาก 
๑. ความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงแนวยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ (Managerial 

Strategies) เช่น ปรับปรุงแก้ไขเรื่องเทคนิคและกรรมวิธีในการปฏิบัติงาน ระบบการวินิจฉัยสั่งการ 
การจูงใจ การสื่อสารข้อความและระบบการให้รางวัล เป็นต้น ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการ
วางแผน การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอย่างเป็นระบบ 

๒. ความจ าเป็นที่จะต้องสร้างบรรยากาศขององค์กรที่สามารถสนองทั้งความต้องการ 
ของบุคคลและขององค์กรและความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในองค์กร ให้
เหมาะสมยิ่งขึ้น ถ้าผู้บริหารระดับสูงที่มีบทบาทในการก าหนดยุทธศาสตร์การด า เนินงานขององค์กร 
ตระหนักถึงความต้องการนี้อย่างแท้จริงแล้ว องค์กรก็อยู่ในสภาพพร้อมส าหรับการพัฒนาองค์กร 

๓. ความจ าเป็นต้องการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร ตัวอย่างเช่น กรรมการ
บริษัทมีความเห็นว่า การบริหารงานแบบระบบครอบครัวของบริษัท ไม่เหมาะสมกับสภาวะของการ
แข่งขัน ในปัจจุบัน แม้ว่าจะประสบความส าเร็จอย่างดีมาจากอดีต จึงมองเห็นว่ามีความจ าเป็นที่
จะต้องเปลี่ยนแนวการบริหารจากระบบครอบครัวไปสู่ระบบการบริหารโดยนักบริหารมืออาชีพ กรณี
นี้ เป็นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมทางการบริหารขององค์กรทั้งหมด ซึ่งจะต้องเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง  ๆ 
หลายอย่างด้วยกัน เช่น การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ปทัสถาน ค่านิยม และหลักเกณฑ์ในการบริหารงาน 
เป็นต้น 

๔. ความจ าเป็นต้องการเปลี่ยนโครงสร้างและบทบาทต่าง ๆ ขององค์กรเป็นการรับรู้ว่า 
การจัดโครงสร้างและการก าหนดบทบาทต่าง ๆ ขององค์กรนี้ยังไม่เหมาะสมหรือขาดความชัดเจน เช่น 
ยังมีความสับสนว่าควรจะแยกแผนกพัฒนาออกจากกันหรือรวมกัน หรือควรจะมอบหน้าที่ ดูแล
ทางด้านการบริหารงานธุรการ การบริหารบุคคลให้กับรองประธานบริษัทคนไหนดี ผู้จัดการสาขา
สมควรจะได้รับมอบอ านาจให้คุมงานทางด้านวิชาการหรือไม่ เรื่องเหล่านี้จะเป็น ความต้องการที่
เกิดข้ึนเองขององค์กรซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กร 

๕. ความจ า เป็นต้องปรับปรุ งความร่วมมือร่ วมใจระหว่างกลุ่ ม  ( Intergroup 
Collaboration) ทั้งนี้ เนื่องจากพบว่า องค์กรต้องสูญเสียพลังหลายสิ่งหลายอย่างไปโดยเปล่า
ประโยชน์ จากการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกันระหว่างกลุ่มภายในองค์กร ถ้าองค์กรตระหนักและยอมรับว่า 

                                                           
๔๒ มนูญ วงศ์วารี, ความรู้พ้ืนฐานในการพัฒนาองค์การ. (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ลักษณ์, ๒๕๕๒), 

หน้า ๑. 



๔๐ 

ข้อขัดแย้ง เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้แต่สามารถควบคุมได้โดยอาศัยความร่วมมือของกลุ่ม จุดนี้ก็จะเป็น
จุดเริ่มต้น ที่จะน าไปสู่ความพยายามของการจัดโครงการเพ่ือเพ่ิมความร่วมมือร่วมใจระหว่างกลุ่ม 

๖. ความจ าเป็นต้องการที่จะท าให้ระบบการสื่อสารเป็นไปอย่างเปิดกว้างยิ่งขึ้นเรื่อง 
ช่องว่างของการติดต่อสื่อสารและการมีข้อมูลที่ทันสมัยที่เชื่อถือได้อย่างเพียงพอในการตัดสินใจ เป็น
เรื่องส าคัญทางการบริหารองค์กรส่วนใหญ่จะมีปัญหาทั้งทางด้านโครงสร้างของการติดต่อ สื่อสารและ
คุณภาพของการติดต่อสื่อสาร เช่น การติดต่อสื่อสารไม่ทั่วถึงไม่ชัดเจนถูกบิดเบือน หรือไม่เปิดเผย 
เป็นต้น 

๗. ความจ าเป็นต้องมีการวางแผนที่ดีขึ้น การวางแผนเป็นหน้าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
ของการบริหาร แต่ก่อนมักจะเป็นหน้าที่เฉพาะของผู้บริหารผู้เดียว ปัจจุบันเป็นหน้าที่ส าคัญของทุก ๆ 
คนในองค์กร แต่คนส่วนใหญ่จะขาดความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการวางแผน ดังนั้นจึงเป็น เงื่อนไข
ส าคัญที่สุดที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กร เพ่ือปรับปรุงการวางแผนและการก าหนด เป้าหมายร่วมกัน 

๘. ความจ าเป็นจะต้องยุบรวมกับหน่วยงานอ่ืนหรือองค์กรอ่ืน ๆ ทั้งนี้เนื่องจาก เป็นผล
จากการแบ่งงานกันท า จนในที่สุดก่อให้เกิดปัญหาความซับซ้อนและการประสานงานจึงเกิด ความ
จ าเป็นที่จะต้องรวมหน่วยงานต่าง ๆ ที่ท าหน้าที่คล้าย ๆ กันและเม่ือรวมกันแล้วก็เกิดปัญหาการขยาย
งาน ต้องการแยกตัวออกมาอีก ปัญหาการรวมหรือการแยกจึงเป็นปัญหาไม่รู้จบ ดังนั้น จ าเป็นจะต้อง
มีการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบด้วยการพัฒนาองค์กร 

๙. ความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการจูงใจบุคคลในองค์กรเพ่ือให้พนักงาน เกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วมในการ 
ด าเนินงานและมุ่งประสานความต้องการส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยส่วนรวม 

๑๐. ความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหม่ๆ ซึ่งอาจเกิดจากการ
ขยายตัว และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีหรือวิทยาการสมัยใหม่ การติดต่อสื่อสาร 
ค่านิยม และอุดมการณ์ของค์นรุ่นใหม่สภาวะทางเศรษฐกิจที่ขยายตัว ปัญหาสังคมที่เพ่ิมขึ้น ตลอดจน
ภาวะการแข่งขันทางตลาดและการค้าเป็นต้น ดังนั้นองค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องแสวงหากลไกที่จะ 
ปรับตัวเองให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นได้ จึงจ าเป็นต้องวางแผนการเปลี่ยนแปลงใน
ลักษณะของ “การป้องกันปัญหา” (Proactive Approach) มากกว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในรูป
ของการ “แก้ไขปัญหา” (Reactive Approach)๔๓ 

 
 
 

                                                           
๔๓ สุนันทา  เลาหนันท์, การพัฒนาองค์การ. พิมพครั้งที่ ๓. (กรุงเทพมหานคร: ดี.ดี. บุคสโตร์, 

๒๕๕๓), หน้า ๖๙-๗๑. 



๔๑ 

ตารางท่ี ๒.๑๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์กร 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
จุมพล  หนิมพานิช, 
(๒๕๕๖, หน้า ๕๐-๕๓.) 

แนวความคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาองค์กร  
๑. การพัฒนาองค์กรเป็นสาขาหนึ่ งของวิชา
พฤติกรรมศาสตร์ 
๒.  แนวความคิด ในการ พัฒนาองค์ ก ร เป็ น
แนวความคิดของการเปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบ
แบบแผนอย่างวิทยาศาสตร์ 
๓. การพัฒนาองค์กรจะต้องเกี่ยวข้องกับองค์กร
ทั้งหมด 
๔. การพัฒนาองค์กรจะต้องได้รับการริเริ่ม รับรู้ 
ยอมรับ และร่วมมือจากผู้บังคับบัญชาในระดับสูง
ของการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น ๆ 
๕. การพัฒนาองค์กรบางครั้งอาจจะต้องอาศัย
บุคคลภายนอกมาเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
๖. หลักของการพัฒนาองค์กรอีกประการหนึ่งคือ 
ผู้รับผิดชอบในองค์กรนั้น ๆ จะต้องเกิดความรู้สึก
ว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง 
๗. การพัฒนาองค์กรจ าเป็นจะต้องอาศัยระยะ
เวลานาน 
๘ .  กา ร พัฒนาองค์ ก ร เป็ นการพยายามมุ่ ง
เปลี่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรมและคุณภาพของ
งาน 

มนูญ  วงศ์วารี, (๒๕๕๒, หน้า ๑.) แนวคิดที่จะพัฒนาองค์กร มาจากสาเหตุการ
ขยายตัวอย่างรวดเร็ว และอย่างรีบเร่งของสิ่งต่าง 
ๆ เช่น วิชาการ ความรู้ใหม่ เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เป็นต้น 

 

 

 

 



๔๒ 

ตารางท่ี ๒.๑๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์กร (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
สุนันทา  เลาหนันท์, 
(๒๕๕๓, หน้า ๖๙-๗๑.) 

แนวคิดของการพัฒนาองค์กรมีสาเหตุมาจาก 
๑. ความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงแนวยุทธศาสตร์
ด้านการจัดการ  
๒. ความจ าเป็นที่จะต้องสร้างบรรยากาศของ
องค์กรที่สามารถสนองทั้งความต้องการ 
๓. ความจ าเป็นต้องการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
ขององค์กร 
๔. ความจ าเป็นต้องการเปลี่ยนโครงสร้างและ
บทบาทต่าง ๆ 
๕. ความจ าเป็นต้องปรับปรุงความร่วมมือร่วมใจ
ระหว่างกลุ่ม 
๖. ความจ าเป็นต้องการที่จะท าให้ระบบการสื่อสาร
เป็นไปอย่างเปิดกว้างยิ่งขึ้น 
๗. ความจ าเป็นต้องมีการวางแผนที่ดีข้ึน 
๘. ความจ าเป็นจะต้องยุบรวมกับหน่วยงานอื่นหรือ
องค์กรอื่น ๆ 
๙. ความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการจูงใจ
บุคคลในองค์กร 
๑๐. ความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวให้ เข้ ากับ
สิ่งแวดล้อมใหม่ๆ 

 
กลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กร 
การพัฒนาองค์การเป็นการเพ่ิมศักยภาพขององค์การ โดยมีการด าเนินการพัฒนาด้วย 

กลยุทธ์ เทคนิควิธีการที่ช่วยด าเนินการแก้ปัญหาและพัฒนาศักยภาพองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ 
ตามท่ีคาดหวังด้วยวิธีการที่มีล าดับขั้นตอนที่เหมาะสม 

การพัฒนาองค์กรแบ่งออกเป็น ๓ ระดับ คือ 
๑. การพัฒนาองค์กรระดับบุคคล เป็นเทคนิคการพัฒนาองค์กรที่น ามาใช้ให้เกิด  การ

เปลี่ยนแปลงขึ้นกับสมาชิกในองค์กร สามารถสร้างงานที่มีคุณภาพและส่งเสริมกับความต้องการ ของ
องค์กร เทคนิคการพัฒนาองค์กรระดับบุคคลที่ส าคัญ คือ 



๔๓ 

 ๑.๑ การฝึกอบรม (Training) เป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการพัฒนาความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติของพนักงาน 

 ๑.๒ การวิเคราะห์บทบาท (Roles Analysis) เป็นเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ที่
เปิด โอกาสให้สมาชิกในองค์กรร่วมกันระดมความคิดเพ่ือสร้างความเข้าใจ ความชัดเจนและก าหนด 
บทบาทของตนและสมาชิกท าให้เขาสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างราบรื่นและประสานงานกับ สมาชิก
อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาและประสิทธิผลโดยที่ปรึกษาสามารถด าเนินงานได้ดังนี้ ก าหนด เป้าหมาย 
ท าการวิเคราะห์ ชี้แจงและแลกเปลี่ยนความคิด รวบรวมข้อมูลและจัดท ารายงาน 

 ๑.๓ การให้ค าปรึกษาระดับบุคคล ( Individual Counseling) ผู้บริหารจัดตั้ง
หน่วยงาน หรือเชิญที่ปรึกษาที่มีความช านาญด้านจิตวิทยาและการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

 ๑.๔ การฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ (Laboratory Training)  เป็นเทคนิคที่
นักวิชาการด้านมนุษยสัมพันธ์และพฤติกรรมศาสตร์พัฒนาขึ้นในช่วงทศวรรษ ๑๙๔๐ 

๒. การพัฒนาองค์กรระดับกลุ่มเป็นการประยุกต์เทคนิคการพัฒนาองค์กรเพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงแก้ไขปัญหาและพัฒนาความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มเทคนิคการพัฒนาองค์กร ระดับ
กลุ่มท่ีส าคัญ คือ 

 ๒.๑ การสร้างและพัฒนาทีมงาน (Team Building and Development) 
  ๒.๒ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) 
  ๒.๓ การให้ค าปรึกษากระบวนการ (Process Consultation) 
  ๒ .๔  เ ทคนิ คก า ร พัฒน าอ งค์ ก ร ร ะหว่ า ง กลุ่ ม  ( Intergroup Intervention 
Techniques) 
 ๓. การพัฒนาระดับองค์กร เป็นเทคนิคการพัฒนาองค์กรที่น ามาใช้แก้ปัญหาและสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กร มีเทคนิคต่าง ๆ ที่ส าคัญคือ 
  ๓.๑ โครงข่ายการบริหาร (Managerial Grid) 
  ๓.๒ การส ารวจข้อมูลย้อนกลับ (Survey Feedback) 
  ๓.๓ การประชุมแบบเผชิญหน้า (Confrontation Meeting) 
  ๓.๔ การจัดการโดยก าหนดวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) 
  ๓.๕ การปรับโครงสร้างองค์กร (Restructure) 
  ๓.๖ การรื้อปรับระบบ (Reengineering) 

เนื่องจากการพัฒนาองค์กร เป็นแผนรวมที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงสภาพการท างานโดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาบุคลากรแต่ละคนขององค์กรพร้อมกับปรับปรุงให้การด าเนินงาน ตามภารกิจ
ขององค์กรมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ดังนั้นกิจกรรมของการพัฒนาองค์กร (Organization Development 



๔๔ 

- OD) คือ แสวงหาทางที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานขององค์กร โดยการปรับปรุงคุณภาพ ของสภาวะ
แวดล้อมในท่ีท างาน ตลอดจนเจตคติและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน๔๔ 

วิธีการพัฒนาองค์กรมีดังนี้คือ 
๑. เทคนิคการฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ (Laboratory Training) หรือเทคนิคการ

ฝึกอบรม เพ่ือฝึกการรับรู้ (Sensitivity Training) หรืออาจเรียกว่า T-groups เป็นเทคนิคในการ
ปรับปรุง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยอิงหลักจิตวิทยาซึ่งเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นนอกสถานที่ 
โดยจะไม่ก าหนดโครงสร้างปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มและจะให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น ความเชื่อ ทัศนคติ 
ที่มีต่อตนเองและผู้อ่ืน โดยให้ผู้ อ่ืนนั่งฟังและสังเกตการณ์ร่วมแสดงความคิดเห็นด้วย ซึ่งไม่มีผู้น ากลุ่ม 
แต่จะมีนักพฤติกรรมเป็นพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ดูแลกลุ่ม (Facilitator) โดยการสังเกตการณ์และบางครั้ง จะ
สอดแทรกให้กลุ่มแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีเป้าหมายของการจัด T-groups คือ 

 ๑.๑ เพ่ิมการรับรู้ในพฤติกรรมของตนเอง (Self Awareness)  
  ๑.๒ เพ่ิมความไว (Sensitive) ในการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น  
  ๑.๓ มีความเข้าใจในกระบวนการของกลุ่มมากขึ้น จึงท าให้เข้าใจในปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่อาจเกิดขึ้นและสามารถแก้ไขปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ให้ดี
ขึ้นได ้

๒. เทคนิคการส ารวจข้อมูลย้อนกลับ (Survey Feedback) จะเป็นการส ารวจข้อมูล
ย้อนกลับ จากพนักงานเพ่ือประเมินทัศนคติของพนักงานและบรรยากาศต่าง ๆ ภายในองค์กร ความ
พอใจ ในเพ่ือนร่วมงาน ความพอใจในผู้บังคับบัญชาเป็นต้น 
  ๒.๑ ใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ เพ่ือสอบถามทัศนคติและความเห็นของ 
พนักงานในระดับต่าง ๆ เช่น กระบวนการตัดสินใจ การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน ความพอใจ 
ในงาน ความพอใจในองค์กร ความพอใจในเพ่ือนร่วมงาน ความพอใจในผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
  ๒.๒ รวบรวมผลหรือข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะห์  
  ๒.๓ จัดกลุ่มอภิปรายข้อมูลที่ได้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและความชัดเจนยิ่งขึ้น 
  ๒.๔ ควรต้องแจ้งให้สมาชิกกลุ่มที่จะมาร่วมกันตามเทคนิคได้ทราบถึงวัตถุประสงค์
และกระบวนการของเทคนิคนี้ก่อนที่จะด าเนินการ 

๓. เทคนิคการให้ค าปรึกษาด้านกระบวนการ (Process Consultation) เทคนิคนี้จะใช้ 
ที่ปรึกษาจากภายนอกมาช่วยให้แนวทางแก่ผู้บริหารให้ วินิจฉัยปัญหา และร่วมกันหากระบวนการต่าง 
ๆ เพ่ือการปรับปรุงความสัมพันธ์และกระบวนการในการท างานขององค์กร เช่น กระบวนการ
ปฏิบัติงาน การไหลของงาน กระบวนการติดต่อสื่อสาร การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง กระบวนการน า
                                                           

๔๔ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ
เปอร์เน็ท, ๒๕๔๙), หน้า ๙๑–๑๐๙. 



๔๕ 

และการสร้างความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการของหน่วยงานต่าง ๆ เป็นต้น และสร้างทางเลือกต่าง ๆ ที่
เหมาะสมให้เกิดข้ึน วิธีการนี้จะช่วยให้ผู้บริหารได้รับรู้และเข้าใจในกระบวนการปฏิบัติงานและ ปัญหา
ที่เกี่ยวเนื่องที่เกิดขึ้นวิธีการนี้จะช่วยให้ผู้บริหารได้รับรู้และเข้ าใจในกระบวนการปฏิบัติงาน และ
ปัญหาที่เกี่ยวเนื่องที่เกิดขึ้นในองค์กรได้ โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญภายนอก ซึ่งมีเทคนิค ความรู้ความสามารถ
ที่จะช่วยให้ค าแนะน าต่าง ๆ แก่องค์กรได้ และเป็นบุคคลที่ไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร จึงจะได้รับ
ความเชื่อถือและการยอมรับจากบุคคลภายในองค์กรได้มาก 

๔. เทคนิคการสร้างทีมงาน (Team Building) เป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
ระหว่างบุคคลภายในกลุ่มงานและภายในองค์กรให้เกิดขึ้น โดยใช้กิจกรรมต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

๕. เทคนิคการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Development) เทคนิคนี้ 
มีเป้าหมายเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ การรับรู้และอคติแบบเหมารวมต่าง ๆ ที่แต่ละกลุ่มมีต่อกัน 
วิธีการจะใช้หลักการของการแก้ไขปัญหาร่วมกัน (Problem Solving Approach) คือ 
  ๕.๑ แต่ละกลุ่มต่างฝ่ายต่างแจกแจงรายละเอียดการรับรู้ที่มีต่อกลุ่มตนเองต่อกลุ่ม
อ่ืน ๆ และการรับรู้ที่คิดว่ากลุ่มอ่ืนมีต่อกัน 
  ๕.๒ ประชุมร่วมกันเพ่ือดูว่าอะไรเหมือน หรือแตกต่างไปจากที่ฝ่ายตนคิดและ
อภิปราย เพ่ือให้เข้าใจชัดเจนขึ้นและหาสาเหตุว่าท าไมจึงคิดต่างกัน อะไรเป็นความไม่เข้าใจกันอะไร
เป็น การรับรู้ที่บิดเบือน เป็นการรับรู้แบบเหมารวม เป็นต้น 

๖. เทคนิคตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) จะเน้นให้ผู้บริหารมุ่งเน้นหรือเห็น 
ความส าคัญทั้งคนและงาน โดยมีกระบวนการที่ส าคัญอยู่ ๓ ส่วน ได้แก่ 
  ๖.๑ กระบวนการประเมินภาวะผู้น าเพ่ือให้ผู้น าได้ทราบว่าตนเองเป็นผู้น าแบบไหน 
และผู้อ่ืนมีความเป็นผู้น าแบบไหน เกิดความเข้าใจและการยอมรับจะได้พัฒนาตนเองต่อไป 
  ๖.๒ กระบวนการสร้างทีมงานเป็นการมุ่งให้กลุ่มเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยใช้พลัง 
ของกลุ่มให้เกิดประโยชน์ในการผลักดันการเปลี่ยนแปลงจึงต้องสร้างความเป็นทีมงานให้เกิดข้ึน 
  ๖.๓ การบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยการพยายามให้ทีมงานมาด าเนิน การ
เปลี่ยนแปลง ในวัฒนธรรมองค์กร เพราะวัฒนธรรมองค์กรเป็นเงื่อนไขพ้ืนฐานที่ต้องมีการปรับเปลี่ยน
ก่อนจึงจะท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่าง ๆ ได้ส าเร็จอย่างท่ีต้องการ๔๕ 

สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ขององค์กร เป็นแนวทางการด าเนินงานเพ่ือให้องค์กร ได้รับ
การพัฒนาอย่างเป็นระบบและรวดเร็วมากขึ้น โดยต้องอาศัยการระดมพลังสมองของบุคลากร การ
สื่อสารภายในกลุ่ม การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีโยบายในการด าเนินงานที่ชัดเจน การปรับ
โครงสร้างองค์กรรวมทั้งการปรับรื้อระบบการท างานใหม่ซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งองค์กร 
                                                           

๔๕ สุพานี  สฤษฎ์วานิช , พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ :แนวคิดและทฤษฎี , พิมพ์ครั้ งที่๗.
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๔๔๔.  



๔๖ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ กลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กร 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 
(๒๕๔๙, หน้า ๙๑–๑๐๙.) 

การพัฒนาองค์กรแบ่งออกเป็น ๓ ระดับ คือ 
๑. การพัฒนาองค์กรระดับบุคคล 
๒. การพัฒนาองค์กรระดับกลุ่ม 
๓. การพัฒนาระดับองค์กร  

สุพานี  สฤษฎ์วานิช, (๒๕๕๒, หน้า ๔๔๔.) วิธีการพัฒนาองค์กรมีดังนี้คือ 
๑. เทคนิคการฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ 
๓. เทคนิคการให้ค าปรึกษาด้านกระบวนการ 
๔. เทคนิคการสร้างทีมงาน 
๕. เทคนิคการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 
๖. เทคนิคตาข่ายการบริหาร 

 

๒.๓. ข้อมูลบริบทเร่ืองที่วิจัย 
๒.๓.๑ ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะเป็น

นิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๓๘ และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมในเวลา
ต่อมา พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มีการกระจายอ านาจสู่องค์กรประชาชนในระดับต าบลอย่าง
มาก โดยได้ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์คือ มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่
ล่วงมาติดต่อกัน ๓ ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท ขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล กล่าวได้
ว่าการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลนี้เป็นผลผลิตหนึ่งของกระแสของสังคมที่ต้องการจะปฏิรูป
การเมือง ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลจึงเป็นมิติหนึ่งของความพยายามในการปฏิรูปการเมืองโดย
การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบล มีความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุด แต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยเฉพาะประชาชนในพ้ืนที่
ชนบท องค์การบริหารส่วนต าบลมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย 

องค์การบริหารส่วนต าบล ในฐานะที่เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง มีส่วน
ส าคัญยิ่งในการท าให้ประชาชนในชนบทได้มีโอกาสในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันที่ต้องการกระจายอ านาจให้กับท้องถิ่นมากข้ึน 

 



๔๗ 

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
เพ่ือให้ส่วนงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ มีความ

เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
สามารถตอบสนองต่อการด าเนินการตามโครงสร้างส่วนงานภายในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ตามแผนภาพที่ ๒.๑ ดังนี้ 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย 
 
 
 
 
 
 



๔๘ 

๒.๓.๓ การปกครองและบุคลากร 
หน้าที่ของการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด

ชัยภูมิ 
ตารางท่ี ๒.๑๔ จ านวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
ต าบลละหานตั้งอยู่ทางทิศเหนือของอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จัดตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ.  

๒๔๗๓ มีอายุร่วม ๘๕ ปี ซึ่งสันนิษฐานว่าชุมชนนี้น่าจะมีอายุกว่าร้อยปี เนื่องจากในสมัยก่อนมีราษฎร
กลุ่มหนึ่งได้อพยพจากบ้านแพะหัวปลวก จังหวัดสระบุรี โดยการน าของหัวหน้ากลุ่มได้ย้ายมาตั้งถิ่น
ฐานอยู่ที่ต าบลละหาน เนื่องจากเห็นว่าต าบลละหานนี้เป็นท าเลพ้ืนที่ ที่จะท ามาหาเลี้ยงชีพได้เพราะ
พ้ืนที่บริเวณนี้มีความอุดมสมบูรณ์ มีแหล่งน้ าขนาดใหญ่ คือ บึงละหาน ซึ่งเหมาะแก่การท าการเกษตร 
ได้แก่ การปลูกข้าวนาปี และข้าวนาปรัง อีกทั้งยังเต็มไปด้วยสัตว์น้ านานาชนิดเป็นแหล่งท ามาหากิน
และสร้างรายได้ให้กับประชาชนในชุมชน ต่อมาเมื่อประชากรในต าบลละหานเพ่ิมขึ้นก็ได้มีการขยาย
พ้ืนที่ท ากินไปในบริเวณใกล้เคียง ท าให้ต าบลละหานได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นต าบลขนาดใหญ่ โดยการ
น าของขุนภักดีค าแหง ซึ่งเป็นก านันคนแรกและมีก านันคนต่อมาตามล าดับได้แก่ ขุนภักดีโก๊ก , หมื่น
สมพงษ์  พิพัฒน์, ก านันสอน  ขยันการ, ก านันพงษ์ศักดิ ์ ดีธรรม, ก านันหลาย  ช านาญกุล, ก านันฉัตร
ชัย  เลิศศุภภัทรากุล ( ก านันคนปัจจุบัน ) 

องค์การบริหารส่วนต าบลละหาน  จัดตั้งขึ้นเม่ือวันที่  ๒  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๓๘  ซึ่งเดิม
เป็นสภาต าบลละหาน  โดยมีท าเนียบผู้บริหารดังนี้ 

๑. นายพงษ์ศักดิ์  ดีธรรม  ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๒. นายพงษ์ศักดิ์  ดีธรรม  ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๓. นางสาวบานเย็น  พรหมภักดี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 

ที ่
 
องค์การบริหารส่วน ต าบล 

คณะ
ผู้บริหาร 

บุคลากร
ส านักงาน
ปลัด 

บุคลากรกอง
คลัง 

บุคลากรกอง
ช่าง 

๑ ต าบลละหาน ๔ ๑๒ ๓๙ ๓๘ 
๒ ต าบลกุดน้ าใส ๔ ๑๕ ๓๕ ๓๕ 
๓ ต าบลบ้าขาม ๔ ๑๔ ๓๙ ๓๙ 
๔ ต าบลหนองบัวบาน ๔ ๑๕ ๒๙ ๓๐ 
      รวมบุคลากรทั้งหมด                                                     ๓๕๖     คน 



๔๙ 

๔. นายพงษ์ศักดิ์  ดีธรรม  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๕. นางสาวบานเย็น  พรหมภักดี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน คนปัจจุบัน 
วิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
“เกษตรกรรมยั่งยืน อุตสาหกรรมก้าวหน้า แหล่งท่องเที่ยวบึงละหาน ชุมชนมีความสุข” 
จากวิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน สามารถก าหนดพันธกิจการ

พัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลละหานได้ ๗ ด้าน ดังนี้ 
พันธกิจที่ ๑ การส่งเสริมจัดให้มีสวัสดิการเบี้ยยังชีพส าหรับผู้พิการ ผู้สูงอายุ ผู้ติดเชื้อ

เอดส์และผู้ด้อยโอกาส จัดให้มีสาธารณูปโภคเช่น อาหาร ยา เครื่องนุ่งห่ม และซ่อมแซมที่อยู่อาศัย
ส าหรับผู้ด้อยโอกาสทางสังคมที่มีรายได้ต่ ากว่าเกณฑ์ ส่งเสริมการด าเนินชีวิตของประชาชนตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง 

พันธกิจที่ ๒ การจัดท าแผนการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
ทุกระดับ ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ส่งเสริมและสนับสนุนเด็กวัยก่อนประถมได้รับ
อาหารเสริม (นม)และอาหารกลางวัน ส่งเสริมเด็กนักเรียนระดับประถมศึกษา ๑-๖ ได้รับอาหารเสริม 
(นม) และอาหารกลางวัน ส่งเสริมกิจกรรมด้านจริยธรรม คุณธรรม และศีลธรรมอันดี อนุรักษ์ศาสน
สถาน โบราณวัตถุ โบราณสถานของชุมชน 

พันธกิจที่ ๓ การจัดท าและบ ารุงรักษา ทางเท้า ถนนคอนกรีต ถนนลาดยาง จัดท าและ
บ ารุงรักษาถนนดิน ถนนลูกรัง ถนนทางการเกษตร จัดท าและบ ารุงรักษาท่าเทียบเรือ ท่าข้าม 
สะพานลอยและที่จอดรถ จัดท าและบ ารุงรักษาทางระบายน้ าทุกหมู่บ้าน จัดท าสถานีสูบน้ าด้วย
พลังงานไฟฟ้าและขยายเขตท่อส่งน้ าแรงดันสู่พ้ืนที่ท าการเกษตร จัดท าและบ ารุงรักษาบ่อน้ า ฝาย 
และขุดลอกแหล่งน้ าสาธารณะ จัดให้มีระบบสื่อสาร เสียงตามสาย ระบบอินเตอร์เน็ต 

พันธกิจที่ ๔ การพัฒนาท่องเที่ยวทางธรรมชาติ การปรับปรุงสภาพภูมิทัศน์แหล่ง
ท่องเที่ยวบึงละหานและจัดให้มีสถานที่พักและบ้านพักโฮมสเตย์ การจัดกิจกรรมส่งเสริมการท่องเที่ยว
บึงละหาน ส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรมมักคุเทศ จัดให้มีศูนย์แสดงสินค้าพ้ืนเมืองสินค้าที่ระลึก
จากบึงละหาน สนับสนุนผู้ประกอบกิจการท่องเที่ยว จัดให้มีแพร เรื่องบริการนักท่องเที่ยว 

พันธกิจที่ ๕ การส่งเสริมและสนับสนุนการลงทุนด้านอุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรม
ขนาดเล็กและอุตสาหกรรมครัวเรือน ส่งเสริมและสนับสนุนจัดท าผังเมือง ควบคุมอาคารและการใช้
ประโยชน์ที่ดิน ส่งเสริมและสนับสนุนการควบคุมมลพิษจากโรงงานอุตสาหกรรมและครัวเรือน 
ส่งเสริมและสนับสนุนการการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพยกระดับฝีมือแรงงาน ส่งเสริมและสนับสนุน
การใช้พลังงานทดแทน 

พันธกิจที่ ๖ การส่งเสริมสังคมอยู่ดี การส่งเสริมและสนับสนุนรณรงค์เฝ้าระวัง ป้องกัน
ปัญหายาเสพติดและปราบปรามการทุจริต ประพฤติมิชอบ จัดให้มีกิจกรรมป้องกันและบรรเทา



๕๐ 

สาธารณะภัยช่วยเหลือผู้ประสบสาธารณะภัย ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมรักษาความสงบภายใน
ของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

พันธกิจที่ ๗ การส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมลดปริมาณขยะมูลฝอย จัดให้มีสถานที่
ทิ้งขยะและปรับปรุงภูมิทัศน์สถานที่ก าจัดขยะมูล จัดท าและบ ารุงรักษาระบบก าจัดน้ าเสียจากชุมชน 
ส่งเสริมและสนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ส่งเสริมและสนับสนุนการปลูก
ต้นไม้ อนุรักษ์ป่าชุมชน จัดท าและบ ารุงรักษาตลาดชุมชน จัดให้มีอาคารสถานที่ส านักงานให้บริการที่
สะดวกสบายและสวยงาม๔๖ 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 
องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิได้รับการยกฐานะเป็น

องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใสและมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น ตาม
พระราชบัญญัติ สภาต าบลและองค์ การบริหารส่ วนต าบล พ.ศ .  ๒๕๓๗ โดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง จัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส เมื่อวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
๒๕๔๐ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับทั่วไป เล่ม ๑๑๓ ตอนพิเศษ ๔๒ ลงวันที่ ๒๕ ธันวาคม 
๒๕๓๙ เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดชัยภูมิ หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขการปรับขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๐ พฤศจิกายน ๒๕๔๖ ประกอบกับมติ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดชัยภูมิ (ก.อบต.จังหวัดชัยภูมิ) ในการประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๕๕ 
ลงวันที่ ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๕ เห็นชอบให้องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ปรับขนาดขององค์การ
บริหารส่วนต าบลกุดน้ าใสจากขนาดเล็กเป็นขนาดกลาง ประกาศ ณ วันที่ ๑ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 
องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ตั้งอยู่ที่ หมู่ที่ ๑๒ ต าบลกุดน้ าใส อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ อยู่
ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ของอ าเภอจัตุรัส อยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอจัตุรัส เป็นระยะทางประมาณ ๓ 
กิโลเมตร และอยู่ห่างจากจังหวัดชัยภูมิระยะทางประมาณ ๔๕ กิโลเมตร องค์การบริหารส่วนต าบลกุด
น้ าใส มีพ้ืนที่รับผิดชอบทั้งต าบลจ านวน ๙๓ ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ ๕๘,๑๔๒ ไร่ และแบ่งการ
ปกครองออกเป็น ๑๔ หมู่บ้าน 

วิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 
สาธารณูปโภคครบครัน  ส่งเสริมการศึกษา พัฒนาท้องถิ่น ขจัดภัยมลพิษ พิชิตความ

ยากจน 
 
 

                                                           
๔๖ องค์การบริหารส่วนต าบลละหาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.tumbonlahan.go.th/ 

[๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๕๑ 

ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
การสร้างและปรับปรุงด้านโครงสร้างพ้ืนฐานทุกชนิดเพ่ือรองรับความเจริญเติบโตทาง

ธุรกิจให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา อบต.ยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาจังหวัดชัยภูมิโดยด าเนินการดังนี้ 
ปรับปรุงและสร้างถนน ร่องระบายน้ าให้ได้มาตรฐานและเพียงพอ , จัดให้มีแสงสว่าง

บริเวณถนน ตรอก ซอย ในเขต อบต. รวมถึงเกษตรอย่างทั่วถึง , ปรับปรุง สนับสนุน ระบบสื่อสาร 
สาธารณูปโภคให้เพียงพอกับความต้องการของประชาชน, 

ด้านเศรษฐกิจ 
การพัฒนาส่งเสริมเศรษฐกิจ อบต.โดยส่งเสริมอาชีพและยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
เพ่ือเพ่ิงรายได้แก่ประชาชน ส่งเสริมการสร้างงานและส่งเสริมการท่องเที่ยว โดย

ด าเนินการดังต่อไปนี้พัฒนาและส่งเสริมอาชีพ การท านา การเกษตรแบบผสมผสาน การปศุสัตว์
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือระหว่างอาชีพ, ป้องกันการเอารัดเอาเปรียบ, ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา
แหล่งน าเพ่ือการเกษตรให้เพียงพอ, ส่งเสริม และพัฒนาภูมิปัญญาท้องถิ่นของประชาชน , ส่งเสริม 
และสนับสนุนให้มีแหล่งท่องเที่ยวเชิงเกษตร, 

ด้านสังคม 
การปรับปรุงและจัดระบบการศึกษา สาธารณสุข วัฒนธรรมประเพณี และสนับสนุนการ

ปรับปรุงชุมชนเพ่ือให้เป็นสังคมคุณภาพ โดยจะด าเนินการดังนี้ 
ส่งเสริมการป้องกันโรค ให้การรักษาพยาบาล และบริหารความรู้ ด้านสาธารณสุขมูล

ฐานแก่ประชาชนเพ่ือให้ประชาชนได้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรง , ฟ้ืนฟู อนุรักษ์และส่งเสริม
ศิลป์วัฒนธรรม ประเพณี และเอกลักษณ์ของท้องถิ่นให้คงอยู่สืบไป, ด าเนินการเพ่ือให้ประชาชนมี
ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินรวมทั้งป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด , จัดและส่งเสริมให้มี
ศูนย์บริการด้านการศึกษา พ้ืนฐานอาชีพ ศิลป์วัฒนธรรม นันทนาการ บริการแก่ประชาชน, 

ด้านสิ่งแวดล้อม 
การปรับปรุงสภาพแวดล้อม และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ เพ่ือให้ อบต.น่าอยู่ มี

ความสงบร่มรื่น ไร้มลภาวะ โดยด าเนินการดังนี้ 
สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการปลูกต้นไม้ บริเวณบ้านเรือนของราษฎร , สนับสนุนและ

ส่งเสริมให้มีการลดมลพิษทางอากาศ อนุรักษ์สิ่งแวดล้อม และพัฒนาสภาพแวดล้อมให้ดีขึ้นตาม
อ านาจหน้าที่, ปรับปรุงการก าจัดขยะมูลฝอย ให้ได้คุณภาพและเป็นไปตามหลักวิชาการ , ด าเนินการ
ปรับปรุงภูมิทัศน์ของวัด และศาลาชุมให้ร่มรื่นสวยงาม, ด าเนินการจัดท าประชาคมรับฟังปัญหาความ
ต้องการการจัดท า หรือปรับปรุงแผนพัฒนาท้องถิ่นเป็นประจ าทุกปี, 

 
 



๕๒ 

ด้านการเมือง/การบริหาร 
การส่งเสริมด้านการพัฒนาการเมืองการบริหาร เพ่ือให้เป็นสถาบันที่ม่ันคง และปรับปรุง

การจัดระบบการบริหาร ให้สามารถอ านวยความสะดวกด้านบริการแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ
ในระดับสูง โดยด าเนินการดังนี้ 

ปรับปรุงระบบการบริหารงาน อบต.ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว รวดเร็ว 
ถูกต้อง และด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส , พัฒนาและส่งเสริมประสิทธิภาพบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในการให้บริการ โดยเน้นการให้บริการที่สะดวกรวดเร็ว เน้นการ
ให้บริการที่ยิ้มแย้มแจ่มใสและเป็นมิตร, ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค 
และเสรีภาพของประชาชนนอกจากนี้ การปฏิบัติราชการจะยึดมั่นและปฏิบัติตามหลักกฎหมายด้วย
ความบริสุทธิ์ และโปร่งใสตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี๔๗ 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม พ้ืนที่ประกอบด้วยที่ราบลอนคลื่น พ้ืนที่ด้านทิศ

ตะวันออก, ทิศเหนือ และตอนกลางเป็นที่ดอน มีล าน้ าไหลผ่านทั้งสองด้าน คือล าห้วยคันฉู มีเส้นทาง
คมนาคมที่ส าคัญ คือ ทางหลวงหมายเลข ๒๐๑ ตัดผ่านด้านทิศตะวันออกขององค์การบริหารส่วน
ต าบลบ้านขามและทางหลวงหมายเลข ๒๗๑๙ ตัดผ่านทางด้านทิศเหนือขององค์การบริหารส่วน
ต าบลบ้านขาม และมีทางรถไฟสายกรุงเทพ - หนองคาย ผ่านทางด้านทิศเหนือขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

ลักษณะพ้ืนดินเป็นดินร่วนปนทรายไม่สามารถเก็บกักน้ าได้ดีและสภาพดินบางส่วนเป็น
ดินเค็มเป็นผลให้แหล่งน้ าต่าง ๆ มักจะแห้งลงในฤดูแล้ง 

วิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม 
"เป็นท้องถิ่นที่น่าอยู่ ส่งเสริมเศรษฐกิจชุมชน ครอบครัวมีความอบอุ่น ชูธงการมีส่วน

ร่วมของชุมชน" 
พันธกิจหลักการพัฒนา 
พันธกิจที่ ๑ พัฒนาเมืองให้น่าอยู่ ปรับปรุงและพัฒนาระบบสาธารณูปโภคให้ได้

มาตรฐานเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน เพ่ือรองรับการขยายตัวของชุมชนและท้องถิ่นใน
อนาคต 

พันธกิจที่ ๒ สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดี โดยเน้นกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการตัดสินใจ การวางแผน การตรวจสอบ เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสในการบริหารงาน 
                                                           

๔๗ องค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส. [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา: http://www.kudnamsai.go.th/ 
[๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๕๓ 

พันธกิจที่ ๓ พัฒนาศักยภาพของคน ครอบครัวและชุมชนให้สามารถการพ่ึงพาตนเองได้ 
พันธกิจที่ ๔ ส่งเสริมระบบการศึกษาและสาธารณะสุขตลอดจนอนุรักษ์และพัฒนาศิลป์

วัฒนธรรมอันดีงามและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
พันธกิจที่ ๕ เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการสิ่งแวดล้อมให้เกิดสภาวะแวดล้อมที่ดี 
จุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา 
๑. การคมนาคม การขนส่ง มีความสะดวก รวดเร็ว 
๒. ระบบสาธารณูปโภค สะดวกและครอบคลุม 
๓. ประชาชนมีอาชีพและรายได้ที่เพียงพอตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
๔. พัฒนาช่องทางในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยของประชาชนเพิ่มขึ้น 
๕. ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้รับการอนุรักษ์ รักษาและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 
๖. เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนทางด้านการศึกษาและการเมืองการบริหารงานบุคคล ให้มี

ความก้าวหน้า โดยเฉพาะการรักษาและส่งเสริมการพัฒนาภูมิปัญญาชาวบ้าน อนุรักษ์ศิลปะ จารีต
ประเพณีอันดีงามของท้องถิ่น๔๘ 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดกลาง 

ตั้งอยู่เลขท่ี ๓๓๓ หมู่ที่ ๑๑ ต.หนองบัวบาน อ.จัตุรัส จ.ชัยภูมิ  
สภาพพ้ืนที่เป็นที่ราบสูงบางส่วน เป็นที่ราบลุ่มบางส่วนมีแม่น้ าชีไหลผ่านและติดบึงน้ า

ขนาดใหญ่  คือ บึงละหาน  (มีเนื้อที่ประมาณ ๑๘,๐๐๐ ไร่) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน
ได้รับการยกระดับเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลและมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นข้าราชการ บริหาร
ส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทยเมื่อวันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๐ โดยปัจจุบันมีนายธรรมเนียม เบ้าลี เป็นนายก 
อบต. หนองบัวบาน องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน ได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นสถานที่ราชการประจ าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบลพ.ศ.  ๒๕๓๗ ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๐  

วิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 
น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ส่งเสริมการเกษตรอย่างยั่งยืน มุ่งพัฒนาองค์กรพร้อม

บริการ 
                                                           

๔๘ อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล บ้ า น ข า ม .  [ อ อ น ไ ล น์ ] .  แ ห ล่ ง ที่ ม า : 
http://www.bankam.go.th/activity/allacti.php?cat=1 [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๕๔ 

สภาพทางด้านสังคม 
องค์การบริหารส่วนต าบลมีการส่งเสริม ให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เช่น 
๑. การศึกษา 
๒. สถาบันและองค์กรทางศาสนา 
๓. งานประเพณีท้องถิ่นท่ีส าคัญ 
๔. โบราณสถาน–โบราณวัตถุและแหล่งท่องเที่ยว 
๕. ด้านการสาธารณะสุข 
๖. ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน๔๙  
 

๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๔.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง “การจัดการความรู้” จาก

งานวิจัยที่เคยมี ผู้วิจัยไว้ ดังนั้นจึงขอเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
นางภัททญาณี  โอรัตนปัญญา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้และองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร” การศึกษาพบว่า ๑. บุคลากรของ
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร มีระดับการจัดการ ความรู้และองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๑๓ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีระดับการจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ใน
ระดับมาก ปานกลาง และมากที่สุด ทั้ง ๓ ด้าน คือ ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ (Knowledge Vision : 
KV) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๙ อยู่ในระดับมาก ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing : KS) 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๓๑ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านองค์ความรู้ที่องค์กรได้เก็บสะสมไว้เป็นคลัง
ความรู้ (Knowledge Assets : KA) ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๕๘ อยู่ในระดับมากที่สุด ๒. เปรียบเทียบการ
จัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศอายุ ระดับการศึกษา และดับต าแหน่งระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการท างานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลยอมรับตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไป ๓. ข้อเสนอแนะต่อจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล
กรุงเทพมหานคร หน่วยงานได้มีการตรวจสอบติดตามการก าหนดวิสัยทัศน์ โดยเป็นไปตาม
กระบวนการที่ได้จัดท าแผนเพ่ือให้ตรงตามวิสัยทัศน์และแผนที่วางไว้มีการส่งเสริมให้บุคลากรให้
ช่วยกันคิดระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือน ามาถ่ายทอด สร้างเครือข่ายใน
                                                           

๔๙ อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล ห น อ ง บั ว บ า น .  [ อ อ น ไ ล น์ ] .  แ ห ล่ ง ที่ ม า : 
http://www.nongbuaban.go.th/ [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๕๕ 

การเรียนรู้งาน โดยการสอนงานผ่านกลุ่ม line โดยหาซอฟท์แวร์ที่พร้อมใช้ทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการ
ท างานใช้ในการสืบค้นข้อมูลระบบสารสนเทศ ในการเข้าถึงระบบอินทราเน็ตและอินเตอร์เน็ตได้อย่าง
สะดวกรวดเร็ว๕๐ 

น.อ.เศกสรรค์  สวนสีดา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน 
๒”การศึกษาพบว่า การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีการจัดการความรู้มากที่สุด คือ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
รองลงมาคือ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ ด้านการเรียนรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีการจัดการความรู้น้อยที่สุด คือ 
ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ส าหรับการเปรียบเทียบการจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน 
๒ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศและอายุราชการ พบว่า ข้าราชการกองบิน ๒ ที่มีเพศ อายุ 
และอายุราชการต่างกัน มีการจัดการความรู้ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันส่วนข้าราชการ
กองบิน ๒ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีการจัดการความรู้ด้านการ บ่งชี้ความรู้ การจัดการความรู้ให้
เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้การ
เรียนรู้ และในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านการสร้างและการ
แสวงหาความรู้ไม่แตกต่างกัน และข้าราชการกองบิน ๒ ที่มีชั้นยศต่างกัน มีการจัดการความรู้ด้านการ
จัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ และในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านการบ่งชี้ความรู้ การสร้างและการ
แสวงหาความรู้และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้การเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน๕๑  

จงลักษ เวชธรรมา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ศึกษาระดับการจัดการ
ความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรีและ ๒) เปรียบเทียบความ
คิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอแหลมสิงห์ จังหัวดจันทบุรี จ านวน ๙๔ คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามการ
จัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า ๕ ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .๙๑ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

                                                           
๕๐ ภัททญาณี  โอรัตนปัญญา, “การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์

และประเมินผลกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙). 

๕๑ เศกสรรค์ สวนสีดา , “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒” , วิทยานิพนธ์ รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๖๐). 



๕๖ 

ได้แก่ ค่าร้อยละ(%) ค่าเฉลี่ย (x) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และการทดสอบค่าที (t-test) และ
การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน ทางเดียว (One - Way ANOVA) การศึกษาพบว่า ๑) การจัดการ
ความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน ด้านการ
เรียนรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการ
ประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง ๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร
เกี่ยวกับการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี จ าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ๕๒ 

ชนิษา  ศักดิ์แพทย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของบุคลากรเทศบาลต าบล
แสนตุ้งอ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการ
จัดการความรู้ของบุคคลากร เทศบาลต าบลแสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด จ าแนกตาม เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณท างาน กลุมตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่บุคลากรทั้งหมดที่สังกัด
เทศบาลต าบลแสนตุ้ง จ านวน ๗๐ คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามการจัดการ
ความรู้ของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด เป็นแบบมาตราสวนประมาณ
ค่า ๕ ระดับมีค่าความเชื่อมั่นเทากับ .๙๔  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (%) 
ค่าเฉลี่ย (Χ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการทดสอบค่าที (t-test) การศึกษาพบว่า การจัดการ
ความรู้ของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 
รองลงมาด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการจัดเก็บ ความรู้และสืบคนความรู้ และด้านการสร้างความรู้ 
การจัดการความรู้ของบุคลากรเทศบาลต าบล แสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด จ าแนกตามเพศ 
และระดับการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ สวน จ าแนกตาม
อายุ และประสบการณ์โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ๕๓ 

เอ้ือมอร  ชลวร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” การศึกษา
พบว่า ความรู้ มี ๒ ประเภท คือ ความรู้ฝังลึกในตัวคน (tacit knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง 
(explicit knowledge)ในกระบวนการจัดการความรู้มีหลักในการพยายามน าเอาความรู้ที่ฝังลึกในคน
ออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้งโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน แม้ว่ากระบวนการจัดการ

                                                           
๕๒ จงลักษ เวชธรรมา, “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัด

จันทบุรี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖). 
๕๓ ชนิษา ศักดิ์แพทย์, “การจัดการความรูของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุง อ าเภอเขาสมิง จังหวัด

ตราด”, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๕). 



๕๗ 

ความรู้จะมีหลากหลายวิธีการ แต่กระนั้นก็ตาม ผู้วิจัยเห็นว่ากระบวนการจัดการความรู้มักมีข้อจ ากัด
จากหลายเหตุปัจจัยซึ่งอาจฉุดให้กระบวนการจัดการความรู้ไม่สามารถท างานได้เต็มที่ 

ในขณะที่เมื่อพิจารณาการจัดการความรู้ในพระพุทธศาสนานั้นจะเห็นว่ามีการสืบทอด
องค์ความรู้ผ่านกาลเวลาที่ยาวนานร่วม ๒,๖๐๐ ปี ซึ่งนับว่ายาวนานมากแสดงให้เห็นถึงกระบวนการ
บริหารจัดการความรู้ในทางพระพุทธศาสนาเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพสูงมาก จึงสามารถ
รักษาองค์ความรู้ทั้งปริยัติ แนวทางปฏิบัติ และปฏิเวธธรรมไว้ได้อย่างดี โดยผู้วิจัยเห็นว่าหลักธรรมที่
โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ท าให้เกิดกระบวนการสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้ยาวนานมีอยู่ ๔ 
หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ในการจัดสร้างสังคมให้เข้าใจซึ่งกันและกัน (๒) การสร้าง
กระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการจัดการสังคีติ ร้อยกรองพระ
ธรรมและพระวินัยให้เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการจดจ าและน าไปปฏิบัติและ (๔) กระบวนการสร้างสังคม
แห่งสงฆ์ อันได้แก่การมีพระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัวเป็นหมู่สงฆ์ จากองค์ความรู้
ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้น าพุทธธรรม ทั้ง ๔ 
หมวดเข้ามาประยุกต์สร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการผู้วิจัยเริ่มจากการประยุกต์โมเดล
เกลียวความรู้ของอิคุจิโร่ โนนากะ (Ikujiro Nonaka) ที่เรียกว่า เซกิ (SECI) มาเป็นแนวคิดหลักของ
การปฏิบัติ ซึ่งมีองค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) การ
สกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ (Combination) (๔) การ
ผนึกความรู้ในตน (Internalization) เป็นพลวัติที่มีการหมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการ
สร้างความรู้ใหม่ท่ีไม่รู้จบ แล้วน าหลักพุทธธรรม ๔ หมวดข้างต้นมาเสริมแรงผลักดันให้เกิดพลังในการ
ขับเคลื่อน ซึ่งได้เสนอเป็นแบบจ าลองใหม่ หลังจากนั้นได้น าแบบจ าลองดังกล่าวมาท าการตรวจสอบ
องค์ความรู้ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (focus group) ผลสรุปว่า ได้แบบจ าลอง
การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมน าไปใช้งานได้ในองค์กร์ทั่วไป๕๔ 

สุริโย  กัณหา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์: 
กรณีศึกษา โรงงานผู้ผลิตเครื่องจักรอุตสาหกรรมอาหาร” งานวิจัยนี้เป็นการน าการจัดการความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างองค์ความรู้ ให้เกิดเป็นนวัตกรรมของการเรียนรู้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ โดย
งานวิจัยได้ศึกษากับองค์กรกรณีศึกษาซึ่งเป็นผู้ผลิตเครื่องจักรในอุตสาหกรรมอาหาร งานวิจัยเริ่มต้น
จากการใช้แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ ผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือระบุประเด็นการพัฒนาการท างานด้วย
การจัดการความรู้ ซึ่งผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจุบันองค์กรมีการจัดการความรู้ที่ยังไม่เป็น
มาตรฐาน ผู้วิจัยจึงได้มีการจัดตั้งทีมงานการจัดการความรู้ และออกแบบระบบสารสนเทศ เป็น
เครื่องมือที่ช่วยกลั่นกรอง สนับสนุนการเข้าถึงความรู้ รวมทั้งน าเสนอให้มีการใช้เวทีแลกเปลี่ยน
                                                           

๕๔ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๕๘ 

ความรู้ เพื่อกระตุ้นการแลกเปลี่ยน การเรียนรู้ ระหว่างกัน ผลจากการน าการจัดการความรู้ดังกล่าวไป
ประยุกต์ใช้ในองค์กรกรณีศึกษาพบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการใช้งานระบบการจัดการ
ความรู้ที่ได้น าไปประยุกต์ใช้ เพ่ิมขึ้นถึงร้อย ละ ๖๓ และผลจากการจัดการความรู้ท าให้ประสิทธิภาพ
การท างานดีขึ้นร้อยละ ๓๐๕๕ 

ลาวัลย  สุขยิ่ง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา: หน่วยงาน
ธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) นี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาให้ทราบถึงวิธีการ
และรูปแบบในการจัดการ ความรู้ของของหน่วยงาน รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ
จัดการความรู้ และปัจจัยที่ท าให้การจัดการความรู้น าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ และศึกษาถึง
แนวโนมในการพัฒนารูปแบบและ วิธีการในการจัดการความรู้ที่เหมาะสมส าหรับบริษัท กสท 
โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ในอนาคต ใน การศึกษาครั้งนี้ได้ท าการสัมภาษณบุคคลที่ เป็น
คณะท างานรับผิดชอบการจัดการความรู้ในองค์กรและในหน่วยงานธุรกิจ CDMA รวมทั้งศึกษาจาก
เอกสารและเว็บไซตขององค์กร จากการศึกษาและวิเคราะห์แนวทางการด าเนินการจัดการความรู้ของ 
กสท พบวาสอดคลองกับกรอบแนวการด าเนินการจัดการความรู้ตามแนวทาง Xerox Corporation 
แหงสหรัฐอเมริกา ที่ได้ก าหนดเอาพฤติกรรมและปัจจัยประกอบในการที่จะท า ให้เกิดการจัดการ
ความรู้ ในจุดเริ่มต้นองคกรต้องก าหนดเป้าหมายการท า KM ขึ้นมา ซึ่งเป้าหมายนี้องค์กรได้ก าหนด
กรอบและแผนงานในการประเมินผลส าเร็จไว้ลวงหน้า โดยการจัดท าแผนแม่บทการจัดการความรู้ของ 
CAT Telecom โดยมีโครงการการจัดการความรู้ด้าน CDMA (CDMA KM Project) เป็นโครงการ
น ารองจากนั้นก็เริ่มขั้นตอน KM ดังนี้ การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม การสื่อสาร 
กระบวนการและเครื่องมือ การวัดผลความส าเร็จ และการยกยองชมเชยและให้รางวัล และการ
ด าเนินการจัดการความรู้ในหน่วยงานธุรกิจ CDMA  ได้ก าหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการความรู้ตามแนวปฏิบัติของ Marquardt โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ การสร้างและ
แสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 
Organization) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement)  
และการเข้าถึงความรู้ ( K n o w l e d g e A c c e s s)๕๖ 

นวลละออ  แสงสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัย
รามค าแหง การศึกษาพบว่า การจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงในอดีตจนถึงปัจจุบัน แบ่ง
ออกเป็น ๓ ยุค คือ ยุคเริมแรก ยุคเริมพัฒนาและยุคก าลังพัฒนาปัญหาของการจัดการความรู้ของ

                                                           
๕๕ สุริโย กัณหา, “การจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์: กรณีศึกษาโรงงานผู้ผลิตเครื่องจักร

อุตสาหกรรมอาหาร”, การค้นคว้าอิสระวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๘). 
๕๖ ลาวัลย สุขยิ่ง, “การจัดการความรูในองค์กร กรณีศึกษา: หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท 

โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน)”, วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ, ๒๕๔๙). 



๕๙ 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง มี ๑๐ ประการ คือ ขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องการจัดการความรู้ ขาด
ความสามารถในการใช้ระบบสารสนเทศใหม่ ๆ มีการต่อต้านความเปลี่ยนแปลง ขาดความสามารถใน
การใช้อุปกรณ์ อิเล็กทรอนิกส์ การให้ความรู้แก่บุคลากรในเรื่องการจัดการความรู้ยังไม่เพียงพอ 
มนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์การมีน้อย ขาดระบบสนับสนุนในการ
เรียนรู้ของบุคลากร ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ
ด้านการจัดการความรู้มีน้อยและขาดการสร้างให้บุคลากรเป็นผู้สนใจใฝ่เรียนรู้ รูปแบบการจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัย รามค าแหงที่เหมาะสมในอนาคตควรด าเนินการใน ๔ ด้าน ได้แก่ ด้านการ
สร้างความรู้ ควรด าเนินการ โดยมุ่งพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้สร้างความรู้โดยมหาวิทยาลัยรามค าแหง
สนับสนุนให้ด าเนินการ และมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้สร้างความรู้โดยลงมือปฏิบัติจริง ด้านการ
จัดเก็บความรู้มหาวิทยาลัยรามค าแหง ควรด าเนินการโดยการก าหนดให้มีโครงการที่เกี่ยวกับการสร้าง
ฐานข้อมูลของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ด้านการกระจายความรู้มหาวิทยาลัยรามค าแหงควร
ด าเนินการโดยก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการใช้เครืองมือในการสืบค้นสารสนเทศทางความรู้จาก
ฐานข้อมูลที่จัดเก็บไว้ก าหนดข้อปฏิบัติ ในการกระจายข้อมูลสู่หน่วยงานต่าง ๆ และก าหนดวิธีการใน
การกระจายความรู้สู่หน่วยงานย่อย และด้านการประยุกต์ใช้ความรู้มหาวิทยาลัยรามค าแหงควร
ด าเนินการโดยการน าความรู้จากฐานข้อมูลออกไปใช้๕๗ 

ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ การศึกษาพบว่า ปัจจุบันมีการจัดการความรู้ในองค์การมีความคิดเห็นในระดับ
ปานกลาง และระดับมาก ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบรูปแบบจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏพบว่า การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ การวิเคราะห์และคัด กรองข้อมูล 
การถ่ายโอน และเผยแพร่ความรู้และการประยุกต์ใช้และปรับความรู้ให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา โดยมี
ค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบมากกว่า ๓.๕๐ ขึ้นไป ทุกองค์ประกอบ๕๘ 

ทัศนีย์  สมสมาน ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “โครงสร้างและกระบวนการการจัดการความรู้ใน
องค์กร” กรณีศึกษาส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา มีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษาโครงสร้าง
กระบวนการปัญหา ข้อจ ากัด การจัดการความรู้ที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลาใช้อยู่ในปัจจุบัน 
และจัดท าข้อเสนอ การจัดโครงสร้างและกระบวนการที่เหมาะสมต่อส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ยะลา วิธีการศึกษาเป็น การวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เจาะลึก ( In-depth Interview) 
จากผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ จ านวน ๑๖ คน ข้อมูลที่ได้จะน ามาจัดหมวดหมู่และวิเคราะห์เจาะลึกตามหลัก

                                                           
๕๗ นวลละออ  แสงสุข, “การศึกษาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยรามค าแหง” ดุษฎีนิพนธ์ 

สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน์, (ส านักหอสมุดกลาง: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐). 
๕๘ ชุติกาญจน์  ศรีวิ บูลย์, “การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”,  

ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔). 



๖๐ 

ตรรกะควบคู่กับบริบท เพ่ือให้ข้อมูลมีความสมบูรณ์ชัดเจน ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างและ
กระบวนการการจัดการความรู้ ที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลาใช้อยู่ในปัจจุบัน การศึกษาพบว่า 
โครงสร้างยังไม่เป็นทางการ จึงผนวกอยู่กับ โครงสร้าง การแบ่งกลุ่มงาน/งานตามแนวทางกระทรวง
สาธารณสุข ส าหรับกระบวนการการจัดการ ความรู้ ประเด็นทีมงาน ยังไม่มีทีมงานที่ด าเนินการเรื่องนี้
อย่างเป็นรูปธรรมและประเด็นขั้นตอน ด าเนินการไปโดยไม่มีความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ที่
ถูกต้อง ปัญหาและข้อจ ากัดของการจัด โครงสร้างและกระบวนการการจัดการความรู้ที่ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดยะลาใช้อยู่ในปัจจุบัน คือ ยังไม่มีหน่วยที่รับผิดชอบอย่างชัดเจนส าหรับ
กระบวนการการจัดการความรู้ คือ ภารกิจงานมาก บุคลากรขาดความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดการความรู้ ผู้ศึกษามีข้อเสนอการ จัดโครงสร้างและกระบวนการการ
จัดการความรู้ที่เหมาะสมต่อส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา คือ จัดทีมงานการจัดการความรู้ (KM) 
จากกลุ่มงาน/งานเข้าเป็นเครือข่ายทีมงาน KM ส าหรับการจัดกระบวนการการจัดการความรู้มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับความร่วมมือ และการมีส่วนร่วมจาก บุคลากรในองค์กรมีการประกาศ
นโยบายที่ชัดเจนของผู้บริหาร พร้อมทั้งสนับสนุนให้เกิดการ ด าเนินงาน ขั้นตอนการเตรียมความ
พร้อมขององค์กร และขั้นตอนการจัดกระบวนการการจัดการ ความรู้ที่เป็นแบบทางการ มีความ
ชัดเจนต่อไป๕๙ 

พิชิต  เทพวรรณ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ส าหรับนวัตกรรม การศึกษาพบว่า หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอยู่แล้ว ก็จะ
ได้เปรียบกว่าองค์การอ่ืน ๆ เนื่องจากบุคคลากรแต่ละคนจะมีความรู้ความสามารถในเรื่องที่ แตกต่าง
กันองค์การที่มีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต มีความสามารถในการจัดการกับความรู้ควบคู่ไปกับการใช้
เทคโนโลยี เป็นเครื่องมือ สามารถเรียกได้ว่าเป็น “เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning 
Organization)” โดยองค์การลักษณะดังกล่าวจะสามารถท าให้สมาชิกในองค์การมีการเรียนรู้อยู่ 
ตลอดเวลา มีการแลกเปลี่ยนความรู้อันเกิดจากการลองผิดลองถูกมีการถ่ายโอนความรู้ไปยังสมาชิก
อ่ืนในองค์การเพ่ือให้เกิดผลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนสมาชิกสามารถน าประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสิ้นค้าและบริการได้อย่างสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่การสร้าง
นวัตกรรมในผลิตภัณฑ์ กระบวนการและการจัดการในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ธุรกิจได้ 
นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์การต้องมีการสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ เช่น การเน้นการพบปะ
พูดคุยเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนบุคลากรในองค์การจะต้องมีความกระตือรือร้นยอมรับ 
และจัดให้มีการถ่ายทอดการเรียนรู้อย่างเปิดเผย รวมถึงระบบการให้รางวัลที่สร้างแรงบันดาลใจ เช่น 
การประกาศยกย่องหรือชมเชยเพ่ือเป็นแรงจูงใจ เป็นต้น อย่างไรก็ตามการให้ความส าคัญกับ 
                                                           

๕๙ ทัศนีย์ สมสมาน, “โครงสร้างและกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร: กรณีศึกษาส านักงาน 
สาธารณสุขจังหวัดยะลา”, ภาคนิพนธ์มหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘). 



๖๑ 

เทคโนโลยีภายในองค์การมากเกินไป อาจท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดความเสียหายได้ ซึ่ง
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเรื่องที่มีหลายแนวทางในการปฏิบัติ ขณะเดียวกันไม่ได้หมายความว่า เมื่ อ
น ารูปแบบที่ประสบความส าเร็จไปใช้แล้วองค์การจะประสบความส าเร็จตามไปด้วย ทั้งนี้ยังมี ปัจจัย
แวดล้อมหลายประการที่แตกต่างกัน ดังนี้จึงจ าเป็นต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศิลป์ของผู้บริหารที่จะต้อง
ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยน การถ่ายทอดระหว่างบุคคลจนมีการต่อยอดและสร้างสรรค์  อันจะน าไปสู่
แนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศ๖๐ 

กิ่งกาญจน์  เพชรศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้: กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ การศึกษาพบว่า พนักงานโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นใน
การพัฒนาองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับต าแหน่งสายการท างาน 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนา
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในแต่ละองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะส่วนบุคคลจ าแนกตาม
หน้าที่การท างานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นในด้านองค์ประกอบ ในด้านการประยุกต์ใช้บุคคล
จ าแนกตามหน้าที่การท างานที่ตกต่างกันมีความคิดเห็นในด้านองค์ประกอบด้านการประยุกต์ใช้ 
เทคโนโลยีแตกต่างกันด้วย และศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ในแต่ละ 
องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง๖๑ 

พรเทพ  ชูศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินสภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบว่าธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ มีสภาวะความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในขั้นวิเคราะห์ ได้แก่ การเรียนรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้ร่วมกัน และมีสภาวะ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในขั้นช านาญการ ได้แก่การเรียนรู้กลยุทธ์ การเรียนรู้ วัฒนธรรม การ
เรียนรู้เชิงระบบ การเรียนรู้กระบวนการคิดวิเคราะห์ การเรียนรู้กระบวนงานการ เรียนรู้ ความเป็น
เจ้าของธุรกิจ การพัฒนาพนักงานและทีมงาน  การสนับสนุนทรัพยากรและโครงสร้าง พ้ืนฐาน การ
ปรับสภาวะแวดล้อมของธนาคาร และการประกาศเกียรติคุณ๖๒ 

                                                           
๖๐ พิ ชิต เทพวรรณ์ , องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบั ติที่ เป็นเลิศส าหรับนวัตกรรม , 

(คณะบริหารธุรกิจ: มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๔๘). 
๖๑ กิ่งกาญจน์ เพชรศรี , “ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ :  กรณีศึกษา

โรงพยาบาลกรุงเทพ”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๒). 

๖๒ พรเทพ ชูศรี, “การประเมินสภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่” , วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ,  
(บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๓). 



๖๒ 

 วาสนา  พรหมอยู่ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร” การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ในส านักยุทธศาสตร์
และประเมินผลกรุงเทพมหานคร จากความคิดเห็นของข้าราชการในสังกัดส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร ได้ว่าด้านความเข้าใจในการจัดการความรู้ และด้านเทคโนโลยีอยู่ใน
ระดับดีมาก ส่วนด้านการประเมินผลด้านการสนับสนุนของผู้บริหารและด้าน วัฒนธรรมองค์กร อยู่ใน
ระดับปานกลางด้านความเข้าใจในการจัดการความรู้ ได้แก่ การจัดการความรู้เป็นกระบวนการในการ 
พัฒนาความรู้ในองค์กร การจัดการความรู้เป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและขีดความสามารถ
ขององค์กร การจัดการความรู้เป็นสิ่งที่ส่งให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย การจัดการความรู้เป็นการช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานให้กับการท างาน การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือ
ที่ช่วยใช้ความรู้ที่มีอยู่ในตัวให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และด้านเทคโนโลยี ได้แก่ องค์กรมีระบบ 
คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตที่มีประสิทธิภาพสูง องค์กรมีระบบคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตที่ให้
ความสะดวกในการใช้งานและสืบค้นความรู้ ระบบคอมพิวเตอร์อินเตอร์เน็ตในองค์กรมีความเพียงพอ 
ในการใช้งานและสืบค้นความรู้ บุคลากรในองค์กรมีความสามารถในการใช้อินเตอร์เน็ตเพ่ือการสืบค้น
ความรู้บุคลากรในองค์กร โดยใช้ระบบอินเทอร์เน็ตเผยแร่ความรู้ให้กับผู้อื่น๖๓  
 สรุป การจัดการความรู้ เป็นเครื่องมือส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งขององค์กรยุคใหม่ในการ
บริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ และประสบผลส า เร็จตามเป้าหมายขององค์กรเพ่ือเพ่ิมความ
ได้เปรียบในการแข่งข้ันและเพ่ือความอยู่รอดขององค์กร 
 
ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ภัททญาณี  โอรัตนปัญญา, ๒๕๕๙. “การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ส า นั ก ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ๑. บุคลากร
ข อ ง ส า นั ก ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล
กรุงเทพมหานคร มีระดับการจัดการ ความรู้และ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๓ เมื่อพิจารณาเป็น 

 
                                                           

๖๓ วาสนา พรหมอยู่, “การจัดการความรู้ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์”, รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรรมศาสตร์, ๒๕๕๒). 



๖๓ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 รายด้าน มีระดับการจัดการความรู้ และองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก 
เศกสรรค์  สวนสีดา, ๒๕๖๐. “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒” ” 

ผลการศึ กษาพบว่ า กา รจั ดการความรู้ ข อง
ข้าราชการกองบิน ๒ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีการ
จัดการความรู้มากที่สุด คือ ด้านการสร้างและการ
แสวงหาความรู้ 

จงลักษ  เวชธรรมา, ๒๕๕๖. “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัดจันทบุรี” ” ผลการศึกษา
พบว่า  ๑) การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและ
รายด้าน ด้านการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ ด้านการ
เข้าถึงความรู้ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ อยู่ใน
ระดับมาก 

ชนิษา  ศักดิ์แพทย์, ๒๕๕๕. “การจัดการความรู้ของบุคลากรเทศบาลต าบล
แสนตุ้งอ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด” ” ผล
การศึกษาพบว่า การจัดการความรู้ของบุคลากร
เทศบาลต าบลแสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการถ่ายโอน
ความรู้และการใช้ประโยชน์ รองลงมาด้านการ
แสวงหาความรู้ ด้านการจัดเก็บ ความรู้และสืบคนค
วามรู้ และด้านการสร้างความรู้ การจัดการความรู้
ของบุคลากรเทศบาลต าบล แสนตุ้ง อ าเภอเขาสมิง 
จังหวัดตราด จ าแนกตามเพศ และระดับการศึกษา 
โดยภาพรวมแตกต่างกัน 



๖๔ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ (ต่อ) 
นักวิชาการ/นักวจิัย แนวคิดหลัก 

เอ้ือมอร  ชลวร, ๒๕๕๔. “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” ” ผล
การศึกษาพบว่า ความรู้ มี ๒ ประเภท คือ ความรู้
ฝังลึกในตัวคน (tacit knowledge) และความรู้ชัด
แจ้ง (explicit knowledge)ในกระบวนการจัดการ
ความรู้มีหลักในการพยายามน าเอาความรู้ที่ฝังลึก
ในคนออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้งโดยการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน แม้ว่ากระบวนการ
จัดการความรู้จะมีหลากหลายวิธีการ แต่กระนั้นก็
ตาม ผู้วิจัยเห็นว่ากระบวนการจัดการความรู้มักมี
ข้อจ ากัดจากหลายเหตุปัจจัยกระบวนการจัดการ
ความรู้ไม่สามารถท างานได้เต็มที ่

นายสุริโย  กัณหา, ๒๕๕๘. “การจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์: 
กรณีศึกษา โรงงานผู้ผลิตเครื่องจักรอุตสาหกรรม
อาหาร” งานวิจัยนี้เป็นการน าการจัดการความรู้มา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างองค์ความรู้ ให้เกิดเป็น
นวัตกรรมของการเรียนรู้ 

ลาวัลย  สุขยิ่ง, ๒๕๔๙. “การจัดการความรู้ ในองค์ กร กรณีศึกษา: 
หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม 
จ ากัด (มหาชน)การด าเนินการจัดการความรู้ใน
หน่วยงานธุรกิจ CDMA  ได้ก าหนดกรอบแนวคิด
เกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ตามแนวปฏิบัติ
ของ Marquardt โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 
การสร้ า งและแสวงหาความรู้  ( Knowledge 
Creation and Acquisition) การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ (Knowledge Organization) การประมวล
และกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification 
and Refinement)   และการ เข้ าถึ งความรู้  ( 
Knowledge Access) 

 



๖๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
นวลละออ  แสงสุข, ๒๕๕๐. เรื่อง การศึกษาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัย

รามค าแหง ” ผลการศึกษาพบว่า การจัดการ
ความรู้ของมหาวิทยาลัยรามค าแหงในอดีตจนถึง
ปัจจุบัน แบ่งออกเป็น ๓ ยุค 

ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์, ๒๕๕๔. การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้  ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ” ผลการศึกษาพบว่าปัจจุบัน
มีการจัดการความรู้ในองค์การมีความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง และระดับมาก ผลการวิเคราะห์
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ รู ป แ บ บ จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏพบว่า การแสวงหาความรู้ การ
สร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ การวิเคราะห์และ
คัด กรองข้อมูล การถ่ายโอน และเผยแพร่ความรู้
และการประยุกต์ใช้และปรับความรู้ให้ทันสมัยอยู่
ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบมากกว่า 
๓.๕๐ ขึ้นไป ทุกองค์ประกอบ 

ทัศนีย์ สมสมาน, ๒๕๔๘. “โครงสร้างและกระบวนการการจัดการความรู้ใน
องค์กร”ชัดเจน ” ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้าง
และกระบวนการการจัดการความรู้ ที่ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดยะลาใช้อยู่ในปัจจุบัน พบว่า
โครงสร้างยัง ไม่ เป็นทางการ จึงผนวกอยู่ กับ 
โครงสร้าง การแบ่งกลุ่มงาน/งานตามแนวทาง
กระทรวงสาธารณสุข ส าหรับกระบวนการการ
จัดการ ความรู้ ประเด็นทีมงาน ยังไม่มีทีมงานที่
ด าเนินการเรื่องนี้อย่างเป็นรูปธรรมและประเด็น
ขั้นตอน ด าเนินการไปโดยไม่มีความเข้าใจเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ที่ถูกต้อง ปัญหาและข้อจ ากัดของ
การจัด โครงสร้างและกระบวนการการจัดการ 

 

 



๖๖ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ความรู้ที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลาใช้อยู่ใน

ปัจจุบัน คือ ยังไม่มีหน่วยที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน
ส าหรับกระบวนการการจัดการความรู้ คือ ภารกิจ
งานมาก บุคลากรขาดความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์เก่ียวกับการจัดการความรู้ 

พิชิต เทพวรรณ์, ๒๕๔๘. องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ส าหรับนวัตกรรม ” ผลการศึกษาพบว่า หาก
องค์การใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอยู่
แล้ว ก็จะได้เปรียบกว่าองค์การอ่ืน ๆ เนื่องจาก
บุคคลากรแต่ละคนจะมีความรู้ความสามารถใน
เรื่องที่ แตกต่างกันองค์การที่มีการเรียนรู้ที่ เป็น
พลวัต มีความสามารถในการจัดการกับความรู้
ควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือ สามารถ
เรียกได้ว่าเป็น “เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
(Learning Organization)” 

กิ่งกาญจน์ เพชรศรี, ๒๕๔๒. ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ ” ผลการศึกษา
พบว่าพนักงานโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นใน
การพัฒนาองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะ
ส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับต าแหน่งสายการท างาน 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานที่แตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ ในแต่ละองค์ประกอบไม่
แตกต่างกัน แต่ลักษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามหน้าที่
การท างานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นในด้าน
องค์ประกอบ ในด้านการประยุกต์ใช้บุคคลจ าแนก
ตามหน้าที่การท างานที่ตกต่างกันมีความคิดเห็นใน 

 

 



๖๗ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ด้านองค์ประกอบด้านการประยุกต์ใช้ เทคโนโลยี

แตกต่างกันด้วย และศักยภาพในการพัฒนาไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ในแต่ละ องค์ประกอบมี
ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

พรเทพ  ชูศรี, ๒๕๔๓. การประเมินสภาวะความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่ ” 
ผลการศึกษาพบว่าธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ มี
สภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในขั้น
วิเคราะห์ ได้แก่ การเรียนรู้ภาวะผู้น าการเรียนรู้
ร่วมกัน และมีสภาวะความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในขั้นช านาญการ 

วาสนา  พรหมอยู่, ๒๕๕๒. “การจัดการความรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร” ” ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ในส านัก
ยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร จาก
ความคิด เห็นของข้ า ราชการในสั งกัดส านั ก
ยุทธศาสตร์และประเมินผลกรุงเทพมหานคร ได้ว่า
ด้านความเข้าใจในการจัดการความรู้ และด้าน
เทคโน โลยี อยู่ ใ นระดับดี มาก  ส่ วนด้ านการ
ประเมินผลด้านการสนับสนุนของผู้บริหารและด้าน 
วัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 



๖๘ 

๒.๔.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาองค์การ 

ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง “การพัฒนาองค์การ” จาก
งานวิจัยที่เคยมีผู้วิจัยไว้ ดังนั้นจึงขอเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

พระศุภชัย  คุตฺตสีโล (ฝั้นยะ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของ
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน การศึกษาพบว่า 

๑. สถานการณ์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน 
พบว่า วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
หน่วยงานด้วยกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขในการท างานผ่านรูปแบบการบริการและพัฒนา
บุคลากรโดยหลักการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งได้ก าหนดกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรสู่ความเป็นองค์กรแห่งความสุข พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพระดับสากล และมหาวิทยาลัยสีเขียว ทั้งนี้ มีการพัฒนาองค์กรแห่ง
ความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ผ่านองค์ประกอบความสุขในการท างาน ๘ ด้าน คือ ด้านสุขภาพดี 
ด้านน้ าใจงาม ด้านการผ่อนคลาย ด้านการหาความรู้  ด้านคุณธรรม ด้านการใช้เงินเป็น ด้านความสุข
ของครอบครัว และด้านความสุขของสังคม 

๒. การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน พบว่า วิทยาลัย
สงฆ์ล าพูน ได้ด าเนินการแบบบูรณาการผ่านใน ๔ มิติ คือ มิติของการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ให้เหมาะสมเพ่ือให้สอดคล้องกับการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในการเอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านจิต
ควบคู่กับการพัฒนาทางกาย มิติของวัฒนธรรมองค์กร คือ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ในรูปแบบ
การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงงาน มีจิตอาสาเพ่ือการ
ช่วยเหลือสังคม มีคุณธรรมจริยธรรม และเป็นผู้ให้โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน มิติของการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ได้ส่งเสริมผ่านโครงสร้างการบริหารงานแบบบูรณาการกับทุกส่วนงาน 
มิติของการเชื่อมโยงกับภายนอก เป็นการเชื่อมโยงกับส านักงานส่งเสริมสุขภาพ (สสส.) ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) และเชื่อมโยงกับองค์กรอ่ืน ๆ รวมถึงการเชื่อมโยงกับชุมชนและ
สังคม เป็นการเชื่อมโยงการพัฒนาองค์ความรู้ให้เกิดแก่บุคลากร และถ่ายทอดองค์ความรู้ของตนเอง
ไปสู่องค์กรต่าง ๆ ที่ต้องการน าไปปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้เกิดเป็นองค์กรแห่งความสุข 

๓. แนวโน้มในการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน 
พบว่า วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ได้ยึดแนวทางปฏิบัติตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) โดยคลอบ
คลุมแนวทางการสร้างความสุขในการท างาน ๘ ด้าน คือด้านสุขภาพดี ด้านน้ าใจงาม ด้านการผ่อน



๖๙ 

คลาย ด้านการหาความรู้ ด้านคุณธรรม ด้านการใช้เงินเป็น ด้านความสุขของครอบครัว ด้านความสุข
ของสังคม เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรต้นแบบขององค์กรแห่งความสุข๖๔ 

พระมหาจันเติม  มะเดื่อ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล: ศึกษาเฉพาะกรณีอ าเภอคอวัง จังหวัดยโสธร” การศึกษาพบว่า สมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอคอวัง จังหวัดยโสธร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน โดยเรียงล าดับค าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ ด้านการปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่อง ด้านการก าหนดวัตถประสงค์เป้าหมายองค์การ ด้านการจัดท าข้อมูลตกลงเพ่ือให้รับรู้ถึง
เป้าหมาย ด้านการก าหนดตัวชี้วัดการบรรลุเป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน ด้านการจัดวางกลไกการ
ตรวจสอบ ด้านการจัดระดับเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการวัดและการประเมินผลงาน และด้านการ
ให้รางวัลและการยกย่องตามล าดับ 

สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีอายุ ๓๖-๔๕ ปี และอายุ ๔๖-๕๕ ปี เห็นว่า สมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบล มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับในการบริหารงาน ด้านการจัดท าระบบ เทคโนโลยี
สารสนเทศ ด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ด้านการวัดผลและการประเมินผล ด้านการจัดกลไก
การตรวจตอบ มากกว่าสมาชิกที่มีอายุ ๒๕-๓๕ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และ
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนต้น-ปลาย 
เห็นว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยรวม ด้านการจัดท าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มากกว่า
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา เห็นว่า ประสิทธิภาพ
ในการบริหารงาน ด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง มากกว่า สมาชิกท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี
ขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  ส่วนสมาชิก องค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีอาชีพ
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยรวม และเป็นรายด้านไม่แตกต่าง
กัน 

ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยรวม พบว่า 
พนักงาน/ลูกจ้าง/สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลขาดความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ใน 
การปฏิบัติงาน ขาดความเข้าใจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
ขัดแย้งระหว่างผู้บริหารสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งส่วนใหญ่อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานที่
ทุจริตและมีการบริหารงานที่ไม่มีความโปร่งใส มุ่งเข้าไปเพ่ือที่จะแสวงหาผลประโยชน์มากกว่าการที่ 

                                                           
๖๔ พระศุภชัย คุตฺตสีโล (ฝั้นยะ), “การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัด

ล าพูน” วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, 
๒๕๖๐). 



๗๐ 

จะพัฒนาท้องถิ่นของตนเองให้เจริญอย่างแท้จริง และประชาชนในพ้ืนที่ยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ 
เกี่ยวกับรูปแบบ โครงสร้าง และอ านาจหน้าที่ มีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นอย่างจ ากัดทั้ง  
ทางด้านการติดตามและตรวจสอบ๖๕ 

รหัส  แสงผ่อง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรร
มาภิบาลของกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี การศึกษา
พบว่า 

๑) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี  
มีกระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับมาก โดยมีกระบวนการ
บริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักคุณธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา คือ กระบวนการบริหารการ
พัฒนาท้องถิ่นตามหลักความคุ้มค่า ส าหรับค่าเฉลี่ยที่มีค่าต่ าสุด คือ กระบวนการบริหารการพัฒนา
ท้องถิ่นตามหลักความรับผิดชอบ 

๒) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ แตกต่างกันมีกระบวนการบริหาร การ
พัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

๓) กรรมการบริหาร และสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ที่ มี 
ต าแหน่งของกรรมการบริหารและสมาชิกสภา จ านวนครั้งที่เข้ามาด ารงต าแหน่งในองค์การบริหาร
ส่วนต าบล และระดับชั้นขององค์การบริหารส่วนต าบลแตกต่างกัน มีกระบวนการบริหารการพัฒนา
ท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ๖๖ 

ศดายุ  ธัญน้อม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลตะเคียนปม อ าเภอทุ่งหัวช้าง จังหวัดล าพูน” การศึกษาพบว่า ประชาชนยังคงถูกครอบง าด้วย
ภาครัฐยังคงเป็นเพียงส่วนประกอบเพ่ือให้การจัดท าแผนพัฒนาครบองค์เท่านั้นส่วนบทบาทของอบต.
นั้นมีลักษณะที่อิงบทบาทภาครัฐในความพยายามสร้างความเป็นสถาบันและบริหารการพัฒนาเชิง
ระบบ ราชการ การจัดท าแผนยังขาดการมีส่วนร่วมของภาคธุรกิจเอกชน ท าให้การวางแผนพัฒนาไม่
ครอบคลุมทั่วถึง ลักษณะเช่นนี้จึงท าให้แนวทางการพัฒนา อบต.ไม่ชัดเจนและไม่มีการก าหนด

                                                           
๖๕ พระมหาจันเติม มะเดื่อ, “ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล: ศึกษา

เฉพาะกรณีอ าเภอค้อวัง จังหวัดยโสธร”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๖). 

๖๖ รหัส  แสงผ่อง , “กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธ รรมาภิบาลของ 
กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๔๗). 



๗๑ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา ในการวางแผนพัฒนาก็ถูกจ ากัดด้วยกรอบนโยบายแนวทางปฏิบัติจากทั้ง
ส่วนกลาง และจังหวัดอ าเภอ๖๗ 

อาภัสรา  สงวนราชทรัพย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการในการพัฒนาและจัดสรร
กิจกรรม และโครงการขององค์การบริหารส่วนต าบล” การศึกษาพบว่า ประชาชนในต าบลหมู่บ้านมี
ความพึง พอใจในระบบการบริหารงานพัฒนาชนบทของ อบต.ในด้านของความรวดเร็วในการสนอง
ความต้องการของหมู่บ้านอ่ืน ๆ ในต าบล ซึ่งท าให้มีแนวโน้มในการให้ความส าคัญของค์นที่จะมาเป็น
ตัวแทนของหมู่บ้านมากขึ้นโดยล าดับ แม้กระทั่งผู้น าท้องถิ่นที่เป็นทางการก็มีแนวโน้มการสมัครเป็น
สมาชิก อบต. มากขึ้น๖๘ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การ
บริหารส่วนต าบล สรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นราชการส่วนท้องถิ่นที่มีความใกล้ชิด
ประชาชนมากที่สุด ท าหน้าที่ดูแลทุกข์สุขของประชาชนในเขตพ้ืนที่ ท าให้ความเป็นอยู่ของประชาชน
ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องต่าง ๆ เป็นนอย่างดี ประชาชนสามารถมีส่วนร่วมในการปกครองได้ ซึ่ง
จะเห็นได้จากอดีตครั้งยังไม่มีองค์การบริหารส่วนต าบลเกิดขึ้น ความเป็นอยู่ของประชาชนไม่ได้รับการ
เหลียวแลเอาใจใส่เท่าที่ควร ประชาชนมีความเป็นอยู่ตามอัตภาพ รัฐบาลไม่สามารถดูแลประชาชนใน
ชนบทได้อย่างทั่วถึงการรับรู้ข้อมูลข่าวสารจากทางราชการ เป็นไปอย่างมีข้อจ ากัด แต่ปัจจุบันเมื่อมี
ราชการส่วนท้องถิ่นหรือองค์การบริหารส่วนต าบลเกิดขึ้น ท าให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น ทั้งใน
ด้านการศึกษา สุขภาพอนามัย เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ประชาชนสามารถมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานตลอดถึงสามารถตรวจสอบการท างานของคณะผู้บริหารได้ ซึ่งสอดคล้องกับหลักการ
ปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 ๖๗ ศดายุ ธัญน้อม, “กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียนปม อ าเภอ 
ทุ่ งหัว ช้าง จั งหวัดล าพูน” , การค้นคว้าแบบอิสระปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕). 

 ๖๘ อาภัสรา สงวนราชทรัพย์, “กระบวนการในการพัฒนาและจัดสรรกิจกรรมและโครงการของ 
องค์การบริหารส่วนต าบล”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
๒๕๔๔). 



๗๒ 

ตารางท่ี ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาองค์การ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
พระศุภชัย คุตฺตสีโล (ฝั้นยะ), (๒๕๖๐). “การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์

ล าพูน จังหวัดล าพูน” ผลการศึกษาพบว่า 
๑. วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ได้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหน่วยงาน
ด้วยกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุขในการ
ท างานผ่านรูปแบบการบริการและพัฒนาบุคลากร
โดยหลักการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพตาม
หลักธรรมาภิบาล 
๒. วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ได้ด าเนินการแบบบูรณาการ
ผ่านใน ๔ มิติ คือ มิติของการจัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ, มิติของวัฒนธรรมองค์กร, มิติของการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร, มิติของการ
เชื่อมโยงกับภายนอก 
๓. วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ได้ยึดแนวทางปฏิบัติตาม
แผนพัฒนามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิ ท ย า ลั ย ใ น ช่ ว ง แ ผ น พั ฒ น า ก า ร ศึ ก ษ า
ระดับอุดมศึกษาฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔)  

พระมหาจันเติม มะเดื่อ, (๒๕๔๖). “ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล: ศึกษาเฉพาะกรณีอ าเภอคอวัง
จังหวัดยโสธร” ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกองค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอคอวัง จังหวัดยโสธร มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ
ค าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ 
ด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ด้านการก าหนด
วัตถประสงค ์

 

 



๗๓ 

ตารางท่ี ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาองค์การ  (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 เป้าหมายองค์การ ด้านการจัดท าข้อมูลตกลงเพ่ือให้

รับรู้ถึงเป้าหมาย ด้านการก าหนดตัวชี้วัดการบรรลุ
เป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน ด้านการจัดวาง
กลไกการตรวจสอบ ด้านการจัดระดับเทคโนโลยี
สารสนเทศ ด้านการวัดและการประเมินผลงาน 
และด้านการให้รางวัลและการยกย่องตามล าดับ 

รหัส แสงผ่อง, (๒๕๔๗). กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรร
มาภิบาลของกรรมการบริหารและสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี  ผล
การศึกษาพบว่า 
๑) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี มีกระบวนการบริหาร
การพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับ
มาก 
๒) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ แตกต่างกัน
มีกระบวนการบริหาร การพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรร
มาภิบาลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
๓) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจั งหวัดจันทบุรี  ที่มีต าแหน่ งของ
กรรมการบริหารและสมาชิกสภา จ านวนครั้งที่เข้ามา
ด ารงต าแหน่งในองค์การบริหารส่วนต าบล และ
ระดับชั้นขององค์การบริหารส่วนต าบลแตกต่างกันมี
กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรร
มาภิบาลแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
 
 
 



๗๔ 

ตารางท่ี ๒.๑๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาองค์การ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ศดายุ ธัญน้อม, (๒๕๔๕). “กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลตะเคียนปม อ าเภอทุ่งหัวช้าง จังหวัดล าพูน” 
ผลการศึกษาพบว่า ประชาชนยังคงถูกครอบง าด้วย
ภาครัฐยังคงเป็นเพียงส่วนประกอบเพ่ือให้การจัดท า
แผนพัฒนาครบองค์เท่านั้นส่วนบทบาทของอบต.นั้น
มีลักษณะที่อิงบทบาทภาครัฐในความพยายามสร้าง
ความเป็นสถาบันและบริหารการพัฒนาเชิงระบบ 
ราชการ การจัดท าแผนยังขาดการมีส่วนร่วมของภาค
ธุรกิจเอกชน ท าให้การวางแผนพัฒนาไม่ครอบคลุม
ทั่วถึง ลักษณะเช่นนี้จึงท าให้แนวทางการพัฒนา 
อบต.ไม่ชัดเจนและไม่มีการก าหนดยุทธศาสตร์การ
พัฒนา ในการวางแผนพัฒนาก็ถูกจ ากัดด้วยกรอบ
นโยบายแนวทางปฏิบัติจากทั้งส่วนกลาง และจังหวัด
อ าเภอ 

อาภัสรา สงวนราชทรัพย์, (๒๕๔๔). “กระบวนการในการพัฒนาและจัดสรรกิจกรรม 
และโครงการขององค์การบริหารส่วนต าบล” ผล
การศึกษา “กระบวนการในการพัฒนาและจัดสรร
กิจกรรม และโครงการขององค์การบริหารส่วนต าบล” 
ผลการศึกษาพบว่าประชาชนในต าบลหมู่บ้านมีความ
พึง พอใจในระบบการบริหารงานพัฒนาชนบทของ 
อบต.ในด้านของความรวดเร็วในการสนองความ
ต้องการของหมู่บ้านอ่ืน ๆ ในต าบล ซึ่งท าให้มี 

อาภัสรา สงวนราชทรัพย์, (๒๕๔๔). แนวโน้มในการให้ความส าคัญของค์นที่จะมาเป็น
ตัวแทนของหมู่บ้านมากขึ้นโดยล าดับ แม้กระทั่งผู้น า
ท้องถิ่นที่เป็นทางการก็มีแนวโน้มการสมัครเป็น
สมาชิก อบต. มากข้ึน 

 
 
 



๗๕ 

๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual  Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ตามแนวคิดของส านักงานคณะการรมการ
พัฒนาระบบราชการ ๗ การะบวนการ ประกอบด้วย ๑ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๒ ด้านการสร้างและการ
แสวงหาความรู้ ๓ ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๔ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๕ ด้าน
การเข้าถึงความรู้๖ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และ ๗. ด้านการเรียนรู้๖๙ ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

๖๙ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเสริมสร้าง 
ความเป็นเลิศในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐ , (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), ๒๕๕๐), หน้า ๕๖. 
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 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม  
        (Independent Variable)   (Dependent Variable) 
 
  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

๑. เพศ 

๒. อาย ุ

๓. ระดับการศึกษา 

๔. ประสบการณ์ในการท างาน 

 

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอจัตุรัส 

๑. ด้านการบ่งช้ีความรู ้

๒. ด้านการสร้างและการแสวงหา

ความรู ้

๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ  

๔. ด้านการประมวลและกลั่นการอง

ความรู ้

๕. ด้านการเข้าถึงความรู ้

๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้

๗. ด้านการเรยีนรู ้



 

 
บทท่ี ๓ 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ” ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยใช้กระบวนการศึกษาวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ ส ารวจโดยการแจกแบบสอบถาม และงานวิจัยคุณภาพ ส ารวจโดยการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวิจัยตามล าดับ ๕ ขั้นตอนดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ประกอบด้วยการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview)  จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือสนับสนุนข้อมูลเชิงปริมาณจาก
บุคลากรที่อยู่ภายในสี่ต าบล ได้แก่ ต าบลละหาน, ต าบลกุดน้ าใส, ต าบลบ้านขาม, ต าบลหนองบัวบาน 
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
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๓.๒ ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
๓.๒.๑ ประชำกร (Population) ได้แก่บุคลากรที่อยู่ภายในแต่ละองค์การบริหารส่วน

ต าบล มีทั้งหมดสี่ต าบล ได้แก่ ต าบลละหาน จ านวน ๙๓ คน๑   ต าบลกุดน้ าใส จ านวน ๘๙ คน๒ 
ต าบลบ้านขาม จ านวน ๙๖ คน๓  ต าบลหนองบัวบาน จ านวน ๗๘ คน๔  รวม ๓๕๖ คน 

๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) มาจากบุคลากรที่อยู่ภายในแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบล
ทั้งหมดสี่ต าบล ซึ่งมีบุคลากร จ านวน ๓๕๖ คน ที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane๕   ซึ่งใช้ความคลาด
เคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 
 
 
 
 

โดย  N   =   จ านวนประชากรทั้งหมด 
      e   =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
     n   =   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 

ทั้งหมด ๓๕๖ คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
                                                           

๑ ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, แผนพัฒนำท้องถิ่นสี่ปี, (ชัยภูมิ: ส านักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล, ๒๕๕๙), (อัดส าเนา). 

๒ ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, แผนพัฒนำท้องถิ่นสี่ปี, (ชัยภูมิ: ส านักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล, ๒๕๕๙), (อัดส าเนา). 

๓ ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, แผนพัฒนำท้องถิ่นสี่ปี, (ชัยภูมิ: ส านักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล, ๒๕๕๙), (อัดส าเนา). 

๔ ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน , แผนพัฒนำท้องถิ่นสี่ปี, (ชัยภูมิ: ส านักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล, ๒๕๕๙), (อัดส าเนา). 

๕ Yamane, Taro, Statistics: An Introductory Analysis, 2nd Ed., (New York: Harper and 
Row, 1967), p. 125. 
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เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๘๘ คน 
วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling) การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น 

ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวนบุคลากร เพ่ือให้ได้ข้อมูลมี

ลักษณะกระจาย ให้สันพันธ์กับสัดส่วนของบุคลากร โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้บุคลากรที่อยู่ภายในแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นระดับในการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 
 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละอบต. = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนบุคลากรในแต่ละอบต. 
 จ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 

จากสูตรจะได้บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในของแต่ละต าบลที่อาศัยอยู่ในเขตองค์การ
บริหารส่วนต าบลซึ่งมี ต าบลละหาน จ านวน ๙๓ คน ต าบลกุดน้ าใส จ านวน ๘๙ คน ต าบลบ้านขาม 
จ านวน ๙๖ คน ต าบลหนองบัวบาน จ านวน ๗๘ คน รวม ๓๕๖ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ 
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ตำรำงท่ี ๓.๑  จ านวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

ต ำบล จ ำนวนบุคลำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

ละหาน ๙๓ ๔๙ 

กุดน้ าใส ๘๙ ๔๗ 

บ้านขาม ๙๖ ๕๑ 

หนองบัวบาน ๗๘ ๔๑ 

รวม ๓๕๖ ๑๘๘ 

 
๓.๒.๓ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In -depth Interview) ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

Informants) เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ ซึ่งมีคุณสมบัติสอดคล้องกับประเด็นการวิจัย จ านวน ๑๒ คน 

๑. นางสาวบานเย็น พรหมภักดี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๒. นายนิกร โฮมจัตุรัส  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๓. ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน 
๔. นายสุเทพ ดีอุดม  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 
๕. นายน้อยใจยา แก้ววงษา  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 
๖. นางสาวสุนิตย์ กอบัว  ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 
๗. นายเหลือ วิเศษคร้อ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม 
๘. นายแสวง ภูมรา  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม 
๙. นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการองค์การบริหารส่วน 

  ต าบลบ้านขาม 
๑๐. นายณัฐพนธ์ ณรงค์หิรัญโรจนะ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 
๑๑. นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน 
๑๒. นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง 

บัวบาน 
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๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนในการ

สร้างแบบสอบถามดังนี้ 
๓.๓.๑ แบบสอบถำม 
๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย

ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 
๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
๓) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
๔) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 
๕) น าเสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out ) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
๗) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง และน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
๘) รวบรวมแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์ 
๓.๓.๒ ลักษณะเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” 

ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยการสร้างแบบสอบถามตามกรอบปัจจัยที่ก าหนด โดยแบ่ง
ออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน จ านวน ๔ ข้อ 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ได้แก่ ๑. การบ่งชี้ความรู้ ๒. การสร้างและการแสวงหาความรู้ ๓. 
การจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๔. การประมวลและกลั่นการองความรู้ ๕. การเข้าถึงความรู้ ๖. การ
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แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๗. การเรียนรู้ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ๕ 
ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุดโดยมีเกณฑ์การให้น้ าหนักของคะแนน๖ 
 

ระดับ ๕ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ ๔ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 
ระดับ ๓ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ ๒ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ ๑ หมายถึง มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ“การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ”ที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรที่อยู่ภายในแต่ละ
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดสี่ต าบล โดยที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาองค์การ 

๓.๓.๔ แบบสอบถำม 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 
๑. ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ แล้วก าหนดเป็นกรอบปัจจัยให้ครอบคลุม
เนื้อหาและวัตถุประสงค์ที่ท าวิจัย 

๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
๔. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 
๕. น าเสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
๗. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง และน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
๘. รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ 
๓.๓.๕ แบบสัมภำษณ์ 

                                                           
๖ ชุติระ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิตย์, ๒๕๕๒), หน้า ๑๐๘. 
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๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

๓) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
๔) สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเ พ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือน ามาวิเคราะห์๗ 
๓.๓.๖ กำรหำค่ำคุณภำพของแบบสอบถำม 
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง 

(validity)  และความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ

เครื่องมือที่สร้างไว้ 
๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน

คณะกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ได้แก่ 

๑. รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
      ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร ์
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. รศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ 
      อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
      ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
      ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. อาจารย์ ดร.เชษฐ์ณรัช อรชุน อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ 
      คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลัย ราชภัฏร าไพพรรณี จังหวัดจันทบุรี 

                                                           
๗ พระมหาวิโรจน์ วิโรจโน (บัวเทศ),“การบริหารจัดการด้านศาสนศึกษาแผนกบาลีของพระสังฆาธิ

การในจังหวัดพิจิตร”, สำรนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๖๐), หน้า ๑๑๐. 
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๕. อาจารย์กลอยใจ ชวนศรีไพบูลย์ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขต
      พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต ๑  

     อาจารย์พิเศษภาคทดสอบและวิจัย 
      ทางการ ศึกษาภาคหลักสูตรและการสอนคณะ 
      ครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ร าไพพรรณี 

แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ ( Index of Item 
Objective Congruence: IOC.) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ ๐.๘-๑.๐๐ ซึ่งอธิบายได้ว่า เครื่องมือมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

๓) หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไป
ทดลองใช้เครื่องมือ (Try Out) จากกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน คือ บุคลากรที่อยู่ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ านวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหา

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha α-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๗๖ 

๔) น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์
เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัยต่อไป 
 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง
สี่ต าบล เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามบุคลากรที่อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

๒) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูล กับบุคลากรที่อยู่ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลทั้งสี่ต าบล ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๘๘ ชุด แล้วเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเองแล้วมา
ตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมด ๑๘๘ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของจ านวน
แบบสอบถามทั้งหมด 

๓) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 
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๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์ 

๒) ก าหนดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) เพ่ือสัมภาษณ์
ตามท่ีก าหนดไว้ 

๓) ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็น 
โดยขออนุญาตใช้วิธีจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 

๔) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและ
น าเสนอต่อไป 
 

๓.๕ กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติดังนี้ 
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

และพรรณนาการการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ สถิติท่ีใช้คือ ค่าความถ่ี (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบ 
“การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส” จังหวัดชัยภูมิ 
โดยจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และ
การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way anova) ใน
กรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) การ
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบทน าเสนอเป็นความเรียงประกอบ
ตาราง โดยการแจกแจงความถี่ของผู้ตอบค าถามปลายเปิด 
เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ยดังนี้ 
 



๘๖ 

 

เกณฑ์ที่ใช้แปลผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผลมีดังนี้ 
   ช่วงค่าเฉลี่ย      การแปลความหมาย 
   ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๔.๒๑ - ๕.๐๐ ก าหนดอยู่ในเกณฑ์ มากท่ีสุด 
   ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๓.๔๑ - ๔.๒๐ ก าหนดอยู่ในเกณฑ์ มาก 
   ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๒.๖๑ - ๓.๔๐ ก าหนดอยู่ในเกณฑ์ ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๘๑ - ๒.๖๐ ก าหนดอยู่ในเกณฑ์ น้อย 
   ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๐๐ - ๑.๘๐ ก าหนดอยู่ในเกณฑ์ น้อยที่สุด๘ 

ส าหรับข้อค าถามปลายเปิด ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดตามกรอบของการวิจัย 
จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาจัดกลุ่มข้อมูล (Data Grouping) ตามกรอบที่ก าหนดเอาไว้ แล้วท าการ
วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency 

๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์ 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยใช้วิธีการดังนี้ 
๑) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
๒) น าข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็น และเรียบ

เรียงเฉพาะประเด็นที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
๓) วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิค

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) 
๔) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป 

                                                           
๘ ศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพ่ือกำรวิธีวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิต, 

๒๕๔๑), หน้า ๗๕. 



 
 

 
บทท่ี ๔ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๘๘ ชุด 
มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
น าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการจัดการความรู้

เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๔.๖ องค์ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๘ 

 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล

ของบุคลากรจ านวน ๑๘๘ คน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการในการ
ท างาน แสดงด้วยความถี่และร้อยละ มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ 
ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n=๑๘๘) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  ๘๑ ๔๓.๑๐ 
 หญิง  ๑๐๗ ๕๖.๙ 
 รวม  ๑๘๘ ๑๐๐. 
อาย ุ     
 ๒๐ – ๒๙ ปี  ๓๖ ๑๙.๑ 
 ๓๐ – ๔๙ ปี  ๑๒๑ ๖๔.๔ 
 ๕๐ ปีขึ้นไป  ๓๑ ๑๖.๕ 
 รวม  ๑๘๘ ๑๐๐ 
ระดับการศึกษา    
 ประถมศึกษา ๗ ๓.๗ 
 มัธยมศึกษาตอนต้น ๖ ๓.๒ 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย ๓๕ ๓.๒ 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ๓๑ ๑๖.๕ 
 ปริญญาตรี ๙๑ ๔๘.๔ 
 สูงกว่าปริญญาตรี ๑๘ ๙.๖ 
 รวม  ๑๘๘ ๑๐๐ 

 

 

 

 

 

 



๘๙ 

 

ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
(n=๑๘๘) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ในการท างาน    
 น้อยกว่า ๖ ปี ๕๕ ๒๙.๓ 
 ๖ – ๑๐ ป ี ๕๕ ๒๙.๓ 
 ๑๑ – ๑๕ ปี ๔๙ ๒๖.๑ 
 มากกว่า ๑๕ ปี ๒๙ ๑๕.๔ 
 รวม  ๑๘๘ ๑๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่องการจัดการ

ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกได้ดังนี้ 
เพศ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ านวน ๘๑ 

คนคิดเป็นร้อยละ ๔๓.๑ ส่วนเพศหญิงมีจ านวน ๑๐๗ คน คิดเปน็ร้อยละ ๕๖.๙ 
อายุ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๒๐ - ๒๙ ป ี
มีจ านวน ๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๑ มีอายุระหว่าง ๓๐ - ๔๙ ปี มีจ านวน ๑๒๑ 

คน คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๔ มีอายุระหว่าง ๕๐ปีขึ้นไป มีจ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๕ 
ตามล าดับ 

ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา จ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๖ มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ
๓.๒ มัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน ๓๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๖ อนุปริญญาหรือเทียบเท่าจ านวน
๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๕ ปริญญาตรี จ านวน ๙๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๔ สูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๖ ตามล าดับ 

ประสบการณ์ในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า ๖ ปี มีจ านวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๓มีประสบการณ์ใน
การท างานระหว่าง ๖-๑๐ ปี มีจ านวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๓มีประสบการณ์ในการท างาน
ระหว่าง ๑๑-๑๕ ปี มีจ านวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๑มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 
๑๕ ปี มีจ านวน ๒๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๔ ตามล าดับ 

 



๙๐ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรสั จังหวัดชัยภูมิ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ๓. 
ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  ๕. ด้านการเข้าถึง
ความรู้ ๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๗. ด้านการเรียนรู้ 

 
ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

 เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  โดยภาพรวม 
(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๓.๗๖ ๐.๖๓๔ มาก 
๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ๓.๕๖ ๐.๕๗๕ มาก 
๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๓.๖๔ ๐.๖๑๕ มาก 
๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๓.๔๗ ๐.๖๖๐ มาก 
๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ ๓.๖๘ ๐.๖๔๘ มาก 
๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๓.๔๑ ๐.๖๓๙ มาก 
๗. ด้านการเรียนรู้ ๓.๗๐ ๐.๖๒๐ มาก 

ภาพรวม ๓.๖๐ ๐.๕๓๗ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การจัดการความรู้เพ่ือ

พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(  = ๓.๖๐, S.D ๐.๕๓๗ ) 

เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

 
 
 



๙๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
 เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้  
วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๗๔๓ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้จาก
การวิเคราะห์นโยบายการจัดการความรู้จาก
ส่วนกลาง 

 
 

๓.๗๗ 

 
 

๐.๗๐๘ 

 
 

มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้ที่
จ าเป็นต้องมีเ พ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

 
 

๓.๘๕ 

 
 

๐.๗๔๐ 

 
 

มาก 
๔. หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้ที่
ส าคัญจากกระบวนการท างานตามคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

๓.๗๘ 

 
 

๐.๗๙๖ 

 
 

มาก 
๕. หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้จาก
ปัญหาในการท างาน 

 
๓.๖๕ 

 
๐.๗๗๐ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๗๖ ๐.๖๓๔ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้ความรู้ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = ๓.๗๖, S.D. = ๐.๖๓๔) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้ความรู้ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 
 



๙๒ 

 

ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
 เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ ๆ จากงานที่ปฏิบัติ 

 
๓.๖๑ 

 
๐.๖๗๔ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการจัดการศึกษาดูงาน
จากองค์กร ที่มีแบบปฏิบัติที่ดีที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน 

 
 

๓.๕๗ 

 
 

๐.๗๓๑ 

 
 

มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร
เข้าร่วมการอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพื่อค้นหา
ความรู้ 

 
 

๓.๗๑ 

 
 

๐.๘๔๘ 

 
 

มาก 

๔. หน่วยงานของท่านมีการศึกษาดูงานจาก
องค์กรที่มีลักษณะแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง 

 
๓.๓๔ 

 
๐.๘๒๐ 

 
ปานกลาง 

๕. หน่วยงานของท่านมีการเสาะแสวงหา
ความรู้ใหม ่ๆ จากผู้รู้/ที่ปรึกษา 

 
๓.๕๖ 

 
๐.๗๘๙ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๕๖ ๐.๕๗๕ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๖, S.D. = ๐.๕๗๕) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง 
คือ หน่วยงานของท่านมีการศึกษาดูงานจากองค์กรที่มีลักษณะแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง ส่วน
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมการอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพ่ือค้นหาความรู้ 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ ๆ จากงานที่ปฏิบัติ หน่วยงานของ



๙๓ 

 

ท่านมีการจัดการศึกษาดูงานจากองค์กร ที่มีแบบปฏิบัติที่ดีที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน หน่วยงานของ
ท่านมกีารเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ จากผู้รู้/ที่ปรึกษา อยู่ในระดับมาก 

 
ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

 เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งความรู้
ออกเป็นประเภทต่าง ๆ 

 
๓.๕๓ 

 
๐.๗๙๑ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการบันทึก รวบรวม 
หรือจัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษร 

 
๓.๗๑ 

 
๐.๗๙๖ 

 
มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่ส าคัญ 

 
๓.๗๖ 

 
๐.๗๘๓ 

 
มาก 

๔. หน่วยงานของท่านจัดท าแฟ้มเอกสารเพ่ือ
คัดแยกความรู้ในงาน 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๘๐๘ 

 
มาก 

๕. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าระเบียบ
ปฏิบัติเพื่อจัดเก็บความรู้ในการปฏิบัติงานที่
จ าเป็น 

 
 

๓.๗๑ 

 
 

๐.๗๗๗ 

 
 

มาก 

๖.หน่วยงานของท่านมีการจัดท าบอร์ดความรู้ ๓.๔๖ ๐.๘๔๒ มาก 

๗. หน่วยงานของท่านมีการจัดสื่อออนไลน์
ให้กับบุคลากร 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๘๕๐ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๔ ๐.๖๑๕ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัด

ความรู้ให้เป็นระบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๔, S.D. = ๐.๖๑๕) 



๙๔ 

 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร 

 ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  
 ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบวิเคราะห์
ความรู้จากตัวชี้วัดเพ่ือให้ได้ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ 

 
 

๓.๕๘ 

 
 

๐.๗๗๓ 

 
 

มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าความรู้ให้อยู่
ในรูปแบบ และภาษาที่เข้าใจง่าย เช่น 
พจนานุกรม นิยามศัพท์ 

 
 

๓.๔๑ 

 
 

๐.๗๖๖ 

 
 

มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีผู้เชี่ยวชาญ/นักวิชาการ
ตรวจสอบและกลั่นกรองความรู้ที่ส าคัญ 

 
๓.๔๖ 

 
๐.๗๙๐ 

 
มาก 

๔. หน่วยงานของท่านมีทีมงานในการปรับปรุง
ความรู้ให้มีเนื้อหาทันสมัยครบถ้วน 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๗๗๐ 

 
มาก 

๕. หน่วยงานมีการประมวลความรู้จาก
ข้อเสนอแนะ 

 
๓.๓๗ 

 
๐.๘๑๓ 

 
ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๔๗ ๐.๖๖๐ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ

ประมวลและกลั่นกรองความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๗, S.D. = ๐.๖๖๐) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง 
คือ หน่วยงานมีการประมวลความรู้จากข้อเสนอแนะ ส่วนหน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบ
วิเคราะห์ความรู้จากตัวชี้วัดเพ่ือให้ได้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ หน่วยงานของท่านมีทีมงานในการ



๙๕ 

 

ปรับปรุงความรู้ให้มีเนื้อหาทันสมัยครบถ้วน หน่วยงานของท่านมีผู้เชี่ยวชาญ/นักวิชาการตรวจสอบ
และกลั่นกรองความรู้ที่ส าคัญ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าความรู้ให้อยู่ในรูปแบบ และภาษาที่
เข้าใจง่าย เช่น พจนานุกรม นิยามศัพท์ อยู่ในระดับมาก 

 
ตารางท่ี ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร 

 ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการเข้าถึงความรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรม โดยการ
ใช้เนื้อหาจากองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร 

 
๓.๖๓ 

 
๐.๗๕๙ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าความรู้เป็น
หนังสือเวียนให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึง 

 
๓.๘๑ 

 
๒.๓๖๙ 

 
มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเว็บไซด์การ
จัดการความรู้ที่บุคลากรสามารถใช้งานได้
โดยง่าย 

 
 

๓.๖๐ 

 
 

๐.๘๒๐ 

 
 

มาก 
๔. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี e-mail 
address เพ่ือเข้าถึงฐานข้อมูลความรู้ 

 
๓.๖๘ 

 
๐.๘๔๙ 

 
มาก 

๕. หน่วยงานของท่านจัดท าระบบเครือข่าย 
intranet ให้บุคลากรเข้าถึงได้สะดวก รวดเร็ว 

 
๓.๘๙ 

 
๐.๗๗๓ 

 
มาก 

๖. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดระดับของ
การเข้าถึงข้อมูล เช่น การก าหนดชื่อผู้ใช้และ
รหัสผ่านให้กับสมาชิก 

 
 

๓.๖๖ 

 
 

๓.๖๖ 

 
 

มาก 
๗. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าคู่มือการ
เข้าถึงความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ 

 
๓.๕๖ 

 
๐.๗๘๙ 

 
มาก 

 

 

 

 



๙๖ 

 

ตารางท่ี ๔.๗ (ต่อ) 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๘. หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ์
แหล่งเข้าถึงข้อมูลความรู้ให้แก่บุคลากร 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๘๒๒ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๘ ๐.๖๔๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ

เข้าถึงความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๘, S.D. = ๐.๖๔๘) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึงความรู้ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

ตารางท่ี ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร 
 ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการจัดอบรม/
สัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๘๑๕ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านจัดให้บุคลากรใช้ 
internet เพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่าน
เว็บบล็อก 

 
 

๓.๕๒ 

 
 

๐.๗๙๑ 

 
 

มาก 
๓. หน่วยงานของท่านมีการสอนงานโดยการ
ใช้ระบบพี่เลี้ยงให้กับบุคลากร 

 
๓.๓๗ 

 
๐.๗๖๐ 

 
ปานกลาง 

 



๙๗ 

 

ตารางท่ี ๔.๘ (ตอ่) 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้ เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 

๔. หน่วยงานของท่านมีการจัดกลุ่มสนใจ
ยามว่างเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ประสบการณ์ 

 
 

๓.๒๙ 

 
 

๐.๘๖๗ 

 
 

ปานกลาง 
๕. หน่วยงานของท่านมีการให้บุคลากร ให้มี
โอกาสปรับเปลี่ยนงานกันเพ่ือให้บุคลากรแต่
ละคนสามารถเรียนรู้งานได้ 

 
 

๓.๓๖ 

 
 

๐.๘๙๓ 

 
 

ปานกลาง 
๖. หน่วยงานของท่านมีการยืมตัวบุคลากร
จากหน่วยงานภายนอกมาช่วยในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรในองค์กรได้
เรียนรู้งาน 

 
 
 

๓.๐๙ 

 
 
 

๑.๐๑๕ 

 
 
 

ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากการไปอบรมศึกษาดูงาน 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๗๙๘ 

 
มาก 

๘. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเว็บบอร์ด
เผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากร 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๗๑๖ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๔๑ ๐.๖๓๙ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๑, S.D. = ๐.๖๓๙) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ อยู่ในระดับปานกลาง คือ 
หน่วยงานของท่านมีการสอนงานโดยการใช้ระบบพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากร หน่วยงานของท่านมีการให้
บุคลากร ให้มีโอกาสปรับเปลี่ยนงานกันเพ่ือให้บุคลากรแต่ละคนสามารถเรียนรู้งานได้ หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดกลุ่มสนใจยามว่างเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ หน่วยงานของ
ท่านมีการยืมตัวบุคลากรจากหน่วยงานภายนอกมาช่วยในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร



๙๘ 

 

ได้เรียนรู้งาน ส่วนหน่วยงานของท่านมีการจัดอบรม/สัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน 
หน่วยงานของท่านจัดให้บุคลากรใช้ internet เพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเว็บบล็อก 
หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเว็บบอร์ดเผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากร อยู่ในระดับมาก 

 
ตารางท่ี ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

 เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 ด้านการเรียนรู้ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการศึกษาเอกสาร
ความรู้ต่าง ๆ และน าไปใช้ในการท างาน 

 
๓.๖๓ 

 
๐.๗๐๐ 

 
มาก 

๒. บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ
เกิดประสบการณ์ตรง 

 
๓.๗๐ 

 
๐.๖๙๓ 

 
มาก 

๓. บุคลากรมีการเรียนรู้จากการท างานเป็น
คณะหรือทีมงานในโครงการต่าง ๆ 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๗๒๑ 

 
มาก 

๔. บุคลากรมีการเรียนรู้จากการท างานร่วมกัน
เป็นเครือข่าย 

 
๓.๗๒ 

 
๐.๘๐๑ 

 
มาก 

๕. บุคลากรมีการน าความรู้ที่ได้จากการ
ฝึกอบรม สัมมนาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 
๓.๖๗ 

 
๐.๗๗๙ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๗๐ ๐.๖๒๐ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = ๓.๗๐, S.D. = ๐.๖๒๐) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 



๙๙ 

 

๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ  
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา 
  องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามเพศ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อ
พัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

เพศ   
ชาย (๘๑ คน) หญิง (๑๐๗ คน)   

    t Sig. 

x̅ S.D x̅ S.D   
๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ ๓.๕๔ ๐.๕๕๘ ๓.๙๓ ๐.๖๓๘ -๔.๔๕๘** ๐.๐๐๐ 
๒. ด้านการสร้างและการ
แสวงหาความรู้ 

 
๓.๔๑ 

 
๐.๕๔๙ 

 
๓.๖๗ 

 
๐.๕๗๒ 

 
-๓.๑๓๓** 

 
๐.๐๐๒ 

๓. ด้านการจัดความรู้ให้
เป็นระบบ 

 
๓.๔๘ 

 
๐.๖๑๗ 

 
๓.๗๕ 

 
๐.๕๘๙ 

 
-๓.๑๐๑** 

 
๐.๐๐๒ 

๔. ด้านการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้   

 
๓.๓๗ 

 
๐.๖๗๔ 

 
๓.๕๔ 

 
๐.๖๔๓ 

 
-๑.๖๙๒ 

 
๐.๐๙๒ 

๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ ๓.๕๔ ๐.๗๑๕ ๓.๗๙ ๐.๕๗๓ -๒.๕๙๙ ๐.๐๑๐ 
๖. ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

 
๓.๓๐ 

 
๐.๖๕๒ 

 
๓.๔๙ 

 
๐.๖๑๙ 

 
-๒.๑๒๑ 

 
๐.๐๓๕ 

๗. ด้านการเรียนรู้ ๓.๕๓ ๐.๖๓๑ ๓.๘๓ ๐.๕๘๐ -๓.๔๐๓** ๐.๐๐๑ 
รวม ๓.๔๕ ๐.๕๔๙ ๓.๗๑ ๐.๕๐๑ -๓.๔๑๕** ๐.๐๐๑ 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ

ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  โดย
ภาพรวม จ าแนกตามเพศ พบว่า แตกต่างกัน (t = -๓.๔๑๕, Sig.= ๐.๐๐๑) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย 



๑๐๐ 

 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้
ความรู้  ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ด้านการจัดความรู้ ให้เป็นระบบ ด้านการเรียนรู้ 
แตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

 
สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ  
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา 
  องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามอายุ 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส SS Df MS F Sig. 

๑. ด้านการบ่งชี้
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๐.๑๕๓ ๒ ๐.๐๗๖ ๐.๑๘๘ ๐.๘๒๙ 

 ภายในกลุ่ม ๗๕.๐๙๒ ๑๘๕ ๐.๔๐๖   

 รวม ๗๕.๒๔๔ ๑๘๗    
๒. ด้านการสร้าง

และการแสวงหา
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๐.๕๔๖ ๒ .๒๗๓ ๐.๘๒๔ ๐.๔๔๐ 

 ภายในกลุ่ม ๖๑.๒๗๔ ๑๘๕ ๐.๓๓๑   

 รวม ๖๑.๘๒๐ ๑๘๗    
๓. ด้านการจัด

ความรู้ให้เป็น
ระบบ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๘๐๕ ๒ ๐.๙๐๓ ๒.๔๒๓ ๐.๐๙๑ 

 ภายในกลุ่ม ๖๘.๙๐๐ ๑๘๕ ๐.๓๗๒   

 รวม ๗๐.๗๐๕ ๑๘๗    

๔. ด้านการประมวล
และกลั่นกรอง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๔.๗๕๓ ๒ ๒.๓๗๖ ๕.๗๓๔** ๐.๐๐๔ 

 ภายในกลุ่ม ๗๖.๖๗๐ ๑๘๕ ๐.๔๑๔   

 รวม ๘๑.๔๒๒ ๑๘๗    
 

 

 

 

 



๑๐๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๑ จ าแนกตามอายุ  (ต่อ) 
(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส SS Df MS F Sig. 

๕. ด้านการเข้าถึง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๓.๙๕๒ ๒ ๑.๙๗๖ ๔.๙๐๗** ๐.๐๐๘ 

 ภายในกลุ่ม ๗๔.๔๙๖ ๑๘๕ ๐.๔๐๓   

 รวม ๗๘.๔๔๘ ๑๘๗    

๖. ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๘๔๕ ๒ ๐.๙๒๓ ๒.๒๘๙ ๐.๑๐๔ 

 ภายในกลุ่ม ๗๔.๕๗๙ ๑๘๕ ๐.๔๐๓   

 รวม ๗๖.๔๒๔ ๑๘๗    

๗. ด้านการเรียนรู้ 
 ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๕๖ ๒ ๐.๕๗๘ ๑.๕๑๓ ๐.๒๒๓ 

 ภายในกลุ่ม ๗๐.๖๔๓ ๑๘๕ ๐.๓๘๒   

 รวม ๗๑.๗๙๙ ๑๘๗    

รวม 
 ระหว่างกลุ่ม ๑.๕๘๔ ๒ ๐.๗๙๒ ๒.๘๐๑ ๐.๐๖๓ 

 ภายในกลุ่ม ๕๒.๓๒๓ ๑๘๕ ๐.๒๘๓   

 รวม ๕๓.๙๐๗ ๑๘๗    

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวม จ าแนกตาม
อายุ พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ (F=๒.๘๐๑, Sig.=๐.๐๖๓) 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประชาชนที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส แตกต่างกันในด้านด้านการ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ (F=๕.๗๓๕, Sig.=๐.๐๐๔) และด้านการการเข้าถึงความรู้ (F=
๔.๙๐๗, Sig.=๐.๐๐๘) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ .๔.๑๒-๔.๑๓ 



๑๐๒ 

 

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ  
       จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  
        โดยจ าแนกตามอายุ  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

(n=๑๘๘) 

อายุ  

อายุ 
๒๐-๒๙ ป ี ๓๐-๔๙ ป ี ๕๐ ปีขึ้นไป 

๓.๗๓ ๓.๓๕ ๓.๖๑ 
๒๐-๒๙ ป ี ๓.๗๓ - ๐.๓๘* ๐.๑๒ 
๓๐-๔๙ ป ี ๓.๓๕ - - -๐.๒๖* 
๕๐ ปีขึ้นไป ๓.๖๑ - - - 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ

น้อยที่สุดของการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จ าแนกตาม
อายุ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ แตกต่างกันจ านวน ๒ คู่ คือ 

บุคคลากรที่มีอายุ ๒๐-๒๙ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ มากกว่า
บุคคลากรที่มีอายุ ๓๐-๔๙ ปี 

บุคคลากรที่มีอายุ ๓๐-๔๙ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ น้อยกว่า
บุคคลากรที่มีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 





๑๐๓ 

 

ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ  
       จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  
        โดยจ าแนกตามอายุ  ด้านการเข้าถึงความรู้ 

(n=๑๘๘) 

อายุ  

อายุ 
๒๐-๒๙ ป ี ๓๐-๔๙ ป ี ๕๐ ปีขึ้นไป 

๓.๘๗ ๓.๕๗ ๓.๘๙ 
๒๐-๒๙ ป ี ๓.๘๗ - ๐.๓* -๐.๐๒ 
๓๐-๔๙ ป ี ๓.๕๗ - - -๐.๓๒* 
๕๐ ปีขึ้นไป ๓.๘๙ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ

น้อยที่สุดของการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จ าแนกตาม
อายุ ด้านการเข้าถึงความรู้ แตกต่างกันจ านวน ๒ คู่ คือ 

ประชาชนที่มีอายุ ๒๐-๒๙ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการเข้าถึงความรู้ มากกว่า ประชาชนที่มีอายุ ๓๐-๔๙ ปี 

ประชาชนที่มีอายุ ๓๐-๔๙ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการเข้าถึงความรู้ น้อยกว่า ประชาชนที่มีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๑๐๔ 

 

สมมติฐานที่  ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อด้านการสร้างและ 
การแสวงหาความรู้ แตกต่างกัน 
ตารางที่  ๔.๑๔ การเปรียบเทียบการจัดการความรู้ เ พ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล 
   ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามการศึกษา 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ 
SS Df MS F Sig. 

๑. ด้านการบ่งชี้
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๔๕๘ ๕ ๐.๒๙๒ ๐.๗๑๙ ๐.๖๑๐ 

 ภายในกลุ่ม ๗๓.๗๘๖ ๑๘๒ ๐.๔๐๕   

 รวม ๗๕.๒๔๔ ๑๘๗    
๒. ด้านการสร้าง

และการแสวงหา
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๕๒ ๕ ๐.๒๓๐ ๐.๖๙๑ ๐.๖๓๑ 

 ภายในกลุ่ม ๖๐.๖๖๘ ๑๘๒ ๐.๓๓๓   

 รวม ๖๑.๘๒๐ ๑๘๗    
๓. ด้านการจัด

ความรู้ให้เป็น
ระบบ 

 ระหว่างกลุ่ม ๒.๗๙๔ ๕ ๐.๕๕๙ ๑.๔๙๗ ๐.๑๙๓ 

 ภายในกลุ่ม ๖๗.๙๑๒ ๑๘๒ ๐.๓๗๓   

 รวม ๗๐.๗๐๕ ๑๘๗    

๔. ด้านการประมวล
และกลั่นกรอง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๙๓๐ ๕ ๐.๓๘๖ ๐.๘๘๔ ๐.๔๙๓ 

 ภายในกลุ่ม ๗๙.๔๙๒ ๑๘๒ ๐.๔๓๗   

รวม ๘๑.๔๒๒ ๑๘๗    

       

๕. ด้านการเข้าถึง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๒๕๑ ๕ ๐.๒๕๐ ๐.๕๙๐ ๐.๗๐๘ 

 ภายในกลุ่ม ๗๗.๑๙๗ ๑๘๒ ๐.๔๒๔   

 รวม ๗๘.๔๔๘ ๑๘๗    

๖. ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยน
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๓๑๑ ๕ ๐.๒๖๒ ๐.๖๓๕ ๐.๖๗๓ 

 ภายในกลุ่ม ๗๕.๑๑๓ ๑๘๒ ๐.๔๑๓   

 รวม ๗๖.๔๒๔ ๑๘๗    
 

 

 



๑๐๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๔ จ าแนกตามการศึกษา  (ต่อ) 
(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 

จังหวัดชัยภูมิ 
SS Df MS F Sig. 

๗. ด้านการเรียนรู้ 
 ระหว่างกลุ่ม ๒.๖๕๙ ๕ ๐.๕๓๒ ๑.๔๐๐ ๐.๒๒๖ 

 ภายในกลุ่ม ๖๙.๑๔๐ ๑๘๒ ๐.๓๘๐   

 รวม ๗๑.๗๙๙ ๑๘๗    

รวม 
 ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๓๑ ๕ ๐.๒๒๖ ๐.๗๘๐ ๐.๕๖๕ 

 ภายในกลุ่ม ๕๒.๗๗๖ ๑๘๒ ๐.๒๙๐   

 รวม ๕๓.๙๐๗ ๑๘๗    

 
จากตารางที่ ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ

ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวม จ าแนกตาม
การศึกษา พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F=๐.๗๘๐, Sig.=๐.๕๖๕) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประชาชนที่มีตามการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๖ 

 

สมมติฐานที่  ๔ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อด้าน 
การสร้างและการแสวงหาความรู้ แตกต่างกัน 
ตารางที่  ๔.๑๕ การเปรียบเทียบการจัดการความรู้ เ พ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล 
   ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส SS Df MS F Sig. 

๑. ด้านการบ่งชี้
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๗๕๔ ๓ ๐.๕๘๕ ๑.๔๖๔ ๐.๒๒๖ 

 ภายในกลุ่ม ๗๓.๔๙๐ ๑๘๔ ๐.๓๙๙   

 รวม ๗๕.๒๔๔ ๑๘๗    
๒. ด้านการสร้าง

และการแสวงหา
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๐.๕๗๑ ๓ ๐.๑๙๐ ๐.๕๗๒ ๐.๖๓๔ 

 ภายในกลุ่ม ๖๑.๒๔๘ ๑๘๔ ๐.๓๓๓   

 รวม ๖๑.๘๒๐ ๑๘๗    
๓. ด้านการจัด

ความรู้ให้เป็น
ระบบ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๐๐๐ ๓ ๐.๓๓๓ ๐.๘๘๐ ๐.๔๕๓ 

 ภายในกลุ่ม ๖๙.๗๐๖ ๑๘๔ ๐.๓๗๙   

 รวม ๗๐.๗๐๕ ๑๘๗    

๔. ด้านการประมวล
และกลั่นกรอง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๓.๙๖๘ ๓ ๑.๓๒๓ ๓.๑๔๒* ๐.๐๒๗ 

 ภายในกลุ่ม ๗๗.๔๕๔ ๑๘๔ ๐.๔๒๑   

 รวม ๘๑.๔๒๒ ๑๘๗    

๕. ด้านการเข้าถึง
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๑.๕๐๒ ๓ ๐.๕๐๑ ๑.๑๙๗ ๐.๓๑๒ 

 ภายในกลุ่ม ๗๖.๙๔๖ ๑๘๔ ๐.๔๑๘   

 รวม ๗๘.๔๔๘ ๑๘๗    
๖. ด้านการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยน
ความรู้ 

 ระหว่างกลุ่ม ๓.๗๕๗ ๓ ๑.๒๕๒ ๓.๑๗๑* ๐.๐๒๖ 

 ภายในกลุ่ม ๗๒.๖๖๘ ๑๘๔ ๐.๓๙๕   

 รวม ๗๖.๔๒๔ ๑๘๗    
 

 

 

 



๑๐๗ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๕ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  (ต่อ) 
(n=๑๘๘) 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส SS Df MS F Sig. 

๗. ด้านการเรียนรู้ 
 ระหว่างกลุ่ม ๐.๖๘๖ ๓ ๐.๒๒๙ ๐.๕๙๒ ๐.๖๒๑ 

 ภายในกลุ่ม ๗๑.๑๑๓ ๑๘๔ ๐.๓๘๖   

 รวม ๗๑.๗๙๙ ๑๘๗    

รวม 
 ระหว่างกลุ่ม ๑.๕๓๗ ๓ ๐.๕๑๒ ๑.๘๐๐ ๐.๑๔๙ 

 ภายในกลุ่ม ๕๒.๓๗๐ ๑๘๔ ๐.๒๘๕   

 รวม ๕๓.๙๐๗ ๑๘๗    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๕ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวม จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  
(F = ๒.๘๐๑, Sig. = ๐.๐๖๓) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประชาชนที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส แตกต่างกัน ด้านการประมวล
และกลั่นกรองความรู้ (F = ๓.๑๔๒, Sig. = ๐.๐๒๗) และด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้(F = 
๓.๑๗๑, Sig. = ๐.๐๒๖) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ .๔.๑๖-๔.๑๗ 

 
 
 
 
 
 
 



๑๐๘ 

 

ตารางที่ ๔.๑๖  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ 
  จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

 โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  
 ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

(n=๑๘๘) 

ประสบการณ์
ในการท างาน  

ประสบการณ์ในการท างาน  
น้อยกว่า ๖ ปี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ ป ี มากกว่า ๑๕ ปี 

๓.๖๓ ๓.๕๐ ๓.๔๑ ๓.๑๙ 
น้อยกว่า ๖ ปี ๓.๖๓ - ๐.๑๓ ๐.๒๒ ๐.๔๔* 
๖-๑๐ ป ี ๓.๕๐ - - ๐.๐๙ ๐.๓๑* 
๑๑-๑๕ ป ี ๓.๔๑ - - - ๐.๒๒ 

มากกว่า ๑๕ ปี ๓.๑๙ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ

น้อยที่สุดของการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ แตกต่างกันจ านวน ๒ คู่ คือ 

ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า ๖ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
มากกว่า ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า ๑๕ ปี 

ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างาน ๖-๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
มากกว่า ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า ๑๕ ปี 

 
 
 
 
 
 





๑๐๙ 

 

ตารางที่ ๔.๑๗  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ 
  จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

 โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
(n=๑๘๘) 

ประสบการณ์
ในการท างาน  

ประสบการณ์ในการท างาน 25 
น้อยกว่า ๖ ปี ๖-๑๐ ป ี ๑๑-๑๕ ป ี มากกว่า ๑๕ ปี 

๓.๕๕ ๓.๔๐ ๓.๔๔ ๓.๑๑ 
น้อยกว่า ๖ ปี ๓.๕๕ - ๐.๑๕ ๐.๑๑ ๐.๔๔* 
๖-๑๐ ป ี ๓.๔๐ - - -๐.๐๔ ๐.๒๙* 
๑๑-๑๕ ป ี ๓.๔๔ - - - ๐.๓๓* 
มากกว่า ๑๕ ปี ๓.๑๑ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ

น้อยที่สุดของการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ แตกต่างกันจ านวน ๓ คู่ คือ 

ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า ๖ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
มากกว่า ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า ๑๕ ปี 

ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างาน ๖-๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการเข้าถึงความรู้ มากกว่า 
ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า ๑๕ ปี 

ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างาน ๑๑-๑๕ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส ด้านการเข้าถึงความรู้  มากกว่า 
ประชาชนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า ๑๕ ปี 

 
 
 





๑๑๐ 

 

ตารางที่ ๔.๑๘  ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการความรู้ 
  เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยจ าแนก  
  ตามการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล  

 ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๔ 
(n=๑๘๘) 

สมมติ
ฐาน 

ตัวแปร
ต้น 

ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑. เพศ การจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

 
 

-๓.๔๑๕ 

 
 

- 

 
 

๐.๐๐๑ 

 
 
 





- 

๒. อายุ การจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

  
 
๒.๘๐๑ 

 
 

๐.๐๖๓ 

 
 
- 







๓. การศึกษา การจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

  
 
๐.๗๘๐ 

 
 

๐.๕๖๕ 

 
 
- 





 

๔. ประสบ 
การณ์ใน

การ
ท างาน 

การจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

  
 
๑.๘๐๐ 

 
 

๐.๑๔๙ 

 
 
- 





 

 
จากตารางที่ ๔.๑๘ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ดังนี้ 
บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ 

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย 

บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ 
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 



๑๑๑ 

 

บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การ 
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๒ 

 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ าแนกตามรายด้าน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 
๔.๑๘–๔.๒๓ 

 
ตารางที่ ๔.๑๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน 
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 
๑. บุคลากรขาดวิสัยทัศน์ ไม่มีเป้าหมายนโยบายที่ชัดเจน ไม่ปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

ขาดความรู้ที่ตัวบุคคล 
 

๓ 
๒. องค์การมีการบ่งชี้ความรู้ด้วยตนเองภายในองค์กรน้อย ปัจจุบันถูกก าหนดสั่ง

การโดย ระเบียบ,กฎหมาย หนังสือสั่งการจากส่วนกลางเป็นหลัก 
 

๒ 
๓. หน่วยงานไม่มีการก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ที่เป็นรูปธรรม ให้เป็นมาตรฐาน ๒ 

๔. บุคลากรในองการยังขาดทักษะในการเรียนรู้ และงบประมาณมีน้อย ๒ 

๕. บุคลากรในหน่วยงานไม่มีมีการวิเคราะห์งานที่ตัวเองได้รับมอบหมาย เช่น สั่ง
ให้ท าก็ท าเวลาว่างก็ไม่วิเคราะห์งานของตัวเอง 

 
๒ 

๖. บุคลากรไม่มีการจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ ๑ 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อการ

จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการบ่งชี้
ความรู้ มากที่สุด คือ บุคลากรขาดวิสัยทัศน์ ไม่มีเป้าหมายนโยบายที่ชัดเจน ไม่ปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
ขาดความรู้ที่ตัวบุคคล จ านวน ๓ คน รองลงมา องค์การมีการบ่งชี้ความรู้ด้วยตนเองภายในองค์กร
น้อย ปัจจุบันถูกก าหนดสั่งการโดย ระเบียบ,กฎหมาย หนังสือสั่งการจากส่วนกลางเป็นหลัก จ านวน 
๒ คน และน้อยที่สุด คือ บุคลากรไม่มีการจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ จ านวน ๑ 
คน 

 
 



๑๑๓ 

 

ตารางที่ ๔.๒๐  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน  
  อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. องค์การต้องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจที่ชัดเจน รูปแบบในการท างาน  ๑ 
๒. ควรให้อิสระท้องถิ่นในการบ่งชี้ความรู้ของตนเอง ๓ 
๓. ควรก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ให้เป็นรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากลใช้วัดความรู้ทั้ง

ประเทศ 
 

๒ 
๔. ควรให้บุคลากรในหน่วยงานเข้ารับการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ อยู่เนือง ๆ จะ

ได้เป็นการฝึกฝนตัวเองไปในตัว 
 

๒ 
๕. ควรจัดให้มีการอบรมจากหน่วยงานนอก ๒ 

๖. ต้องพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้มีความรู้ความสามารถ และพร้อมที่
จะให้บริการประชาชนได้อย่างถูกต้องตามความต้องการในการบริหารา
ธารณะ 

 
 

๒ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการบ่งชี้
ความรู้ มากที่สุด คือ ควรให้อิสระท้องถิ่นในการบ่งชี้ความรู้ของตนเอง จ านวน ๓ คน รองลงมาควร
ให้บุคลากรในหน่วยงานเข้ารับการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ อยู่เนือง ๆ จะได้เป็นการฝึกฝนตัวเองไป
ในตัว จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ องค์กรต้องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจที่ชัดเจน รูปแบบในการ
ท างาน จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๔ 

 

ตารางที่ ๔.๒๑  ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน 
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 
๑. ขาดทีมงานที่ดีและขาดการประสานงาน ไม่ทราบว่าจะถามได้จากใคร ๒ 
๒. องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นเพียงหน่วยงานขนาดเล็กที่น ามาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน องค์ความรู้ต่าง ๆ จากส่วนกลางมาอ้างอิงและเป็นแนวทางปฏิบัติ
เท่านั้น 

 
 

๒ 
๓. หน่วยงานไม่มีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างกลุ่มเครือข่ายความรู้ และการ

แสวงหาความรู้ใหม่ 
 

๒ 
๔. บุคลากรในหน่วยงานขาดความรู้ที่ได้ควรได้จากองค์กรและในการท างานนั้น ๆ ๒ 
๕. บุคลากรในหน่วยงานไม่ทบทวนงานและหาจุดบอดของงาน ๒ 
๖. ขาดความกระตือรือร้นในการสร้างและแสวงหาความรู้ ๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้าง
และการแสวงหาความรู้ มากที่สุด คือ หน่วยงานไม่มีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างกลุ่มเครือข่าย
ความรู้ และการแสวงหาความรู้ใหม่ จ านวน ๒ คน รองลงมา บุคลากรในหน่วยงานขาดความรู้ที่ได้
ควรได้จากองค์กรและในการท างานนั้น ๆ จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ บุคลากรในหน่วยงาน
ไม่ทบทวนงานและหาจุดบอดของงาน จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๒  ข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ  
  จัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. ควรส่งบุคลากรเข้าอบรมหรือจ้างผู้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ 

มาให้ความรู้ หรือจ้างที่ปรึกษา เหล่านี้เป็นต้น 
 

๒ 
๒. ควรให้อิสระกับ อบต.ในการสร้างและการแสวงหาความรู้ และส่วนกลาง

ต้องสนับสนุนทุนในการด าเนินการดังเกล่า เพ่ือเป็นทรัพย์สินทางปัญญา
ท้องถิ่น 

 
 

๒ 
๓. ควรมีการส่งเสริมให้มีเครือข่ายกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้กันภายในหน่วยงาน

และจัดอบรมบุคลากรเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ให้มากยิ่งข้ึน 
 

๒ 
๔. บุคลากรในหน่วยงานควรรับการถ่ายทอดความรู้จากองค์กรและได้แสวงหา

ความรู้ แหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อน ามาพัฒนาองค์กร 
 

๒ 
๕. พนักงานควรมีการทบทวนงานของตัวเอง ๒ 
๖. ควรมีการจัดอบรมแบบพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ในหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง ๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการสร้างและ
การแสวงหาความรู้ มากที่สุด คือ ควรส่งบุคลากรเข้าอบรมหรือจ้างผู้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์ใน
ด้านต่าง ๆ มาให้ความรู้ หรือจ้างที่ปรึกษา เหล่านี้เป็นต้น จ านวน ๒ คน รองลงมา ควรมีการ
ส่งเสริมให้มีเครือข่ายกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้กันภายในหน่วยงานและจัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ให้มากยิ่งขึ้น จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ พนักงานควรมีการทบทวนงานของตัวเอง 
จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๖ 

 

ตารางที่ ๔.๒๓  ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน 
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 

๑. ขาดการวางแผนให้เป็นระบบ ไม่มีขั้นตอนไม่ท าให้เป็นระเบียบ เช่น การ
จัดเก็บเอกสารไม่น าเข้าเป็นแฟ้มให้เป็นหมวดหมู่ เมื่อถึงการสืบค้นใช้งานก็
อยู่กระจัดกระจาย 

 
 

๒ 

๒. บุคลากรในองค์กรยังขาดความตระหนักในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
และภาระหน้าที่งานประจ า เฉพาะที่มีอยู่เป็นงานเร่งด่วนกว่า จ าเป็นกว่าใน
การจัดระบบการจัดการความรู้ 

 
 

๒ 

๓. บุคลากรในหน่วยงานยังขาดทักษะและความรู้ในด้านการจัดการความรู้ให้
ทันสมัย 

 
๒ 

๔. ไม่มีการบันทึก รวบรวม หรือจัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน ๒ 
๕. บุคลากรขาดการน าปัญหาและอุปสรรคที่รวบรวมไว้มาศึกษาและหาทางแก้ ๒ 
๖. หน่วยงานไม่มีการจัดระบบความรู้ให้มีมาตรฐานและมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา กฎ ระเบียบ เปลี่ยนไปตามยุตสมัย 
 

๒ 
 

จากตารางท่ี ๔.๒๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัดความรู้
ให้เป็นระบบ มากที่สุด คือ ขาดการวางแผนให้เป็นระบบ ไม่มีขั้นตอนไม่ท าให้เป็นระเบียบ เช่น 
การจัดเก็บเอกสารไม่น าเข้าเป็นแฟ้มให้เป็นหมวดหมู่ เมื่อถึงการสืบค้นใช้งานก็อยู่กระจัดกระจาย
จ านวน ๓ คน รองลงมา บุคลากรในองค์กรยังขาดความตระหนักในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
และภาระหน้าที่งานประจ า เฉพาะที่มีอยู่เป็นงานเร่งด่วนกว่า จ าเป็นกว่าในการจัดระบบการจัดการ
ความรู้ จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ หน่วยงานไม่มีการจัดระบบความรู้ให้มีมาตรฐานและมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กฎ ระเบียบ เปลี่ยนไปตามยุตสมัย จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 



๑๑๗ 

 

ตารางที่ ๔.๒๔  ข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ  
  จัตุรัสจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. องค์การจะต้องวางโครงสร้างให้เป็นระบบ ให้เป็นขั้นเป็นตอนให้เป็นระเบียบ 

เช่น เอกสารต้องเก็บให้เป็นหมวดหมู่เพ่ือการสืบคนใช้งานได้ง่ายขึ้น 
 

๒ 

๒. ควรมีการจัดอบรมเก่ียวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น ๒ 

๓. ควรมีการแบ่งการท างานให้ชัดเจนยิ่งขึ้นกว่าเดิม ๒ 

๔. หน่วยงานควรจัดสรรเวลาให้การเรียนรู้ ให้กับบุคลากรเพ่ือสร้างความ
ตระหนักในความส าคัญและเรียนรู้เทคนิค วิธีการในการจัดการความรู้ให้
เป็นระบบ 

 
 

๒ 
๕. ควรมีการบันทึก รวบรวม หรือจัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน ๒ 

๖. องค์การควรมีการท าสื่อความรู้ต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรในองค์การได้เรียนรู้
ไปในตัว 

 
๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการจัดความรู้
ให้เป็นระบบ มากที่สุด คือ องค์การจะต้องวางโครงสร้างให้เป็นระบบ ให้เป็นขั้นเป็นตอนให้เป็น
ระเบียบ เช่น เอกสารต้องเก็บให้เป็นหมวดหมู่เพ่ือการสืบคนใช้งานได้ง่ายขึ้น จ านวน ๓ คน 
รองลงมา ควรมีการจัดอบรมเกี่ยวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น จ านวน ๒ คน และน้อย
ที่สุด คือ องค์การควรมีการท าสื่อความรู้ต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรในองค์การได้เรียนรู้ไปในตัว จ านวน 
๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๘ 

 

ตารางที่ ๔.๒๕ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน  
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 
๑. ไม่มีการติดตามผลงานเพ่ือน ามาทบทวน และขาดการจัดเก็บข้อมูลจากการ

ท างานที่ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญ ๆ 
 

๒ 
๒. หน่วยงานการประมวลและกลั่นกรองความรู้น้อย เนื่องจากผู้ปฏิบัติงาน

รักษางานประจ าเป็นหลัก ท าตามแนวทางเดิม ๆ ที่เคยท าติดต่อกันมา  
 

๒ 
๓. ขาดการจัดเก็บข้อมูลจากการท างานที่ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญ ๆ ๒ 
๔. บุคคลที่ท างานขาดการน าข้อเสนอแนะของแต่ละท่านมาปรับปรุงในงาน ๒ 
๕. ขาดการจัดท าความรู้ให้อยู่ในรูปแบบภาษาท่ีเข้าใจง่าย ๒ 
๖. บุคลากรขาดการปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์ ๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ มากที่สุด คือ ไม่มีการติดตามผลงานเพ่ือน ามาทบทวน และขาดการ
จัดเก็บข้อมูลจากการท างานที่ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญ ๆ จ านวน ๓ คน รองลงมา
หน่วยงานการประมวลและกลั่นกรองความรู้น้อย เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานรักษางานประจ าเป็นหลัก 
ท าตามแนวทางเดิม ๆ ที่เคยท าติดต่อกันมา จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ บุคลากรขาดการ
ปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์ จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๙ 

 

ตารางที่ ๔.๒๖ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน  

  อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. การติดตามผลงาน รูปแบบจากการท างานที่ผ่านมาให้ได้มาตรฐานให้ดูคล้าย

ตลึงกัน และน ามากลั่นกรองให้ทันสมัยให้สมบูรณ์แบบ 
 

๒ 

๒. ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีมและเทคนิคการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๒ 

๓. ควรมีการเน้นให้ส่วนบุคคลที่ท างานไม่มีปรสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้น ๒ 

๔. ควรมีการจัดอบรมเก่ียวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น ๒ 

๕. ควรจัดให้มีการอบรมจากหน่วยงานนอก ๒ 

๖. บุคลากรควรปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์ในปัจจุบัน ๒ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการประมวล
และกลั่นกรองความรู้ มากที่สุด คือ การติดตามผลงาน รูปแบบจากการท างานที่ผ่านมาให้ได้
มาตรฐานให้ดูคล้ายตลึงกัน และน ามากลั่นกรองให้ทันสมัยให้สมบูรณ์แบบ จ านวน ๓ คน รองลงมา
ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีมและเทคนิคการประมวลและกลั่นกรองความรู้ จ านวน ๒ คน และ
น้อยที่สุด คือ บุคลากรควรปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์ในปัจจุบัน จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๐ 

 

ตารางที่ ๔.๒๗ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน  
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการเข้าถึงความรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 
๑. ข้อมูลไม่ทันสมัย ไม่สมบูรณ์แบบ หรือไม่ตรงตามความต้องการ ท าให้

บุคลากรภายนอกเข้าไม่ถึงความรู้ 
 

๒ 
๒. การเข้าถึงแหล่งความรู้ของ องค์การใช้การคนหาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก 

เพราะสะดวกในการค้นหา 
 

๒ 
๓. ผู้บริหารไม่สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ให้แสวงหาโดยการ

สอบถามหน่วยงานข้างเคียงแทนการอบรม 
 

๒ 
๔. บุคลากรในหน่วยงานใช้การค้นหาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก เพราะสะดวก

ในการค้นหา แต่บางที่ไม่ถนัดในเรื่องแบบนี้ 
 

๒ 
๕. ไม่มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินข้ึน มาวินิจฉัย ๒ 
๖. บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากหน่วยงานอื่น ๆ น้อย ๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึง
ความรู้ มากที่สุด คือ ข้อมูลไม่ทันสมัย ไม่สมบูรณ์แบบ หรือไม่ตรงตามความต้องการ ท าให้บุคลากร
ภายนอกเข้าไม่ถึงความรู้ จ านวน ๓ คน รองลงมา การเข้าถึงแหล่งความรู้ของ องค์การใช้การคน
หาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก เพราะสะดวกในการค้นหา จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ บุคลากร
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากหน่วยงานอื่น ๆ น้อย จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๘ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล  

  ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการเข้าถึงความรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. องค์กรควรมีระบบที่ทันสมัย เช่น เทคโนโลยี ( IT) เว็บบอส บอสประชา

สัมพันธ์ เพ่ือให้บุคลากรภายนอกได้เข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่ต้องการได้ง่าย
และสะดวกข้ึน 

 
 

๒ 
๒. ควรสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรเพ่ือสะดวกในการใช้งานและพัฒนาต่อ

ยอดองค์ความรู้ 
 

๒ 

๓. ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงานอื่น ๆ ๒ 

๔. บุคลากรในหน่วยงานควรได้รับการศึกษาแล้วเข้าถึงแล่งข้อมูลความรู้ที่สาม
รถน ามาพัฒนางานที่ตัวเองท า 

 
๒ 

๕. ควรจัดให้มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินขึ้น มาวินิจฉัย ๒ 

๖. ควรมีการเสริมความรู้ใหม่  ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอ ตามยุกต์
โลกาภิวัฒน์ หรือการสื่อสารไร้พรมแดน 

 
๒ 

 

จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเข้าถึง
ความรู้ มากที่สุด คือ องค์กรควรมีระบบที่ทันสมัย เช่น เทคโนโลยี (IT) เว็บบอส บอสประชาสัมพันธ์ 
เพ่ือให้บุคลากรภายนอกได้เข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่ต้องการได้ง่ายและสะดวกขึ้น จ านวน ๓ คน 
รองลงมา ควรสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรเพ่ือสะดวกในการใช้งานและพัฒนาต่อยอดองค์
ความรู้ จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ ควรมีการเสริมความรู้ใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
ตามยุกต์โลกาภิวัฒน์ หรือการสื่อสารไร้พรมแดน จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๒ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๙ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน 
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 
๑. ควรเผยแพร่แบ่งปันความรู้ เช่น ผู้ที่มีความรู้ความสามารถที่ชัดเจนจากการ

เข้าอบรมหรือประชุม ไม่แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลอื่น  
 

๒ 
๒. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้มีน้อย เนื่องจากแต่ละคนต้องท าหน้าที่ของ

ตนเอง ซึ่งแตกต่างกันไป 
 

๒ 
๓. ไม่มีบุคลากรใดรู้อย่างถ่องแท้ ต่างคนต่างเข้ารับการอบรมของแต่ละ

มหาวิทยาลัย จึงไม่ค่อยมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 
 

๒ 
๔. บุคลากรที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมจากสถาบันต่าง ๆ น ามาถ่ายทอดต่อไม่เป็น ๒ 
๕. ไม่มีการให้บุคลากรปรับเปลี่ยนงานกันเพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู้งานได้  
๖. บุคลากรขาดความมั่นใจในการแบ่งปันความรู้ และความสามารถที่มีอยู่ใน

ตัวออกมาใช้หรือมาถ่ายทอดต่อ 
 

๒ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ มากที่สุด คือ ควรเผยแพร่แบ่งปันความรู้ เช่น ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
ที่ชัดเจนจากการเข้าอบรมหรือประชุม ไม่แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลอ่ืน จ านวน ๓ คน รองลงมา 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้มีน้อย เนื่องจากแต่ละคนต้องท าหน้าที่ของตนเอง ซึ่งแตกต่างกันไป 
จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ บุคลากรขาดความมั่นใจในการแบ่งปันความรู้ และความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวออกมาใช้หรือมาถ่ายทอดต่อ จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๓ 

 

ตารางท่ี ๔.๓๐ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน  
  อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 

๑. บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากประสบการณ์ ควรน าความรู้จากการ
ปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขาดนักในการแก้ปัญหา ในการปรับปรุงคู่มือ
ในการปฏิบัติงาน มีระบบพี่เลี้ยง การยืมตัว หรือจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 
 

๑ 
๒. ต้องสร้างทีมเพ่ือแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ๒ 
๓. เมื่อไปอบรมมาควรมาเสนอแนะในที่ประชุม ๒ 
๔. บุคลากรในหน่วยงานที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมจากสถาบันต่าง ๆ ที่จัดอบรม

แล้วควรน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาถ่ายทอดและ
แลกเปลี่ยนกับบุคลากรในหน่วยงาน 

 
 

๒ 
๕. ควรจัดให้มีการแลกเปลี่ยนรู้งานต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์กร ๓ 
๖. ส่งเสริมให้พนักงานได้เพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าความรู้ที่มีอยู่

นั้น เป็นข้อมูลความรู้ที่ถูกต้องและสามารถที่จะถ่ายทอดความรู้ให้แก่
พนักงานคนอื่น ๆ 

 
 

๒ 
 

จากตารางที่ ๔.๓๐ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ มากที่สุด คือ บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากประสบการณ์ ควรน าความรู้
จากการปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขาดนักในการแก้ปัญหา ในการปรับปรุงคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน มีระบบพ่ีเลี้ยง การยืมตัว หรือจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จ านวน ๓ คน รองลงมา ต้อง
สร้างทีมเพ่ือแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้  จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ ส่งเสริมให้พนักงานได้
เพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าความรู้ที่มีอยู่นั้น เป็นข้อมูลความรู้ที่ถูกต้องและสามารถที่
จะถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนักงานคนอ่ืน ๆ จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๔ 

 

ตารางท่ี ๔.๓๑ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน 
  ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการเรียนรู้ 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 

๑. การเรียนรู้งานจะเป็นแบบส่งต่อความรู้กันรุ่นต่อรุ่นเฉพาะในสายงานนั้น ๆ 
บางครั้งความรู้ที่ถ่ายทอดกันก็เป็นความรู้ที่ไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีการเรียนรู้
เพ่ิมเติมและมีความผิดพลาดง่าย 

 
 

๒ 
๒. เจ้าหน้าที่ เข้ารับการฝึกอบรมกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ บรรยายไม่เหมือนกัน 

ความรู้แตกต่างกันไป แม้เป็นเรื่องเดียวกันก็บรรยายต่างกัน 
 

๑ 
๓. พนักงาน อบต. มีการฝึกอบรมในด้านที่ส าคัญ ๆ น้อย ๒ 
๔. บุคลากรไม่น าความรู้จากการฝึกอบรม มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ๒ 
๕. บุคลากรขาดการเรียนรู้จากการท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย ๒ 
๖. ในแต่ละต าแหน่งขาดความกระตือรือร้นที่จะหาความรู้เพ่ิมเติมความรู้ใหม่ ๓ 

 

จากตารางที่ ๔.๓๑ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคที่มีต่อ
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้
มากที่สุด คือ การเรียนรู้งานจะเป็นแบบส่งต่อความรู้กันรุ่นต่อรุ่นเฉพาะในสายงานนั้น ๆ บางครั้ง
ความรู้ที่ถ่ายทอดกันก็เป็นความรู้ที่ไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีการเรียนรู้เพ่ิมเติมและมีความผิดพลาดง่าย 
จ านวน ๓ คน รองลงมา เจ้าหน้าที่ เข้ารับการฝึกอบรมกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ บรรยายไม่
เหมือนกัน ความรู้แตกต่างกันไป แม้เป็นเรื่องเดียวกันก็บรรยายต่างกัน จ านวน ๒ คน และน้อย
ที่สุด คือ ในแต่ละต าแหน่งขาดความกระตือรือร้นที่จะหาความรู้เพ่ิมเติมความรู้ใหม่ จ านวน ๑ คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๓๒ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน  
  อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการเรียนรู้ 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
๑. บุคลากรควรศึกษาความรู้จากงานที่ท า  จะได้น าความรู้ที่ ได้จากการ

แลกเปลี่ยนหรือสืบค้นไปใช้ประโยชน์ในการท างาน แล้วเกิดความรู้ใหม่
น าเข้ามาระบบจัดเก็บ ควรท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น 
เกิดแบบการเรียนรู้เป็นวงจร 

 
 
 

๒ 
๒. ควรศึกษาเรียนรู้ความรู้ใหม่ที่เก่ียวข้องอยู่เสมอ เพ่ือป้องกันความผิดพลาด ๒ 
๓. พนักงาน อบต. ควรจะถูกส่งเข้ารับการฝึกอบรมและเรียนรู้ด้านต่าง ๆ ทุก ๆ ปี ๒ 
๔. บุคลากรควรน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม และสัมมนามาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติงาน 
 

๒ 
๕. ควรสร้างเครือข่ายการเรียนรู้และแบ่งปันสิ่งที่ตนเองรู้ให้เพ่ือนร่วมงาน ๒ 
๖. ควรตั้งงบประมาณรายจ่ายเมื่อส่งพนักงานทุกต าแหน่งเข้ารับการอบรมเพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู้ ระเบียบที่มีการเปลี่ยนแปลงใหม่อยู่เสมอ และดูแลระบบ
อินเทอร์เน็ตใพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา 

 
 

๒ 
 

จากตารางที่ ๔.๓๒ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะที่มีต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ด้านการเรียนรู้ 
มากที่สุด คือ บุคลากรควรศึกษาความรู้จากงานที่ท า จะได้น าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนหรือ
สืบค้นไปใช้ประโยชน์ในการท างาน แล้วเกิดความรู้ใหม่น าเข้ามาระบบจัดเก็บ ควรท าให้เกิดการ
เรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดแบบการเรียนรู้เป็นวงจร จ านวน ๓ คน รองลงมา ควรศึกษา
เรียนรู้ความรู้ใหม่ที่เกี่ยวข้องอยู่เสมอ เพ่ือป้องกันความผิดพลาด จ านวน ๒ คน และน้อยที่สุด คือ 
ควรตั้งงบประมาณรายจ่ายเมื่อส่งพนักงานทุกต าแหน่งเข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ระเบียบ
ที่มีการเปลี่ยนแปลงใหม่อยู่เสมอ และดูแลระบบอินเทอร์เน็ตใพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา จ านวน ๑ 
คน 

 
 
 
 



๑๒๖ 

 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์ความ
คิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จั งหวัดชัยภูมิ  ซึ่ งสรุปบทมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant)  แยกตามรายด้าน  
จ านวน ๑๒ คน ดังต่อไปนี้ 

ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านการบ่งชี้ความรู้ พบว่า 

๑. องค์การบริหารส่วนต าบลมีวิสัยทัศน์ เป้าหมายนโยบายที่ชัดเจนและมีการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติในตัวบุคคลน้อย จึงท าให้มีความรู้ไม่เต็มที่ ฉนั้นองค์การต้องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
มีรูปแบบในการท างานที่ชัดเจน และควรเพ่ิมความรู้ให้กับบุคลากร เพ่ือที่บุคลากรจะได้มีความรู้
ความสามารถในการท างาน๑ 

๒. องค์การมีการบ่งชี้ความรู้ด้วยตนเองภายในองค์การน้อยมาก การบ่งชี้ความรู้
ส าหรับองค์การ ปัจจุบันถูกก าหนดสั่งการโดยระเบียบ ,กฎหมาย หนังสือสั่งการจากส่วนกลางเป็น
หลัก ควรให้อิสระท้องถิ่นในการบ่งชี้ความรู้ของตนเอง๒ 

๓. องค์การมีการก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ที่เป็นรูปธรรมและให้เป็นมาตรฐานน้อย ดังนั้น
ควรก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ให้เป็นรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากล ที่ใช้วัดความรู้ทั้งประเทศ๓ 

๔. บุคลากรหลายคนขาดความรู้ในงานที่ท า ท าให้งานล่าช้ากว่าที่ควรจะเป็น และ
ควรมีการชี้ป้าหมายผลงานของแต่ละคนให้ชัดเจน๔ 

๕. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดทักษะในการเรียนรู้ และงบประมาณ
มีน้อย ควรให้บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลเข้ารับการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ อยู่เนือง ๆ จะ
ได้เป็นการฝึกฝนตัวเองไปในตัว๕ 

                                                           
๑ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๒ สัมภาษณ์ นายนิกร โฮมจัตุรัส, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๕ สัมภาษณ์ นายน้อยใจยา แก้ววงษา, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส , 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๒๗ 

 

๖. องค์การไม่มีการก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ที่ชัดเจน ควรมีการชี้เป้าหมาย ผลงานของ
แต่ละคนให้ชัดเจนและติดตามงานเป็นรายบุคคล๖ 

๗. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลมีทักษะในการท างานไม่เต็มที่  ควรให้
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลเข้ารับการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ อยู่เนือง ๆ จะได้เป็นการ
ฝึกฝนตัวเองไปในตัว๗ 

๘. พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีมีการวิเคราะห์งานที่ตัวเองได้รับ
มอบหมาย เช่น สั่งให้ท าก็ท าเวลาว่างก็ไม่วิเคราะห์งานของตัวเอง ควรจัดให้มีการอบรมจาก
หน่วยงานนอก๘ 

๙. บุคลากรไม่มีการจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ บุคลากรควรจด
บันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อน าไปศึกษาหาทางแก้ไขในครั้งต่อไป๙ 

๑๐. บุคลากรบางคนไม่มีการพัฒนาคนเองในการให้ความรู้ประชาชนหรืออธิบายข้อ
สงสัยของผู้มาติดต่อ ต้องพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้มีความรู้ความสามารถ และพร้อมที่จะ
ให้บริการประชาชนได้อย่างถูกต้องตามความต้องการในการบริหาราธารณะ๑๐ 

                                                           
๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๗ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๘ สัมภาษณ์ นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, 

๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๙ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๐ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๒๘ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๑  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
 

สรุป ด้านการบ่งชี้ความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการประชุมแลกเปลี่ยน
ความเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธ์กิจร่วมกันให้บ่อยขี้น เพ่ือเป็นการร่วมกันก าหนดเป้าหมายและนโยบาย
การท างาน ให้สอดคล้องกันการบ่งชี้ความรู้ในองค์การในปัจจุบันถูกก าหนดสั่งการโดย ระเบียบ
,กฎหมาย หนังสือสั่งการจากส่วนกลางเป็นหลัก ท าให้บุคลากรรู้สึกเหมือนโดนตีกรอบความคิด ใน
หลาย ๆ อย่างควรให้อิสระท้องถิ่นในการบ่งชี้ความรู้ของตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการบ่งชี้
ความรู้

๑. องค์การมีวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายนโยบายที่

ชัดเจน ๒. ควรให้อิสระ
ท้องถิ่นในการบ่งชี้

ความรู้

๓. ก าหนดตัวบ่งชี้ความรู้ให้
เป็นรูปแบบที่เป็น
มาตรฐานสากล 

๔. บุคลากรหลายคน
ขาดความรู้ในงานที่

ท า

๕. หน่วยงานยังขาด
ทักษะในการเรียนรู้๖. ควรมีการชี้

เป้าหมายของแต่ละคน
ให้ชัดเจน

๗. บุคลากรมีทักษะ
ในการท างานไม่เต็มที่ 

๘. การวิเคราะห์งาน

๙.  จดบันทึก
ปัญหาที่พบในการ

ด าเนินงานต

๑๐.  พัฒนาบุคลากรในแต่
ละต าแหน่งให้มีความรู้

ความสามารถ  



๑๒๙ 

 

ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
๑. องค์การขาดทีมงานที่ดีและขาดการประสานงาน ไม่ทราบว่าจะถามได้จากใคร 

การแสวงหาความรู้ ควรส่งบุคลากรเข้าอบรมหรือจ้างผู้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ มา
ให้ความรู้ หรือจ้างที่ปรึกษา เหล่านี้เป็นต้น๑๑ 

๒. การสร้างและการแสวงหาความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลด้วยตนเองมีน้อย
มาก องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นเพียงหน่วยงานขนาดเล็กที่น ามาตรฐานการปฏิบัติงาน องค์
ความรู้ต่าง ๆ จากส่วนกลางมาอ้างอิงและเป็นแนวทางปฏิบัติเท่านั้น ควรให้อิสระกับ อบต.ในการ
สร้างและการแสวงหาความรู้ และส่วนกลางต้องสนับสนุนทุนในการด าเนินการดังกล่าว เพ่ือเป็น
ทรัพย์สินทางปัญญาท้องถิ่น๑๒ 

๓. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างกลุ่มเครือข่ายความรู้ 
และการแสวงหาความรู้ใหม่น้อย  ควรมีการส่งเสริมให้มีเครือข่ายกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้กันภายใน
องค์การบริหารส่วนต าบล๑๓ 

๔.บุคลากรขาดการต่อยอดความรู้จากงานที่ท า ควรมีการจัดอบรมบุคลากรเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ให้มากยิ่งข้ึน๑๔ 

๕. พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลขาดความรู้ที่ควรได้จากองค์กร และในการ
ท างานนั้น ๆ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลควรรับการถ่ายทอดความรู้จากองค์กรและได้
แสวงหาความรู้ แหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ เพื่อน ามาพัฒนาองค์กร๑๕ 

๖. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล มีการศึกษาแลกเปลี่ยนกับหน่วยงานอ่ืน ๆ 
น้อย ควรมีการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรู้ ให้มากยิ่งขึ้น และควรมีการศึกษาแลกเปลี่ยนกับหน่วยงาน
อ่ืน ๆ๑๖ 

                                                           
๑๑ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๑๒ สัมภาษณ์ นายนิกร โฮมจัตุรัส, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๓ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน,๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๔ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๕ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 
๑๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๐ 

 

๗. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลไม่ทบทวนงานและหาจุดบอดของงานพนักงาน
ควรมีการทบทวนงานของตัวเอง๑๗ 

๘. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อมีการจัดอบรมมาแล้วไม่สามารถน า
ความรู้ที่ได้มาถ่ายทอดต่อ ควรมีการจัดอบรมแบบพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ในหน้าที่ของแต่ละ
ต าแหน่ง๑๘ 

๙. ขาดความกระตือรือร้นในการสร้างและแสวงหาความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบล
ควรให้บุคลากรมีการตื่นตัวในการท างานมากขึ้น เช่น ค าชม ค าติเตียน๑๙  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๗ สัมภาษณ์ นายณัฐพนธ์ ณรงค์หริญัโรจนะ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๘ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๑๙ สัมภาษณ์ นางสาวยภุาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๑ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๒  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการสร้างและแสวงหา
ความรู้ 

 
สรุป ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดส่งบุคลากร

เข้าร่วมสัมมนาให้บ่อยขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรและองค์การให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น และบุคลากรควรที่จะพัฒนาหาเทคนิคการท างานใหม่ๆ ด้วยตนเองให้
มากยิ่งขึ้น หรือสร้างความรู้โดยการเข้าร่วมประชุมสัมมนาและกิจกรรม เพ่ือน าความรู้ที่ได้มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการสร้าง
และการ

แสวงหาความรู้

๑. ส่งบุคลากรเข้าอบรม

๒. ควรให้อิสระกับ
หน่วยงาน

๓. สร้างกลุ่มเครือข่าย
ความรู้

๔. บุคลากรขาดการต่อ
ยอดความรู้

๕. ถ่ายทอดความรู้และ
น ามาพัฒนาองค์กร

๖. จัดอบรมเพิ่มพูน
ความรู้

๗. ทบทวนและหาจุด
บอดของงาน

๘. อบรมและน า
ความรู้มาถ่ายทอด

๙. บุคลากรตื่นตัวใน
การท างาน



๑๓๒ 

 

ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

๑. ขาดการวางแผนให้เป็นระบบ ไม่มีขั้นตอนไม่ท าให้เป็นระเบียบ เช่น การจัดเก็บ
เอกสารไม่น าเข้าเป็นแฟ้มให้เป็นหมวดหมู่ เมื่อถึงการสืบค้นใช้งานก็อยู่กระจัดกระจาย องค์การ
จะต้องวางโครงสร้างให้เป็นระบบ ให้เป็นขั้นเป็นตอนให้เป็นระเบียบ เช่น เอกสารต้องเก็บให้เป็น
หมวดหมู่เพ่ือการสืบคนใช้งานได้ง่ายขึ้น๒๐ 

๒. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบยังมีน้อย เนื่องจากบุคลากรในองค์กรยังขาดความ
ตระหนักในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ และภาระหน้าที่งานประจ า เฉพาะที่มีอยู่เป็นงาน
เร่งด่วนกว่า จ าเป็นกว่าในการจัดระบบการจัดการความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดสรร
เวลาให้การเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ เพ่ือสร้างความตระหนักในความส าคัญและ
เรียนรู้เทคนิค วิธีการในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ๒๑ 

๓. องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีการจัดระบบความรู้ ให้มีมาตรฐานมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กฎ ระเบียบ เปลี่ยนไปตามยุตสมัย ควรให้มีการอบรมจัดความรู้ กฎ 
ระเบียบ โดยส่วนรวมไม่ควรให้หน่วยงานที่ไม่ใช่หน่วยงานก ากับดูแลมาอบรม๒๒ 

๔. การจัดเก็บเอกสารไม่น าเข้าเป็นแฟ้มให้เป็นหมวดหมู่ เมื่อถึงการสืบค้นใช้งานก็อยู่
กระจัดกระจาย ควรมีการแบ่งงานให้ชัดเจน๒๓ 

๕. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดทักษะ และความรู้ในด้านการจัดการ
ความรู้ให้ทันสมัย ควรมีการจัดอบรมเก่ียวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น๒๔ 

๖. การแบ่งการท างานยังไม่ชัดเจน ควรมีการแบ่งการท างานให้ชัดเจนยิ่งขึ้น
กว่าเดิม๒๕ 

                                                           
๒๐ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๒๑ สัมภาษณ์ นายเหลือ วิเศษคร้อ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน 

๒๕๖๒. 
๒๒ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ , นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบล

ละหาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๒๓ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๒๔ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 
๒๕ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๓ 

 

๗. ไม่มีการบันทึก รวบรวม หรือจัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน ควรมี
การบันทึก รวบรวม หรือจัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน๒๖ 

๘. บุคลากรขาดการน าปัญหาและอุปสรรคที่รวบรวมไว้มาศึกษาและหาทางแก้หรือ
เลี่ยง บุคลากรควรที่จะน าปัญหาและอุปสรรคที่รวบรวมไว้มาศึกษาให้ละเอียด๒๗ 

๙. ขาดการท าสื่อความรู้ต่าง ๆ ที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้ไปในตัวองค์การ
บริหารส่วนต าบลควรมีการท าสื่อความรู้ต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้ไปในตัว๒๘  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๒๖ สัมภาษณ์ นายณัฐพนธ์ ณรงค์หิรัญโรจนะ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๒๗ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๒๘ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๔ 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๓  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการจัดการความรู้ให้เป็น
ระบบ 

 

สรุป ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการจัดเก็บ
ความรู้ที่เป็นระเบียบ สามารถค้นหาได้ง่ายและส่งมอบได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและควรมีการ
ปรับปรุงข้อมูล และแนวทางการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดความง่ายต่อการน ามาใช้
และทันต่อเวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ

๑. การวางแผนให้เป็น
ระบบ

๒. สร้างความตระหนัก
ในการจัดการความรู้ให้

เป็นระบบ

๓. การจัดการความรู้
ให้มีมาตรฐาน

๔. จัดเก็บเอกสารเป็น
หมวดหมู่

๕. บุคลากรขาดทักษะ
๖. จัดการความรู้ให้

ทันสมัย

๗. มีการบันทึก 
รวบรวมข้อมูล

๘. น าปัญหาที่
รวบรวมมาศึกษา

๙. ท าสื่อความรู้ต่าง ๆ



๑๓๕ 

 

ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  
๑. ไม่มีการติดตามผลงานเพ่ือน ามาทบทวน และขาดการจัดเก็บข้อมูลจากการท างาน

ที่ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญๆ การติดตามผลงาน รูปแบบจากการท างานที่ผ่านมาให้ได้
มาตรฐานให้ดูคล้ายตลึงกัน และน ามากลั่นกรองให้ทันสมัยให้สมบูรณ์แบบ๒๙ 

๒. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการประมวลและกลั่นกรองความรู้น้อย เนื่องจาก
ผู้ปฏิบัติงานรักษางานประจ าเป็นหลัก ท าตามแนวทางเดิม ๆ ที่เคยท าติดต่อกันมา ไม่มีการศึกษา
เป็นทีม และขาดการวิเคราะห์ ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีมและเทคนิคการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้๓๐ 

๓. ระบบการประมวลความรู้ไม่มีมาตรฐาน ที่น ามาประมวลความรู้บุคลากรที่
สามารถน ามาวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม ควรก าหนดตัวชี้วัดด้านความรู้มาเป็นมาตรฐาน เพ่ือใช้ใน
การประมวลความรู้และกลั่งกรองความรู้ของบุคลากรให้เป็นรูปธรรมที่แน่นอน๓๑ 

๔. ขาดการจัดเก็บข้อมูลจากการท างานที่ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญๆควรมี
การเน้นให้ส่วนบุคคลที่ท างานไม่มีปรสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้น๓๒ 

๕. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลขาดทักษะและความรู้ในด้านการประมวล
ความรู้ควรมีการจัดอบรมเก่ียวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น๓๓ 

๖. บุคคลที่ท างานขาดการน าข้อเสนอแนะของแต่ละท่านมาปรับปรุงในงานควรมีการ
เน้นในส่วนบุคคลที่ท างานไม่มีประสบการณ์ให้ดียิ่งขึ้น๓๔ 

๗. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลขาดทักษะและความรู้ในด้านการประมวล
ความรู้ควรมีการจัดอบรมเก่ียวกับความรู้สมัยใหม่ที่ใช่ในการท างานนั้น๓๕ 

                                                           
๒๙ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๓๐ สัมภาษณ์ นายเหลือ วิเศษคร้อ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน 

๒๕๖๒. 
๓๑ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ , นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบล

ละหาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓๒ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓๓ สัมภาษณ์ นายน้อยใจยา แก้ววงษา , นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ า

ใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓๔ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๓๕ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๑๓๖ 

 

๘. ขาดการจัดท าความรู้ให้อยู่ในรูปแบบภาษาที่เข้าใจง่าย ควรจัดให้มีการอบรมจาก
หน่วยงานนอก๓๖ 

๙. บุคลากรขาดการปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์  บุคลากรควร
ปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัยครบถ้วนตามยุกต์ในปัจจุบัน๓๗  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม

,๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓๗ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๗ 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๔  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ 

 

สรุป ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณา
เห็นว่าด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรแต่งตั่งทีมงาน/ 
ผู้เชี่ยวชาญในการปรับปรุงความรู้ให้มีเนื้อหาที่ทันสมัยถูกต้อง และครบถ้วน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ด้านการ
ประมวลและ
กลั่นกรอง
ความรู้

๑. การติดตามผลงาน

๒. การวิเคราะห์เป็นทีม

๓. ก าหนดความรู้มา
เป็นมาตรฐาน

๔. บุคลากรท างานมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น

๕. อบรมเกี่ยวกับความรู้
ที่ทันสมัย

๖. น าข้อเสนอแนะมา
ประปรุง

๗. บุคลากรขาดทักษา
ในการประมวลความรู้

๘. จัดรูปแบบด้วย
ภาษาที่เข้าใจง่าย

๙. ปรับปรุงความรู้ให้
ทันสมัยตามยุกต์



๑๓๘ 

 

ด้านการเข้าถึงความรู้ 
๑. ข้อมูลไม่ทันสมัย ไม่สมบูรณ์แบบ หรือไม่ตรงตามความต้องการ ท าให้บุคลากร

ภายนอกเข้าไม่ถึงความรู้ องค์กรควรมีระบบที่ทันสมัย เช่น เทคโนโลยี ( IT) เว็บบอส บอสประชา
สัมพันธ์ เพ่ือให้บุคลากรภายนอกได้เข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่ต้องการได้ง่ายและสะดวกขึ้น๓๘ 

๒. การเข้าถึงแหล่งความรู้ของ อบต.ใช้การค้นหาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก เพราะ
สะดวกในการค้นหา ควรสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรเพื่อสะดวกในการใช้งานและพัฒนาต่อยอด
องค์ความรู้๓๙ 

๓. บางองค์การบริหารส่วนต าบลผู้บริการไม่สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
ให้แสวงหาโดยการสอบถามหน่วยงานข้างเคียงแทนการอบรม ควรให้จังหวัดเป็นหน่วยงานแม่ใน
การจัดฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรภายในจังหวัดของตัวเอง เพ่ือจะได้ปฏิบัติเป็นแนวทาง
เดียวกัน๔๐ 

๔. ข้อมูลยังไม่เป็นปัจจุบัน หรือไม่ตรงตามความต้องการ ท าให้บุคลากรภายนอกเข้า
ไม่ถึงความรู้ ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงานอื่น ๆ๔๑ 

๕. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใช้การคนหาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก เพราะ
สะดวกในการค้นหา แต่บางที่ไม่ถนัดในเรื่องแบบนี้ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลควรได้รับ
การศึกษาแล้วเข้าถึงแล่งข้อมูลความรู้ที่สามรถน ามาพัฒนางานที่ตัวเองท า๔๒ 

๖. บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากหน่วยงานอ่ืน ๆ น้อย ควรมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับหน่วยงานอื่น๔๓ 

                                                           
๓๘ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๓๙ สัมภาษณ์ นายเหลือ วิเศษคร้อ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน 

๒๕๖๒. 
๔๐ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔๑ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔๒ สัมภาษณ์ นายน้อยใจยา แก้ววงษา , นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ า

ใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔๓ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๓๙ 

 

๗. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใช้การคนหาทางอินเทอร์เน็ตเป็นหลัก เพราะ
สะดวกในการค้นหา แต่บางที่ไม่ถนัดในเรื่องแบบนี้ พนักงาน องค์การบริหารส่วนต าบลควรได้รับ
การศึกษาแล้วเข้าถึงแล่งข้อมูลความรู้ที่สามรถน ามาพัฒนางานที่ตัวเองท า๔๔ 

๘. ไม่มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินขึ้นมาวินิจฉัย ควรจัดให้มีการอบรมและยก
ปัญหาที่เกินข้ึน มาวินิจฉัย๔๕ 

๙. ขาดการฝึกอบรมโดยใช้เนื้อหาจากองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ควรฝึกอบรมโดย
การใช้เนื้อหาจากองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรบ้าง นอกองค์กรบ้าง๔๖ 

๑๐. พนักงานในทุกต าแหน่งไม่สามารถเข้าถึงความรู้ในทุก ๆ ด้านได้ ควรมีการเสริม
ความรู้ใหม ่ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอตามยุกต์โลกาภิวัฒน์ หรือการสื่อสารไร้พรมแดน๔๗  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๔๔ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๔๕ สัมภาษณ์ นายณัฐพนธ์ ณรงค์หิรัญโรจนะ , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔๖ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์ , ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๔๗ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๔๐ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๕  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการเข้าถึงความรู้ 
 

สรุป ด้านการเข้าถึงความรู้ ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ด้านการ
เข้าถึงความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดท าหนังสือเวียนราชการใหม่ๆ ให้กับบุคลากรได้รับ
ทราบอย่างทั่วถึงและลงเผยแพร่ความรู้ในเว็บไซด์ขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรทุกส่วน สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและสามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างทั่วถึง 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ด้านการเข้าถึง
ความรู้

๑. องค์กรมีระบบ
ความรู้ที่ทันสมัย

๒. สร้างแหล่งเรียนรู้ภายใน
องค์กรเพื่อความสะดวกใน

การใช้งาน

๓. สนับสนุนให้
บุคลากรเข้ารับการ

อบรม

๔. มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับหน่วยงาน

อื่น

๕. บุคลากรได้รับ
การศึกษาการเข้าถึง

แหล่งข้อ๖. บุคลากรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก

หน่วยงานื่น

๗. บุคลากรมีการน า
ความรู้มาพัฒนางาน

ที่ท า

๘. ยกปัญหาขึ้นมา
วินิจฉัย

๙. หน่วยงานน า
เนื้อหาของงานมา

อบรม

๑๐. หน่วยงานมีการ
เสริมความรู้ใหม่ ๆ



๑๔๑ 

 

ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
๑. ไม่มีการเผยแพร่แบ่งปันความรู้ เช่น ผู้ที่มีความรู้ความสามารถที่ชัดเจนจากการ

เข้าอบรมหรือประชุม ไม่แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลอื่น (รู้เพียงคนเดียว) และไม่มีการปรับปรุงคู่มือใน
การปฏิบัติงาน บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากประสบการณ์ จากการเข้าประชุม อบรม การน า
ความรู้จากการปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขาดนักในการแก้ปัญหา ในการปรับปรุงคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน มีระบบพ่ีเลี้ยง การยืมตัว หรือจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้๔๘ 

๒. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้มีน้อย เนื่องจากแต่ละคนต้องท าหน้าที่ของตนเอง 
ซึ่งแตกต่างกันไป ต้องสร้างทีมเพ่ือแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้๔๙ 

๓. ไม่มีบุคลากรใดรู้อย่างถ่องแท้ ต่างคนต่างเข้ารับการอบรมของแต่ละมหาวิทยาลัย 
จึงไม่ค่อยมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน ควรมีการส่งเสริมให้มีการจับกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้
ของแต่ละบุคคล เพ่ือน ามาคิดวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ควรให้จังหวัดหรืออ าเภอเป็นเจ้าภาพในการ
ด าเนินงาน๕๐ 

๔. บุคลากรส่วนมากไม่ได้พูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ที่ตนเองมี เมื่อไปอบรมมาควรมา
เสนอแนะในที่ประชุม๕๑ 

๕. พนักงาน อบต. ที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมจากสถาบันต่าง ๆ น ามาถ่ายทอดต่อไม่
เป็น พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมจากสถาบันต่าง ๆ ที่จัดอบรมแล้ว
ควรน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมมา ถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนกับพนักงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบล๕๒ 

๖. บุคลากรที่ไปอบรมมา ไม่น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาถ่ายทอดให้เพ่ือนร่วมงาน 
เมื่อไปอบรมมาควรเสนอแนะให้เพื่อร่วมงาน และอธิบายสิ่งที่ได้อบรมมา๕๓ 

                                                           
๔๘ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๔๙ สัมภาษณ์ นายเหลือ วิเศษคร้อ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน 

๒๕๖๒. 
๕๐ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๕๑ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๕๒ สัมภาษณ์ นายแสวง ภูมรา, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๕๓ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๔๒ 

 

๗. ไม่มีการให้บุคลากรปรับเปลี่ยนงานกันเพ่ือให้บุคลากรแต่ละคนสามารถเรียนรู้งาน
ได๕้๔ ควรจัดให้มีการแลกเปลี่ยนรู้งานต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์กร๕๕ 

๘. บุคลากรขาดการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ส าคัญและที่ต้องน าไปใช้ในการท างาน
บุคลากรควรมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ส าคัญกับเพ่ือนร่มงานในองค์กร๕๖ 

๙. บุคลากรขาดความมั่นใจในการแบ่งปันความรู้ และความสามารถที่มีอยู่ในตัว
ออกมาใช้หรือมาถ่ายทอดต่อ ส่งเสริมให้พนักงานได้เพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าความรู้
ที่มีอยู่นั้น เป็นข้อมูลความรู้ที่ถูกต้องและสามารถที่จะถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนักงานคนอ่ืน ๆ๕๗  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๕๔ สัมภาษณ์ นายณัฐพนธ์ ณรงค์หิรัญโรจนะ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๕๕ สัมภาษณ์ นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม

,๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๕๖ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๕๗ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๔๓ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๖  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ 

 

สรุป ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากเห็นว่า ด้าน
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็น
ทีมเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ซึ่งกันและกันเละควรจัดให้บุคลากรมีโอกาสได้
สับเปลี่ยนงานกัน เพื่อให้บุคลากรแต่ละคนสามารถเรียนรู้งานได้ด้วยตัวเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยน

ความรู้

๑. บุคลามีความรู้
ความสามารถจากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้

๒. มีการสร้างทีมเพื่อ
แบ่งปันความรู้

๓. มีการจับกลุ่ม
แลกเปลี่ยนเรีนยรู้

๔. บุคลากรน าความรู้ที่
ได้รับจากการอบรมมา

เสนอแนะ

๕. มีการอบรมจาก
สถาบันต่าง ๆ

๖. น าความรู้ที่ได้
จากการอบรมมา
ถ่ายทอดให้เพื่อน

ร่วมงาน

๗. มีการปรับเปลี่ยนงาน
เพื่อแลกเปลี่ยนงาน

๘. มีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลที่ส าคัญ

๙. ส่งเสริมให้พนักงาน
เพิ่มพูนความรู้



๑๔๔ 

 

ด้านการเรียนรู้ 
๑. การเรียนรู้นั้นขึ้นอยู่กับตัวบุคคล เช่น การไม่ใฝ่หาความรู้ ไม่เข้าอบรม ไม่ชอบอ่าน

หนังสือ ไม่สอบถาม ไม่สืบค้า คืออยู่แบบเดิม การเรียนรู้นั้นมีอยู่ท่ัวไป ขอเพียงแต่ตัวบุคคลให้ความ
สนใจ จะเป็นการน าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนหรือสืบค้นไปใช้ประโยชน์ในการท างาน แล้ว
เกิดความรู้ใหม่น าเข้ามาระบบจัดเก็บ ควรท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดแบบ
การเรียนรู้เป็นวงจร๕๘ 

๒. การเรียนรู้งานจะเป็นแบบส่งต่อความรู้กันรุ่นต่อรุ่นเฉพาะในสายงานนั้น ๆ 
บางครั้งความรู้ที่ถ่ายทอดกันก็เป็นความรู้ที่ไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีการเรียนรู้เพ่ิมเติมและมีความ
ผิดพลาดง่าย ควรศึกษาเรียนรู้ความรู้ใหม่ที่เก่ียวข้องอยู่เสมอ เพ่ือป้องกันความผิดพลาด๕๙ 

๓. เจ้าหน้าที่ เข้ารับการฝึกอบรมกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ บรรยายไม่เหมือนกัน 
ความรู้แตกต่างกันไป แม้เป็นเรื่องเดียวกันก็บรรยายต่างกัน ควรให้จังหวัดจัดเจ้าหน้าที่บรรยายให้
ความรู้เป็นส่วนรวมโดยก าหนดเดือนละครั้ง เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติเป็นไปในทางเดียวกันและรูปแบบ
เหมือนกัน๖๐ 

๔. บุคลากรขาดการศึกษาจากเอกสาร เวลาไปท างานจึงกลายเป็นอุปสรรคควร
ส่งเสริมด้านการศึกษาให้ผู้สูงวัย๖๑ 

๕. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมีการฝึกอบรมในด้านที่ส าคัญๆน้อย พนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลควรจะถูกส่งเข้ารับการฝึกอบรมและเรียนรู้ด้านต่าง ๆ ทุก ๆปี๖๒  

๖. บุคลากรไม่จากการฝึกอบรม สัมมนา มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน บุคลากร
ควรน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม และสัมมนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน๖๓ 

                                                           
๕๘ สัมภาษณ์ นางสาวบานเย็น พรมภักดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม 

๒๕๖๒. 
๕๙ สัมภาษณ์ นายเหลือ วิเศษคร้อ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน 

๒๕๖๒. 
๖๐ สัมภาษณ์ ส.อ.อ านาจ พงศ์สุวรรณ, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน , 

๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๖๑ สัมภาษณ์ นายสุเทพ ดีอุดม, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๖๒ สัมภาษณ์ นายน้อยใจยา แก้ววงษา, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 

๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 
 

๖๓ สัมภาษณ์ นางสาวสุนิตย์ กอบัว, ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, 
๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๔๕ 

 

๗. บุคลากรขาดการเรียนรู้จากการท างานร่วมกันเป็น เครือข่ายควรสร้างเครือข่าย
การเรียนรู้และแบ่งปันสิ่งที่ตนเองรู้ให้เพื่อนร่วมงาน๖๔ 

๘. บุคลากรในองค์กรขาดการศึกษาเอกสารความรู้ต่าง ๆ จึงท าให้เกิดปัญหาในการ
ท างานบุคลากรในองค์กรควรมีการศึกษาเอกสารความรู้ต่าง ๆ และนความรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหา
ในการท างาน๖๕ 

๑๐. ในแต่ละต าแหน่งขาดความกระตือรือร้นที่จะหาความรู้เพ่ิมเติมความรู้ใหม่
ประกอบกับการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมระเบียบ ข้อกฎหมายใหม่ๆอยู่เสมอ ควรตั้งงบประมาณ
รายจ่ายเมื่อส่งพนักงานทุกต าแหน่งเข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ระเบียบที่มีการ
เปลี่ยนแปลงใหม่อยู่เสมอ และดูแลระบบอินเทอร์เน็ตใพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา๖๖  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๖๔ สัมภาษณ์ นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม

,๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๖๕ สัมภาษณ์ นายพีระวัฒน์ พันธุ์ศักดานนท์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๑๒ 

ธันวาคม ๒๕๖๒. 
๖๖ สัมภาษณ์ นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน, นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

บัวบาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 



๑๔๖ 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๗  แสดงการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์ด้านการเรียนรู้ 
 

สรุปด้านการเรียนรู้ ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ด้านการเรียนรู้ 
องค์การบริหารส่วนต าบลควรส่งเสริมให้บุคลากรได้น าความรู้ที่ได้รับ จากการอบรม สัมมนามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ตรง 

 

๔.๖ องค์ความรู้ 
จากการวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 
 
 
 
 
 

ด้านการเรียนรู้

๑. บุคลากรมีความ
สนใจในการเข้าอบรม 

สืบค้นข้อมูล

๒. มีการถ่ายทอด
ความรู้รุ่นสู่ร่น

๓. บุคลากรมีการ
เรียนรู้เพิ่มเติมอยู่

เสมอ

๔. บุคลากรเข้า
อบรมอย่างต่อเนื่อง

๕. บุคลากรมี
การศึกษาจาก

เอกสาร๖. มีการอบรมในด้าน
ที่ส าคัญ ๆ

๗. มีการน าความรู้
จากการฝึกอบรมมา

ประยุกต์

๘. บุคลากรมีการสร้าง
กลุ่มเครือข่ายการ

เรียนรู้

๙. บุคลากรมีการศึกษา
จากประสบการณ์ตรง

๑๐. บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นที่จะ
เพิ่มพูนความรู้



๑๔๗ 

 

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูม ิ

๑. ด้านการบ่งชี้ความรู ้
-หน่วยงานมีการระบุความรู้ที่จ าเป็นต้องมีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

-หน่วยงานมีการระบุความรู้ที่ส าคัญจากระบวนการท างานตามคู่มือปฏิบัติงาน 

-หน่วยงานมีการระบุความรู้จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ 

-หน่ วยงานมีการจัดท าแฟ้ ม
เอกสารเพื่อคัดแยกความรู้ในงาน 

-หน่วยงานมีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่ส าคัญ 

-หน่วยงานมีการจัดท าระเบียบ
ปฏิบัติเพื่อจัดเก็บความรู้ในการ
ปฏิบัติงานที่จ าเป็น 

๔. ด้านการประมวลและ

กลั่นกรองความรู้ 

-หน่วยงานมีการตรวจสอบ

วิ เคราะห์ความรู้จากตัวชี้วัด

เพื่อให้ได้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ 

-หน่ วยงานมีทีมงานในการ

ปรับปรุ งความรู้ ให้มี เนื้อหา

ทันสมัยครบถ้วน 

- ห น่ ว ย ง าน มี ผู้ เ ชี่ ย ว ช าญ/

นั กวิ ช าการตรวจสอบและ

กลั่นกรองความรู้ที่ส าคัญ 

๕. ด้านการเขา้ถึงความรู ้

-หน่วยงานจัดท าระบบเครือข่าย 

internet,intranet ให้บุคลากรเข้าถึง

ได้สะดวก รวดเร็ว 

-หน่วยงานมีการจัดท าความรู้ เป็น

หนังสือเวียนให้บุคลากรได้รับทราบ

อย่างทั่วถึง 

-บุคลากรในหน่วยงานมี  e-mail 

address เพื่อเข้าถึงฐานข้อมูลความรู้ 

๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลีย่น

ความรู ้

-หน่วยงานมีการจัดอบรม/สัมมนา

แลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน 

-หน่วยงานมีการจัดให้บุคลากรใช้ 

internet เพื่อเป็นเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ผ่านเว็บบล็อก 

-หน่วยงานมีการจัดท าเว็บบอร์ด

เผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากร 

๗. ด้านการเรียนรู ้

-บุคลากรมีการเรียนรู้จากการ

ท างานเป็นคณะหรือทีมงานใน

โครงการต่าง ๆ 

-บุคลากรมีการเรียนรู้จากการ

ท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย 

-บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการลง

มือปฏิบัติเกิดประสบการณ์ตรง 

๔.๖.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๔.๘ องค์ความรู้จากการวิจัย 

๒. ด้านการสร้างและการแสวงหา
ความรู ้
-หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากร
เข้าร่วมการอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพื่อ
ค้นหาความรู้ 
- บุ ค ล า ก ร ใ น ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร
สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ๆ จากงาน
ที่ปฏิบัติ 
-หน่วยงานมีการจัดการศึกษาดูงาน
จากองค์กรที่มีแบบปฏิบัติที่ ดีที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน 



๑๔๘ 

 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ สรุปได้ว่า การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลประกอบไปด้วย ๗ ด้านคือ ๑. การบ่งชี้ความรู้ ๒. การสร้าง
และการแสวงหาความรู้ ๓. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ ๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ ๕. 
การเข้าถึงความรู้ ๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ๗. การเรียนรู้ 

๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
หน่วยงานมีการระบุความรู้ที่จ าเป็นต้องมีเ พ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร. 

หน่วยงานมีการระบุความรู้ที่ส าคัญจากระบวนการท างานตามคู่มือปฏิบัติงาน. หน่วยงานมีการระบุ
ความรู้จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการประชุมแลกเปลี่ยนความเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธ์กิจร่วมกันบ่อย
ขี้น เป็นการร่วมกันก าหนดเป้าหมายและนโยบายการท างานให้สอดคล้องกัน 

๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมการอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพื่อค้นหาความรู้.

บุคลากรในหน่วยงานมีการสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ๆ จากงานที่ปฏิบัติ. หน่วยงานมีการจัด
การศึกษาดูงานจากองค์กรที่มีแบบปฏิบัติที่ดีที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลจัดส่งบุคลากรเข้าร่วม สัมมนาเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตนเองและองค์กร ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 

หน่วยงานมีการจัดท าแฟ้มเอกสารเพ่ือคัดแยกความรู้ในงาน. หน่วยงานมีการจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงานที่ส าคัญ. หน่วยงานมีการจัดท าระเบียบปฏิบัติเพ่ือจัดเก็บความรู้ในการ
ปฏิบัติงานที่จ าเป็น. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดเก็บความรู้ ที่เป็นระเบียบ สามารถค้นหาได้ง่ายและส่ง
มอบได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและมีการปรับปรุงข้อมูล แนวทางการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
เพ่ือให้ง่ายต่อการน ามาใช้และทันต่อเวลา 

 
 
 
 



๑๔๙ 

 

๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
หน่วยงานมีการตรวจสอบวิเคราะห์ความรู้จากตัวชี้วัดเพ่ือให้ได้ความรู้ที่ เป็น

ประโยชน์. หน่วยงานมีทีมงานในการปรับปรุงความรู้ให้มีเนื้อหาทันสมัยครบถ้วน. หน่วยงานมี
ผู้เชี่ยวชาญนักวิชาการตรวจสอบและกลั่นกรองความรู้ที่ส าคัญ. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลมีแต่งตั่งทีมงาน/ ผู้เชี่ยวชาญในการปรับปรุงความรู้ให้มีเนื้อหาที่
ทันสมัยถูกต้อง ครบถ้วน 

๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ 
หน่วยงานจัดท าระบบเครือข่าย internet,intranet ให้บุคลากรเข้าถึงได้สะดวก

รวดเร็ว. หน่วยงานมีการจัดท าความรู้เป็นหนังสือเวียนให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึง. บุคลากร
ในหน่วยงานมี e-mail address เพ่ือเข้าถึงฐานข้อมูลความรู้. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดท าหนังสือเวียนราชการใหม่ ๆ ให้กับบุคลากรได้รับทราบ
อย่างทั่วถึงและลงเผยแพร่ความรู้ในเว็บไซด์ขององค์การ เพ่ือให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้องและสามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างทั่วถึง 

๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
หน่วยงานมีการจัดอบรม/สัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน. หน่วยงานมีการ

จัดให้บุคลากรใช้ internet เพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเว็บบล็อก. หน่วยงานมีการจัดท าเว็บ
บอร์ดเผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากร. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกันเละจัดให้บุคลากรมีโอกาสได้สับเปลี่ยนงานกัน เพ่ือให้บุคลากรแต่
ละคนสามารถเรียนรู้งานได้ 

๗. ด้านการเรียนรู้ 
บุคลากรมีการเรียนรู้จากการท างานเป็นคณะหรือทีมงานในโครงการต่าง ๆ. บุคลากร

มีการเรียนรู้จากการท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย. บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติเกิด
ประสบการณ์ตรง. 

แนวการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรม สัมมนา
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ตรง 

 



๑๕๐ 

 

๔.๖.๒  องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย 

จากการวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์งานวิจัย ซึ่ง ได้โมเดล เป็น NBT-D 
Model ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๙ 

 

 
แผนภาพที่ ๔.๙ องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย 

 

จากแผนภาพที่.๔.๙ องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย “การจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยถูมิ” สรุปได้ว่า 
 

N – Network หมายถึง เครือข่าย การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์กร จะต้องอาศัย
เครือข่าย เพราะการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์กรนั้นไม่สามารถที่จะท าคนเดียวได้ ต้องอาศัยทั้ง
เครือข่ายในการท างาน ทีมเวิร์คในการท างาน และการพัฒนา 

B – Best หมายถึง ดีที่สุด การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์กร องค์กรต้องอาศัย
องค์ประกอบหลายอย่าง เช่น เครือข่าย ทีมเวิร์ค รวมไปถึงการพัฒนา ในองค์ประกอบที่กล่าวมานี้
ทุกองค์ประกอบจะต้องดีที่สุดการจัดการความรู้ขององค์กรจึงจะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เช่น เครือข่ายก็ต้องดีที่สุด ทีมเวิร์คก็ต้องดีที่สุด และการพัฒนาก็ต้องดี่สุด 

T – Teamwork หมายถึง ทีมเวิร์ค คือ การท างานร่วมกันหลายคนด้วยความสามัคคี
และเป็นน้ าหนึ่งเดียวกันต่างคนต่างรู้หน้าที่ของตนเอง การท างานแบบนี้มักจะประสบความส าเร็จ
เป็นอย่างดี ท าให้องค์กรเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว สิ่งนี้เป็นส่วนส าคัญในการผลักดันบุคลากรให้พัฒนา



๑๕๑ 

 

ตัวเองตลอดเวลา เพราะหากในทีมช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท างานเข้าขากัน ส่งผลให้องค์กรและ
บุคลากรเจริญก้าวหน้า  

D – Development หมายถึง การพัฒนา การพัฒนาองค์กร ถือเป็นกระบวนการใน
การเพ่ิมสมรรถนะภายในองค์กรโดยที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดเปลี่ยนแปลง
อย่างมีระเบียบแบบแผน ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเอ้ือประโยชน์ต่อการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

KMD - Knowledge Managenent Development หมายถึง การจัดการความรู้เพ่ือ
การพัฒนาองค์กร คือความพยายามที่จะรวบรวมจัดให้เป็นระบบและจัดโครงสร้างสิ่งต่าง ๆ เพ่ือ
ช่วยให้การจัดการความรู้สะดวกขึ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานขององค์กรหรือคนในองค์กรมีคุณภาพ 
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า 



 

 
บทท่ี ๕ 

 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ ๑ เพ่ือศึกษาระดับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๒ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ๓ เพ่ือศึกษาปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods 
Research) ซึ่งใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผสมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ใน อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ จ านวน ๓๕๖ คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง จากสูตรของ Taro Yamane 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๘๘ คน วิ เคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ
ค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
(Least Significant Difference :  LSD. )  และการวิ จั ย เ ชิ ง คุณภาพ  ( Qualitative Research) 
ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) และใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ านวน ๘๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๑๐  มี

อายุระหว่าง ๓๐ - ๔๙ ปี มีจ านวน ๒๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๔ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน ๙๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๔ มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า ๖ ปี จ านวน ๕๕ คน คิด
เป็นร้อยละ ๒๙.๓ 



๑๕๓ 

 

๕.๑.๒ ข้อมูลระดับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูม ิ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = ๓.๖๐, S.D ๐.๕๓๗ )เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง ๗ ด้าน สรุป
ได้ ดังนี้ 

๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๖, S.D. = ๐.๖๓๔) 
๒. ด้านการสร้างและการ แสวงหาความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๖, S.D. = ๐.๕๗๕) 
๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๔, S.D. = ๐.๖๑๕) 
๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๗, S.D. = ๐.๖๖๐) 
๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๘, S.D. = ๐.๖๔๘) 
๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๑, S.D. = ๐.๖๓๙) 
๗. ด้านการเรียนรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๐, S.D. = ๐.๖๒๐) 
๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามาถแสดงรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมแตกต่างกัน (Sig.= ๐.๐๐๑) 
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๐๖๓) 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 



๑๕๔ 

 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
(Sig.= ๐.๕๖๕) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีประสมการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๑๔๙) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๕.๑.๔ สรุปแบบสัมภาษณ์ 
การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  

ซึ่งประกอบด้วย ๗ ด้าน ดังนี้ 
๑. ด้านการบ่งชี้ความรู้ 
องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการประชุมแลกเปลี่ยนความเข้าใจ วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ

ร่วมกันให้บ่อยขี้น เพ่ือเป็นการร่วมกันก าหนดเป้าหมายและนโยบายการท างาน ให้สอดคล้องกันการ
บ่งชี้ความรู้ในองค์การในปัจจุบันถูกก าหนดสั่งการโดย ระเบียบ,กฎหมาย หนังสือสั่งการจากส่วนกลาง
เป็นหลัก ท าให้บุคลากรรู้สึกเหมือนโดนตีกรอบความคิดในหลาย ๆ อย่างควรให้อิสระท้องถิ่นในการ
บ่งชี้ความรู้ของตนเอง 

๒. ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรจดัส่งบุคลากรเข้าร่วม

สัมมนาให้บ่อยข้ึน เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรและองค์การให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมมากขึ้น และบุคลากรควรที่จะพัฒนาหาเทคนิคการท างานใหม่ ๆ ด้วยตนเองให้มากยิ่งขึ้น หรือ
สร้างความรู้โดยการเข้าร่วมประชุมสัมมนาและกิจกรรม เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

๓. ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการจัดเก็บความรู้ที่

เป็นระเบียบ สามารถค้นหาได้ง่ายและส่งมอบได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและควรมีการปรับปรุงข้อมูล 
และแนวทางการปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดความง่ายต่อการน ามาใช้และทันต่อเวลา 

๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่าด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 

องค์การบริหารส่วนต าบลควรแต่งตั่งทีมงาน/ผู้เชี่ยวชาญในการปรับปรุงความรู้ให้มีเนื้อหาที่ทันสมัย
ถูกต้อง และครบถ้วน 

 
 



๑๕๕ 

 

๕. ด้านการเข้าถึงความรู้ 
ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ด้านการเข้าถึงความรู้ องค์การบริหาร

ส่วนต าบลควรจัดท าหนังสือเวียนราชการใหม่ ๆ ให้กับบุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึงและลงเผยแพร่
ความรู้ในเว็บไซด์ขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรทุกส่วน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและสามารถ
รับรู้ข่าวสารได้อย่างทั่วถึง 

๖. ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากเห็นว่า ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ องค์การ

บริหารส่วนต าบลควรส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันเละควรจัดให้บุคลากรมีโอกาสได้สับเปลี่ยนงานกัน เพ่ือให้บุคลากรแต่ละ
คนสามารถเรียนรู้งานได้ด้วยตัวเอง 

๗. ด้านการเรียนรู้ 
ผู้ให้การสัมภาษณ์โดยส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ด้านการเรียนรู้ องค์การบริหารส่วนควร

ส่งเสริมให้บุคลากรได้น าความรู้ที่ได้รับ จากการอบรม สัมมนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ตรง 

๕.๑.๕ สรุป ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

ปัญหาและอุปสรรค เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

๑. บุคลากรไม่มีการจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ 
๒. อบต.ไม่มีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างกลุ่มเครือข่ายความรู้ และการแสวงหา

ความรู้ใหม ่
๓. บุคลากรขาดการน าปัญหาและอุปสรรคที่รวบรวมไว้มาศึกษาและหาทางแก้หรือ

เลี่ยง 
๔. ไม่มีการติดตามผลงานเพ่ือน ามาทบทวน และขาดการจัดเก็บข้อมูลจากการท างานที่

ผ่านมา โดยเฉพาะโครงการที่ส าคัญ ๆ 
๕. ไม่มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินข้ึน มาวินิจฉัย 
๖. ไม่มีการเผยแพร่แบ่งปันความรู้ เช่น ผู้ที่มีความรู้ความสามารถที่ชัดเจนจากการเข้า

อบรมหรือประชุม ไม่แบ่งปันความรู้ให้กับบุคลอ่ืน (รู้เพียงคนเดียว) และไม่มีการปรับปรุงคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน 
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๗. การเรียนรู้งานจะเป็นแบบส่งต่อความรู้กันรุ่นต่อรุ่นเฉพาะในสายงานนั้น ๆ บางครั้ง
ความรู้ที่ถ่ายทอดกันก็เป็นความรู้ที่ไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีการเรียนรู้เพ่ิมเติมและมีความผิดพลาดง่าย 

ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูม ิ

๑ บุคลากรควรจดบันทึกปัญหาที่พบในการด าเนินงานต่าง ๆ เพ่ือน าไปศึกษาหาทาง
แก้ไขในครั้งต่อไป 

๒. ควรมีการส่งเสริมให้มีเครือข่ายกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู้กันภายใน อบต. และจัดอบรม
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้มากยิ่งขึ้น 

๓. อบต.ควรจัดสรรเวลาให้การเรียนรู้ให้กับบุคลากรเพ่ือสร้างความตระหนักใน
ความส าคัญและเรียนรู้เทคนิค วิธีการในการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 

๔. การติดตามผลงาน รูปแบบจากการท างานที่ผ่านมาให้ได้มาตรฐานให้ดูคล้ายตลึงกัน 
และน ามากลั่นกรองให้ทันสมัยให้สมบูรณ์แบบ 

๕. ควรจัดให้มีการอบรมและยกปัญหาที่เกินขึ้น มาวินิจฉัย 
๖. บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากประสบการณ์ ควรน าความรู้จากการปฏิบัติงาน

มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขาดนักในการแก้ปัญหา ในการปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงาน มีระบบพ่ีเลี้ยง 
การยืมตัว หรือจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

๗. บุคลากรควรศึกษาความรู้จากงานที่ท า จะได้น าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนหรือ
สืบค้นไปใช้ประโยชน์ในการท างาน แล้วเกิดความรู้ใหม่น าเข้ามาระบบจัดเก็บ ควรท าให้เกิดการ
เรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดแบบการเรียนรู้เป็นวงจร 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ โดยรวมทั้ง ๗ ด้านสามารถน ามาอภิปลายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
๕.๒.๑ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด

ชัยภูมิ 
พบว่า การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด

ชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ มีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก ๗ ด้าน โดย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ ด้าน
การจัดความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการเรียนรู้ สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังต่อไปดังนี้ด้านการบ่งชี้



๑๕๗ 

 

ความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมา 

ด้านการบ่งชี้ความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นางภัททญาณี โอรัตน
ปัญญา ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ 
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร มีระดับการจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ
ประเมินผลกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๑๓ เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน มีระดับการจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก๑ 

ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของน.อ.
เศกสรรค์  สวนสีดา ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒”ผลการวิจัยพบว่า 
ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก๒ 

ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงลักษ เวช
ธรรมา ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัด
จันทบุรี”ผลการวิจัยพบว่า ๑) การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ 
จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน ด้านการเรียนรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการบ่งชี้ความรู้  ด้าน
การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหา
ความรู้ อยู่ในระดับมาก๓ 

ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

                                                           
๑ ภัททญาณี  โอรัตนปัญญา, “การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์

และประเมินผลกรุงเทพมหานคร,”วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙). 

๒ เศกสรรค์  สวนสีดา , “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒” , วิทยานิพนธ์ รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยบูรพา ๒๕๖๐). 

๓ จงลักษ เวชธรรมา. “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัด
จันทบุรี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาการบริหารธุรกิจ, (มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖). 



๑๕๘ 

 

ชนิษา ศักดิ์แพทย์ ผลการวิจัย พบวา การจัดการความรูของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุง  อ าเภอ
เขาสมิง  จังหวัดตราด โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก๔ 

ด้านการเข้าถึงความรู้ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
จัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงลักษ เวชธรรมา ได้
วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี ”
ผลการวิจัย พบว่า ๑) การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัด
จันทบุรี โดยรวมและรายด้าน ด้านการเข้าถึงความรู้ อยู่ในระดับมาก๕ 

ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงลักษ เวชธรรมา ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัดจันทบุรี”ผลการวิจัย พบว่า ๑) การจัดการความรู้ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ อยู่ในระดับมาก๖ 

ด้านการเรียนรู้  การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงลักษ เวชธรรมา  ได้วิจัย
เรื่อง “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี”ผลการวิจัย
พบว่า ๑) การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี โดยรวม
และรายด้าน ด้านการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก๗ 
 
 
 
 
 

                                                           
๔ ชนิษา  ศักดิ์แพทย. “การจัดการความรูของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุง อ าเภอเขาสมิง จังหวัด

ตราด”, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. (จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี,๒๕๕๕). 
๕ จงลักษ เวชธรรมา, “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัด

จันทบุรี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖). 
๖ จงลักษ เวชธรรมา, “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์จังหวัด

จันทบุรี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖). 
๗ จงลักษ เวชธรรมา, “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์  จังหวัด

จันทบุรี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖). 



๑๕๙ 

 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้
น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑. องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีหลักสูตรการจัดการความรู้ที่เหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์ เพ่ือที่บุคลากรจะได้แก้ปัญหาได้ตรงหรือเพ่ือแก้ไขปัญหาไม่เกิดข้ึน 

๒. องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการศึกษาการจัดการความรู้และองค์กรแห่งการ
เรียนรู้เกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ  ที่เป็นปัญหาและอุปสรรค เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขในอนาคตต่อไป 

๓. องค์การบริหารส่วนต าบล ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อการจัดการความรู้
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้น าไปใช้
ดังต่อไปนี้ 

๑. การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เพ่ือให้การจัดการ
ความรู้มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรจัดอบรมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การอย่างสม่ าเสมอ 

๒. การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของบริหารส่วนต าบลควรหาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้านมารับผิดชอบโดยเฉพาะ การมอบหมายงานควรมอบหมายงานให้
บุคลากรให้ตรงตามความสามรถเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติจริง  

๓. ควรมีการติดตามประเมินผล ว่าการจัดการความรู้นั้นส าเร็จไปแล้วเท่าใด ไม่ส าเร็จ
เท่าใด เพราะเหตุใด อันจะน าไปสู่แนวทางการแก้ไขและป้องกันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 
๑. ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีต่อการจัดการความรู้บริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
๒. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 



๑๖๐ 

 

๓. ควรมีการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ทุก ๑ ปี เพ่ือให้ทราบความคิดเห็นในการจัดการความรู้ในแต่ละ
ด้าน ว่ามีการเปลี่ยนแปลงอย่างไร 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 

ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 

ข. ข้อมูลทุติยภมูิ 
(๑) หนังสือ: 
กวี รักษชน. “การพัฒนาองค์การ (Organization development) กับการปฏิรูประบบราชการไทย”, 

 ๒๕๔๘. 

จุมพล หนิมพานิช. การบริหารและการพัฒนาองค์การ . นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 

  ๒๕๕๖. 

ชุติระ ระบอบ และคณะ. ระเบียบวิธีวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ , 

  ๒๕๕๒. 

ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิธีวิจัย . พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิต ,  

  ๒๕๔๑. 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์. กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, 

  ๒๕๔๙. 

 . พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๕๑. 

ทิ พ ว ร รณ  ห ล่ อ สุ ว ร รณ รั ต น์ , อ้ า งถึ ง ใน  อ งค์ ก ร แ ห่ ง ค ว าม รู้ จ า ก แ น วคิ ด สู่ ก า รป ฏิ บั ติ ,  

  กรุงเทพมหานคร: แซทไฟร์ พริ้นติ้ง, ๒๕๓๓. 

 . องค์การแห่งความรู้: จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ, พิมพ์ครั้งที๒่. ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร : 

  รัตนไตร, ๒๕๔๘. 

ธัญนันท์ สินชัย. การจัดการความรู้[KM] ของศูนย์ควบคุมโรคไข้หวัดนกกรมปศุสัตว์กระทรวงเกษตร  

  และสหกรณ์. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑. 

ธีรวุฒิ  โศภิษฐิกุล . หลักรัฐประศาสนศาสตร์. ฉะเชิงเทรา: เอ็ม เอ็น คอมพิวออฟเซท , ๒๕๔๗. 

เนตรพัณณา ยิวิราช. การจัดการสมัยใหม่.  กรุงเทพมหานคร: ส านักเซ็นทรัลเอ็กซเพรส, ๒๕๔๖. 

บดินทร์ วิจารณ์. การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: เอกซเปอร์เน็ท, 

  ๒๕๕๓. 

 



๑๖๒ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

บาชา (Bacha). อ้างใน พรธิดา วิเชียรปัญญา. การจัดการความรู้พื้นฐานและการประยุกต์ใช้ . 

  กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๔๗. 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , กรุงเทพมหานคร: จิรวัฒน์  

  เอ็กซ์เพรส, ๒๕๔๘. 

 . การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ, กรุงเทพมหานคร: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ 

 บริษัทซีเอ็ดยูเคชัน จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๙. 

 . การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , กรุงเทพมหานคร: จีรวัฒน์เอ็กซ์เพรส , 

  ๒๕๕๕. 

 . การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ . กรุงเทพมหานคร: จิรวัฒน์ เอ็กซ์เพรส , 

  ๒๕๔๘. 

บุญดี บุญมากิจ และคณะ อ้างใน ลาวัลย์ สุขยิ่ง. การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา: หน่วยงาน 

  ธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน). วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พ.ศ.๒๕๕๐. 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา. การจัดการความรู้: พื้นฐานและการประยุกต์ใช้. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์ 

  เน็ท, ๒๕๔๗. 

พิชิต เทพวรรณ์. องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศส าหรับนวัตกรรม. คณะบริหารธุรกิจ: 

  มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๔๘. 

มนูญ วงศ์วารี. ความรู้พื้นฐานในการพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ลักษณ์ , ๒๕๕๒. 

มาร์ควาดท์ (Marquardt). อ้างใน เจษฎา นกน้อย และคณะ. นานาทรรศนะการจัดการความรู้และการ 

  สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ . กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,  

  ๒๕๕๒. 

ยามาซากิ  (Yamazaki) อ้ างใน  สุ วรรณ เหรียญ . เสาวภาคย์  และคณ ะ. การจัดการความรู้ .  

  กรุงเทพมหานคร: ก.พลพิมพ์ ๑๙๙๖ จ ากัด, ๒๕๔๘. 

ล าปาง แม้นมาตย์. การจัดการความรู้ในองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นามมีบุ๊คส์ , ๒๕๕๐. 

วิจารณ์ พานิช. การจัดการความรู้ฉบับนักปฏิบัติ . กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุขภาพใจ, ๒๕๔๙. 

 



๑๖๓ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ล าปาง แม้นมาตย์. การจัดการความรู้ในองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นามมีบุ๊คส์ , ๒๕๕๐. 

วิจารณ์ พานิช. การจัดการความรู้ฉบับนักปฏิบัติ . กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุขภาพใจ , ๒๕๔๙. 

ศุภ โชค ชุน อ๋ิว . “การพัฒนาองค์การ” รัฐสภาสาร ,ปีที่  ๔๙  (ฉบับที่  ๓  ) มีนาคม , ๒๕๔๔ . 

ศุภโชค ชุนอ๋ิว, คู่มือการจัดทาแผนการจัดการความรู้: จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ , (เดือนกรกฎาคม  

  – กันยายน ๒๕๔๘). 

วิจารณ์  พานิช, การจัดการความรู้ฉบับนักปฏิบัติ, กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุขภาพใจ , ๒๕๔๙, 

พรธิดา  วิเชียรปัญญา อ้างใน  ลาวัลย์ สุขยิ่ง “การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา:  หน่วยงานธุรกิจ  

  CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน),” วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, คณะพัฒนา 

  ทรัพยากรมนุษย์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

สุนันทา เลาหนันท์. การพัฒนาองค์การ. พิมพครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: ดี.ดี. บุคสโตร์ , ๒๕๕๓. 

สุประภาดา โชติมณี . Modern KM application in Business management การจัดการความรู้ 

  อย่างไรให้ใช้ได้ผลกับทุกระบบ . กรุงเทพมหานคร: บริษัทพงษ์วรินทร์การพิมพ์ จ ากัด , 

  ๒๕๕๑. 

สุพานี สฤษฎ์วานิช. พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎี. พิมพ์ครั้งที่๗. กรุงเทพมหานคร: 

  โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

สุภาพร พิศาลบุตร. การวางแผนและการบริหารโครงการ. กรุงเทพมหานคร: โครงการศูนย์หนังสือ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๙. 

สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ และคณะ. การจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ 

  พัฒนาระบบราชการ, ๒๕๔๘. 

ฮอสเปอร์ อ้างถึงใน มาโนช  เวชพันธ์. นับเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับความสามารถในการ 

  จดจ าซึ่งอาจจะโดยการนึกได้ มองเห็นได้ หรือได้ฟังความรู้นี้ เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการ 

  เรียนรู้.กรุงเทพมหานคร:, ๒๕๓๒. 

 

 

 

 



๑๖๔ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๒) ดุษฎีนิพนธ์/วิทยานิพนธ์/สารนิพนธ์: 

กาญจนา สุขทวี. การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของบุคลากรสังกัดกองกลางส านักราชเลขาธิการ. 

  สารนิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓. 

กิ่งกาญจน์ เพชรศรี. “ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษาโรงพยาบาล 

  กรุงเทพ”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต . โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนา 

  ทรัพยากรมนุษย์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. ๒๕๔๒. 

จงลักษ เวชธรรมา. “การจัดการความรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแหลมสิงห์ จังหวัดจันทบุรี”. 

  ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๖. 

ชนิษา  ศักดิ์แพทย. “การจัดการความรูของบุคลากรเทศบาลต าบลแสนตุง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด”. 

  ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๕๕. 

ชุติกาญจน์  ศรีวบิูลย์. “การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”. ดุษฎีนิพนธ์ 

  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๔. 

ทัศนีย์  สมสมาน. “โครงสร้างและกระบวนการจัดการความรู้ ในองค์กร: กรณีศึกษาส านักงาน  

  สาธารณสุขจังหวัดยะลา”. ภาคนิพนธ์มหาบัณฑิต. คณะพัฒนาสังคม: สถาบันบัณฑิต 

  พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๘. 

นวลละออ  แสงสุข. “การศึกษาการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยรามค าแหง” ดุษฎีนิพนธ์สาขาวิชาการ 

  พัฒนาทรัพยากรมนุษยน์. ส านักหอสมุดกลาง. มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 

พระมหาจันเติม มะเดื่อ. “ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล: ศึกษาเฉพาะ 

  กรณีอ าเภอค้อวัง จังหวัดยโสธร”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต .  

  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๖. 

พระมหาวิโรจน์ วิโรจโน (บัวเทศ).“การบริหารจัดการด้านศาสนศึกษาแผนกบาลีของพระสังฆาธิการ 

  ในจังหวัดพิจิตร”. สารนิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา 

  จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 

พระศุภชัย คุตฺตสีโล (ฝั้นยะ). “การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน” 

  วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง 

  กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 



๑๖๕ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

พระศุภชัย คุตฺตสีโล (ฝั้นยะ). “การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จังหวัดล าพูน” 

  วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง 

  กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 

ภัททญาณี  โอรัตนปัญญา. “การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักยุทธศาสตร์และ 

  ประเมินผลกรุงเทพมหานคร”วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. รัฐประศาสนศาสตร์.  

  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙. 

รหัส แสงผ่อง. “กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลของกรรมการบริหารและ  

  สมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหา 

  บัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันราชภัฏร าไพพรรณี, ๒๕๔๗. 

ลาวัลย์ สุขยิ่ง. “การจัดการความรู ในองค์กร กรณีศึกษา: หน่วยงานธุรกิจ CDMA บริษัท กสท  

  โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน)”, วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  และองคการ, ๒๕๔๙. 

ศดายุ ธัญน้อม. “กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียนปม อ าเภอทุ่งหัวช้าง  

  จังหวัดล าพูน”. การค้นคว้าแบบอิสระปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย:  

  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕. 

เศกสรรค์ สวนสีดา. “การจัดการความรู้ของข้าราชการกองบิน ๒”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 

  มหาบัณฑิต. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๖๐. 

สุริโย กัณหา, “การจัดการความรู้เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์ : กรณีศึกษาโรงงานผู้ผลิตเครื่องจักร 

  อุ ต ส าห ก รรม อ าห าร ” , ก า รค้ น ค ว้ า อิ ส ร ะ วิ ศ วก ร รม ศ าส ต รม ห าบั ณ ฑิ ต ,  

  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๘. 

อาภัสรา สงวนราชทรัพย์. “กระบวนการในการพัฒนาและจัดสรรกิจกรรมและโครงการขององค์การ 

  บริหารส่วนต าบล”. วิทยานิพนธ์ศึ กษาศาสตรมหาบัณ ฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย :  

  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๔. 

เอ้ือมอร ชลวร.“การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต , 

  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

 



๑๖๖ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๓) รายงานวิจัย/วารสาร: 

จันทร์เพ็ญ  จันทวี. “บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศต่อการจัดการความรู้ ”. วารสารวิชาการ 

  มหาวิทยาลัยธนบุรี. ปีที่ ๑ ฉบับที่ ๑: (กรกฎาคม ๒๕๕๐): 

จ าลักษณ์  ขุนพลแก้ว. สารพันปัญหาเครื่องการจัดการความรู้. วารสารเพื่อการเพิ่มผลผลิตสถาบันเพิ่ม 

  ผลผลิตแห่งชาติ. ปีที่ ๑๑ ฉบับที่ ๖๒ (พฤษภาคม–มิถุนายน) ๒๕๔๙): 

มณฑา สมมาตย์. การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดยะลา. วารสารการบริหาร 

  ท้องถิ่น. ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๔ (ตุลาคม-ธันวาคม ๒๕๕๔): 

 

(๔) เอกสารที่ไม่ตีพิมพ์เผยแผ่และเอกสารอ่ืน ๆ 

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน. แผนพัฒนาท้องถิ่นสี่ปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔. จังหวัดชัยภูมิ: 

  ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๒๕๖๑. (อัดส าเนา) 

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส. แผนพัฒนาท้องถิ่นส่ีปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔. จังหวัดชัยภูมิ: 

  ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๒๕๖๑. (อัดส าเนา) 

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม. แผนพัฒนาท้องถิ่นสี่ปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔. จังหวัดชัยภูมิ: 

  ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, ๒๕๖๑. (อัดส าเนา) 

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน. แผนพัฒนาท้องถิ่นสี่ปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔. จังหวัด- 

  ชัยภูมิ: ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, ๒๕๖๑. (อัดส าเนา) 

 

(๕) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

ส ถ า บั น ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ เ พ่ื อ สั ง ค ม .  [ อ อ น ไ ล น์ ] .  แ ห ล่ ง ที่ ม า :  

  http: / / www. km. or. th/ kmiarticles/ prof-vicharnpanich/ 2 8 -0 0 0 1 -intro-to- 

  km.html [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

สายันต์ แสงสุริยันต. “เทคโนโลยีกับการจัดการความรู้.” [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: 

  http://www.ku.ac.th/emagazine/khowledge.html, [๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

องค์การบริหารส่วนต าบลละหาน. [ออนไลน์ ]. แหล่งที่มา: http://www.tumbonlahan.go.th/ 

  [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 



๑๖๗ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

องค์การบริหารส่ วนต าบลกุดน้ าใส . [ออนไลน์ ]. แหล่ งที่ มา: http://www.kudnamsai.go.th/ 

  [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล บ้ า น ข า ม .  [ อ อ น ไ ล น์ ] .  แ ห ล่ ง ที่ ม า :  

  http://www.bankam.go.th/activity/allacti.php?cat=1 [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.nongbuaban.go.th/ 

  [๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 

 

(๖) ระเบียบ ค าสั่ง ข้อบังคับ กฎหมาย พระราชบัญญัติ ฯลฯ ที่ไม่ปรากฏผู้แต่ง 

ราชบัณทิตยสถาน . พจนานุกรมฉบับราชบัณ ฑิตยสถาน พ .ศ .๒๕๕๔ . กรุงเทพมหานคร:  

  ราชบัณฑิตยสถาน, ๒๕๕๖ 

ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ . การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ . 

  กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, ๒๕๔๘. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. คู่มือการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อเสริมสร้างความ 

  เป็นเลิศในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐ . กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน 

  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), ๒๕๕๐. 

ส านักงานมาตรฐานอุดมศึกษา. การจัดการความรู้สู่วงจรคุณภาพที่ เพิ่มพูน . กรุงเทพมหานคร:  

  ส านักงานมาตรฐานอุดมศึกษา, ๒๕๕๖. 
 

(๗) สัมภาษณ์ 

สัมภาษณ์.   นางสาวบานเย็น พรหมภักดี . นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน , ๑๒ ธันวาคม  

 ๒๕๖๒. 

นายนิกร โฮมจัตุรัส. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลละหาน, ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

ส.อ.อ านาจ พงศ์สุ วรรณ . นักทรัพยากรบุคคองค์การบริหารส่ วนต าบลละหาน ,  

  ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

นายสุเทพ ดีอุดม. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

 



๑๖๘ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

สัมภาษณ์ .   นายน้อยใจยา แก้ววงษา. นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ,  

   ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

   นางสาวสุนิตย์ กอบัว. ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลกุดน้ าใส ,  

   ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

 นายเหลือ วิเศษคร้อ. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม , ๑๘ พฤศจิกายน 

   ๒๕๖๒. 

 นายแสวง ภูมรา. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาม, วันที่ ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

   นางสาวสุพิชญา นามจัตุรัส. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการองค์การบริหารส่วนต าบล 

   บ้านขาม, ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

 นายณั ฐพนธ์  ณรงค์หิรัญโรจนะ. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน ,  

   ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

 นายพีระวัฒน์  พันธุ์ศักดานนท์ . ปลัดองค์การบริหารส่ วนต าบลหนองบั วบาน ,  

   ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

 นางสาวยุภาพินธ์ เลิศบัวบาน. นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวบาน, 

   ๑๒ ธันวาคม ๒๕๖๒. 

 

๘.(1) Books: 

R. Agranoff. Managing within Networks: Add value to PublicOrganization. Washington, 

  D.C.: Georgetown University Press, 2007. 

Tiwana, Amrit.  The knowledge management toolkit:  practicecal techniques  

  forbuildinga  knowledge management system. Upper Saddle River, NJ:  

  Prentice Hall, 2000. 

Yamane, Taro, Statistics:  An Introductory Analysis, 2 nd Ed. , New York:  Harper and  

  Row, 1967. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๐ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๑ 

 

 

 



๑๗๒ 

 

 



๑๗๓ 

 

 
 



๑๗๔ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๗ 

 

 
 



๑๗๘ 

 

 
 



๑๗๙ 

 

 
 



๑๘๐ 

 

 
 



๑๘๑ 

 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๓ 

 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๕ 

 

 
 



๑๘๖ 

 

 



๑๘๗ 

 

 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๙ 

 

 
 



๑๙๐ 

 

 
 



๑๙๑ 

 

 
 



๑๙๒ 

 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ(Key 

Informants) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๔ 
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๑๙๖ 

 

 
 



๑๙๗ 

 

 
 



๑๙๘ 

 

 
 



๑๙๙ 

 

 
 



๒๐๐ 

 

 
 



๒๐๑ 

 

 
 



๒๐๒ 

 

 
 



๒๐๓ 

 

 
 



๒๐๔ 

 

 
 



๒๐๕ 

 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 

แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๗ 

 

 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรวิชารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่ได้รับการ
คัดเลือกให้เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามตามความเห็นของท่านอย่างแท้จริงให้
ครบถ้วนทุกข้อค าถาม ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยจะรักษาไว้เป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน หรือหน่วยงานที่ท่านรับผิดชอบเนื่องจากผู้วิจัยจะน าค าตอบของท่านไปวิเคราะห์
ในภาพรวมเท่านั้น แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย ๔ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับ “การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ” โดยมีเกณฑ์วัดระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการจัดการ

ความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ  
 
 

พระสอนสิน ปญฺญาวโร (บุญสูงเนิน) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 



๒๐๘ 

 

ตอนที่ ๑ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน □ หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับ 

   ผู้ตอบแบบสอบถาม  

 

 
 ๑.เพศ 
    ชาย    หญิง 

 ๒.อาย ุ
    ๒๐ – ๒๙ ปี    ๓๐ – ๔๙ ปี 

    ๕๐ ปีขึ้นไป 

 ๓.การศึกษา 
    ประถมศึกษา    มัธยมศึกษาตอนต้น 

    มัธยมศึกษาตอนปลาย   อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  

    ปริญญาตรี     สูงกว่าปริญญาตรี  

 ๔.ประสบการณ์ในการท างาน 
   น้อยกว่า ๖ ปี    ๖ – ๑๐ ปี 
    ๑๑ – ๑๕ ปี    มากกว่า ๑๕ ปี 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๙ 

 

ตอนที่ ๒     แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

ค าชี้แจง      โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา 

       องค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง โดยก าหนด 

       ระดับคะแนน ดังนี้ 

       ๕  หมายถึง เห็นว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากที่สุด 

       ๔  หมายถึง เห็นว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 

       ๓  หมายถึง เห็นว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง 

       ๒  หมายถึง เห็นว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อย 

       ๑  หมายถึง เห็นว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ 
การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
        ๑.ด้านการบ่งชี้ความรู้  
๑ หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้ วิสัยทัศน์ 

พันธกิจ 
     

๒ หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้จากการ
วิเคราะห์นโยบายการจัดการความรู้จาก
ส่วนกลาง 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้ที่
จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้ที่ส าคัญ
จากกระบวนการท างานตามคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการระบุความรู้จาก
ปัญหาในการท างาน 

     

๒.ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้  



๒๑๐ 

 

ข้อที่ 
การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการ

สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ๆ จากงานที่ปฏิบัติ 
     

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดการศึกษาดูงาน
จากองค์กร ที่มีแบบปฏิบัติที่ดีที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร
เข้าร่วมการอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพื่อค้นหา
ความรู้ 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการศึกษาดูงานจาก
องค์กรที่มีลักษณะแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการเสาะแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ จากผู้รู้/ที่ปรึกษา 

     

๓. ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ  
๑ หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งความรู้

ออกเป็นประเภทต่าง ๆ 
     

๒ หน่วยงานของท่านมีการบันทึก รวบรวม หรือ
จัดเก็บความรู้ไว้เป็นลายลักษณ์อักษร 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่ส าคัญ 

     

๔ หน่วยงานของท่านจัดท าแฟ้มเอกสารเพ่ือคัด
แยกความรู้ในงาน 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าระเบียบปฏิบัติ
เพ่ือจัดเก็บความรู้ในการปฏิบัติงานที่จ าเป็น 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าบอร์ดความรู้      
๗ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าสื่อออนไลน์

ให้กับบุคลากร 

     

๔. ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  



๒๑๑ 

 

ข้อที่ 
การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑ หน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบวิเคราะห์

ความรู้จากตัวชี้วัดเพ่ือให้ได้ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าความรู้ให้อยู่ใน
รูปแบบ และภาษาที่เข้าใจง่าย เช่น 
พจนานุกรม นิยามศัพท์ 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีผู้เชี่ยวชาญ/นักวิชาการ
ตรวจสอบและกลั่นกรองความรู้ที่ส าคัญ 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีทีมงานในการปรับปรุง
ความรู้ให้มีเนื้อหาทันสมัยครบถ้วน 

     

๕ หน่วยงานมีการประมวลความรู้จาก
ข้อเสนอแนะ 

     

        ๕.ด้านการเข้าถึงความรู้  

๑ หน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรม โดยการใช้
เนื้อหาจากองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าความรู้เป็น
หนังสือเวียนให้บุคลากรได้รับทราบอย่าง
ทั่วถึง 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเว็บไซด์การ
จัดการความรู้ที่บุคลากรสามารถใช้งานได้
โดยง่าย 

     

๔ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี e-mail 
address เพ่ือเข้าถึงฐานข้อมูลความรู้ 

     

๕ หน่วยงานของท่านจัดท าระบบเครือข่าย 
internet,intranet ให้บุคลากรเข้าถึงได้
สะดวก รวดเร็ว 

     



๒๑๒ 

 

ข้อที่ 
การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๖ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดระดับของการ

เข้าถึงข้อมูล เช่น การก าหนดชื่อผู้ใช้และ
รหัสผ่านให้กับสมาชิก 

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าคู่มือการเข้าถึง
ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ์แหล่ง
เข้าถึงข้อมูลความรู้ให้แก่บุคลากร 

     

๖.ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  

๑ หน่วยงานของท่านมีการจัดอบรม/สัมมนา
แลกเปลี่ยนความรู้ในการท างาน 

     

๒ หน่วยงานของท่านจัดให้บุคลากรใช้ internet 
เพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเว็บบล็อก 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการสอนงานโดยการใช้
ระบบพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากร 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการจัดกลุ่มสนใจยามว่าง
เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการให้บุคลากร ให้มี
โอกาสปรับเปลี่ยนงานกันเพ่ือให้บุคลากรแต่
ละคนสามารถเรียนรู้งานได้ 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการยืมตัวบุคลากรจาก
หน่วยงานภายนอกมาช่วยในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้งาน 

     

๗ หน่วยงานของท่านจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากศึกษาดูงาน 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเว็บบอร์ด
เผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากร 

     



๒๑๓ 

 

ข้อที่ 
การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส 
จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

        ๗.ด้านการเรียนรู้  

๑ บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการศึกษาเอกสาร
ความรู้ต่าง ๆ และน าไปใช้ในการท างาน 

     

๒ บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติเกิด
ประสบการณ์ตรง 

     

๓ บุคลากรมีการเรียนรู้จากการท างานเป็นคณะ
หรือทีมงานในโครงการต่าง ๆ 

     

๔ บุคลากรมีการเรียนรู้จากการท างานร่วมกัน
เป็นเครือข่าย 

     

๕ บุคลากรมีการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม 
สัมมนาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑๔ 

 

ตอนที่ ๓. แบบสอบถามปลายเปิด 

ค าชี้แจง : ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหา  อุปสรรคและ           

ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 
 

๑. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค………………………………………………………………………………………………………...... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………..…………….……………………… 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................................................................ . 

.................................................................................................................................. ..............................

..................................................................................................... ........................................................... 
 

๒. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการสร้างและการ

แสวงหาความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค.......................................................................................................... .............. 

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................. ................................... 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. ............ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

๓. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการจัดการความรู้ให้

เป็นระบบ 

 ปัญหา อุปสรรค................................................................................................ ........................ 

.................................................................................................... ............................................................ 

............................................................................................................................. ................................... 

 ข้อเสนอแนะ....................................................................... ...................................................... 

................................................................................................................... .............................................

.......................................................................................................................... ...................................... 



๒๑๕ 

 

๔. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการประมวลและ

กลั่นกรองความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค.......................................................... .............................................................. 

..................................................................................................... ........................................................... 

............................................................................................... ................................................................. 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................ ................................................. 

................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................. ................................... 
 

๕. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการเข้าถึงความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค........................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

.................................................................. .............................................................................................. 

 ข้อเสนอแนะ........................................................................ ..................................................... 

............................................................................. ................................................................................... 

........................................................................................................................... ..................................... 
 

๖. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนความรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค…………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………..…………….……………………… 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................................................................ . 

....................................................................................................................... .........................................

............................................................................................................................. ................................... 
 

๗. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการเรียนรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค…………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………..…………….……………………… 



๒๑๖ 

 

 ข้อเสนอแนะ....................................................... ......................................................................  

............................................................................................................................. ...................................

...................................................................................................................................................... .......... 
 

ขอเจริญพร/ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑๘ 
 

 
แบบการสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัด
ชัยภูมิ 

******************* 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ : ….....................................................………………...................................... 
ต าแหน่ง : ………………….........................................................................................................  
วัน/เดือน/ปีท่ีสัมภาษณ์ : …………………………………………………….....................………………… 
เวลา : …………………………………………………………………………………….......................…………… 

ตอนที่ ๒ ข้อมูลการสัมภาษณ์ 
ค าชี้แจง : ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

เกี่ยวกับการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 

๑. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการบ่งชี้ความรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค……………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………..…………….………………………………………. 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................................................................ ........... 

............................................................................................................. ............................................................

............................................................................................................................. ............................................. 
 

๒. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการสร้างและการแสวงหา

ความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค.......................................................................................................... ........................ 



๒๑๙ 
 

....................................................................................................................................................................... ..

............................................................................................................................. ........................................... 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. ..................... 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

๓. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการจัดการความรู้ให้เป็น

ระบบ 

 ปัญหา อุปสรรค................................................................................................ ............................... 

............................................................................................................................. ......................................... 

......................................................... ............................................................................... .............................. 

 ข้อเสนอแนะ....................................................................... ............................................................. 

................................................................................................................... ................................................... 

......................................................................................... ............................................................................. 

๔. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการประมวลและกลั่นกรอง

ความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค.......................................................... ..................................................................... 

..................................................................................................... ................................................................. 

..................................................................................................... ................................................................. 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................ ........................................................ 

................................................................................................................... ................................................... 

............................................................. ...................................................................... ................................... 
 

๕. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการเข้าถึงความรู้ 

 ปัญหา อุปสรรค...............................................................................................................................  

.................................................................. ....................................................................................................  

......................................................................................................................................................................  



๒๒๐ 
 

 ข้อเสนอแนะ........................................................................ ............................................................ 

............................................................................................................................. ......................................... 

........................................................................................................................... ........................................... 
 

๖. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยน

ความรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค……………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

......………………………………………………………………………………………………..…………….………………………………… 

 ข้อเสนอแนะ............................................................................. ....................................................... .... 

............................................................................................................................. ............................................

........................................................................................................................................................ ................... 
 

๗. การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการเรียนรู้ 

 ปัญหาอุปสรรค…………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………..…………….……………………………………… 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................... ................................................. .... 

............................................................................................................................. ............................................

.............................................................................................................................................................. ............. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๒๑ 
 

 
 
 
 
 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ    : พระสอนสิน ปญฺญาวโร (บุญสูงเนิน) 
ว/ด/ป/เกิด   : วันพฤหัสบดีที่ ๒๘ เดือน มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๓๓ 
สถานที่เกิด     : ๒๐๑/๑ หมู่ ๘บ้านโนนนาพวง ต าบลชีบน อ าเภอบ้านเขว้า   
       จังหวัดชัยภูมิ ๓๖๑๗๐ 
อุปสมบท   : วันพฤหัสบดีที่ ๒๕ เดือน พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๕๔ 
การศึกษา   : พ.ศ. ๒๕๕๖ ประกาศนียบัตรการบริหารกิจการคณะสงฆ์ (ป.บส.) 
    : พ.ศ. ๒๕๕๗ นักธรรมชั้นเอก 
    : พ.ศ. ๒๕๖๒ พุทธศาสตร์บัณฑิต (พธ.บ) คณะสังคมศาสตร์ 
    : สาขาวิชา การจัดการเชิงพุทธ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  
      ราชวิทยาลัยวิทยาลัยสงฆ์ชยัภูมิ 
ปีท่ีเข้าศึกษา   : พ.ศ. ๒๕๖๑ 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา  : พ.ศ. ๒๕๖๓ 
ผลงานทางวิชาการ  : บทความทางวิชาการ“การพัฒนาองค์กรด้วยการสร้าง KM” 
      วารสารสมาคมศิษย์เก่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
      ปีที่ ๖ ฉบับที่ ๑ (มกราคม - มิถุนายน). กรุงเทพมหานคร: 
       โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๑ 
ศึกษาดูงาน   : ศึกษาดูงานนอกสถานที่ ณ.ศูนย์ราชการ คณะกรรมการการ  
       เลือกตั้ง วันที่ ๑๑ กันยายน ๒๕๖๑ 
    : ศึกษาดูงานต่างประเทศ ณ.ประเทศไต้หวัน ระหว่างวันที่  
         ๘ – ๑๑ กรกฎาคม ๒๕๖๒ 
สังกัดวัด   : วัดชัยชนะวิหาร หมู่ที่ ๑ ต.ละหาน อ.จัตุรัส จ.ชัยภูมิ 
ที่อยู่ปัจจุบัน   : วัดชัยชนะวิหาร หมู่ที่ ๑ ต.ละหาน อ.จัตุรัส จ.ชัยภูมิ ๓๖๑๓๐ 




