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Abstract 
 

This research aimed to (1) analyze knowledge management of Nakhon Si Thammarat 
Central Prison in aspects of understanding of knowledge management, knowledge generation, store of 
knowledge, knowledge sharing, knowledge utilization, support of executives, organization culture, 
technology and evaluation (2) study factors affecting the knowledge management of Nakhon Si 
Thammarat Central Prison (3) study problems of knowledge management of Nakhon Si Thammarat 
Central Prison (4) study the ways to develop knowledge management of Nakhon Si Thammarat Central 
Prison.  

Populations in this research were all 217 staff of Nakhon Si Thammarat Central Prison 
comprising civil services, and employees. Research instrument were questionnaires and interviews.     
The statistics used in analyzing quantitative data were percentage, frequency, mean, standard deviation, 
multiple regressions and t-test. For qualitative data analysis, content analysis were utilized. 

The research found that: (1) Overall knowledge management of Nakhon Si Thammarat 
Central Prison were in moderate level. In aspects of understanding of knowledge management were in 
the highest level and in aspects of knowledge sharing were in the lowest level. (2) Factors affecting 
knowledge management of Nakhon Si Thammarat Central Prison in terms of more affective knowledge 
management were knowledge generation, support of executives, organization culture, understanding of 
knowledge management and knowledge sharing respectively. (3) Problems of knowledge management 
of Nakhon Si Thammarat Central Prison were lacking of support from executives, less in being 
interested in learning of staff, and organization culture was still not conducive to knowledge 
management. (4) Guideline for knowledge management development of Nakhon Si Thammarat Central 
Prison were that the executives should lead the change by supporting entire steps of knowledge 
management process, promote all staff to involve in knowledge management, and create learning culture 
for the staff which would make knowledge management of Nakhon Si Thammarat Central Prison 
successful. 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

โลกปจจุบันอยูในยุคที่เรียกวา “โลกาภิวัตน”  ซ่ึงกระแสโลกาภิวัตนนั้นเปนทั้ง         
ภัยคุกคามและโอกาส ที่สงผลกระทบตอประเทศทั้งทางตรงและทางออม  กระแสโลกาภิวัตนเปน
การเคลื่อนไหวอยางเสรีของสิ่งตาง ๆ ไมวาจะเปนเงินทุน  แรงงาน  สินคา  เทคโนโลยี และบริการ 
ตลอดจนขอมูลและความรูที่สามารถเคลื่อนที่ไดอยางรวดเร็ว  ทําใหทุกวันนี้สังคมอยูในยุค
เศรษฐกิจและสังคมฐานความรู (Knowledge-Based Society and Economy) หากสังคมใดมีขอมูล
และความรูมากหรือประกอบไปดวยบุคลากรที่มีความรูความสามารถมาก ก็จะทําใหไดเปรียบใน
เชิงการแขงขัน  จากกระแสดังกลาวทําใหเกิดแนวคิดการจัดการความรู (Knowledge Management) 
ขึ้น  เปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับความรู  โดยการจัดการความรูนั้นเปนการรวบรวมองคความรูที่
มีอยูในทุกสวนขององคกรซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลและเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบมาก
ยิ่งขึ้น  เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถที่จะเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้ง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   สงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันอยางสูงสุด  
กลาวไดวาการจัดการความรู นั้น    เปนการใหความสําคัญในทุนมนุษย (Human Capital) นั่นเอง 
จะเห็นวาทุนมนุษยเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ  สามารถเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายขององคกรได  เนื่องจากทุนมนุษยนั้น เปนลักษณะภาพรวมทั้งหมดของคุณลักษณะ 
ประสบการณชีวิต  ความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  การประดิษฐคิดคน และความกระตือรือรน ที่บุคคล
ไดเลือกที่จะลงทุนลงแรงไปในงานที่เขาไดทํา  ซ่ึงมีความสําคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ  ดังนั้นความรูจะไม
มีการหยุดนิ่ง และมีสภาพที่สามารถปรับเปลี่ยนไดตลอดเวลา    ทําใหเกิดการพัฒนาตอยอด  หรือ
ปรับเปลี่ยนไปจากความรูเดิม จนนําไปสูความรูใหม  หรือเปนการเรียนรูขององคกรและในบางครั้ง
ยังเกิดเปนนวัตกรรมอีกดวย 

จะเห็นไดวา องคกรที่ตองการจะเพิ่มศักยภาพใหสูงขึ้น หรือมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและบริการอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยเล็งเห็นความสําคัญของทุนมนุษยที่สามารถ
สรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดนั้น มีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองนําแนวคิด การจัดการความรูมา
ประยุกตใชกับองคกร   ซึ่งในภาคราชการก็เชนเดียวกันไมควรมองขามเรื่องการพัฒนามนุษยและ
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องคกร  ถาหากยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมเกา ๆ แลว ภาครัฐก็จะไมสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของประชาชนได  ในอดีตที่การจัดการความรูในภาครัฐยังไมเกิดขึ้น  จะเห็นวามีปริมาณ
ทรัพยากรจํานวนมาก แตความรู ไมไดถูกนํามาสังเคราะหใหเกิดประโยชน การทํางานมักถูกแยก
สวน  ทําใหไมเกิดความรูแบบองครวม  ดังนั้นภาครัฐจึงตองพยายามปรับตัวใหเขากับยุคเศรษฐกิจ
และสังคมฐานความรู  ดังกระแสที่เรียกวา “การปฏิรูประบบราชการ”   ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดอยางชัดเจน
จากการปรับตัวของภาครัฐ  คือ  การมีพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงในมาตรา 11 กลาวไววา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวน
ราชการ  เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสาร
และสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง  รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ  รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ 
สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของขาราชการในสังกัดวาดวยแนวทางการพัฒนาสวน
ราชการใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยส่ิงที่ใชในการประเมินผลอยางหนึ่งคือ การจัดการความรู
ในองคกร”  

หลังจากที่พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 ประกาศใช คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดนําแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award ; PMQA) มาใช โดยรวมมือ
กับสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติในการจัดทําหลักเกณฑและแนวทางการยกระดับและพัฒนาคณุภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐใหสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546  และเพื่อใหหนวยงานภาครัฐนําไปใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน
ไปสูระดับสากล รวมทั้งเพื่อเปนกรอบในการประเมินตนเองเพื่อพัฒนาองคกรและเปนฐานสําหรับ
ใชประโยชนในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ  ซ่ึงเกณฑคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) จะประกอบไปดวย 7 หมวด ไดแก  

หมวดที่ 1 การนําองคกร 
หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ 
หมวดที่ 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดเสีย 
หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 
หมวดที่ 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
หมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ 
หมวดที่ 7 ผลลัพธการดําเนินการ 
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จะเห็นวาในหมวดที่ 4 ไดกลาวถึงการจัดการความรู ซ่ึงเปนการประเมินวาสวนราชการไดเลือก 
รวบรวม วิเคราะห จัดการ และปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ และการจัดการความรูอยางไร เพื่อใหเกิด
ประโยชนในการปรับปรุงผลการดําเนินการขององคกร 

ดังนั้นจะเห็นวาการจัดการความรูมีความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาองคกรในปจจุบัน  
โดยเฉพาะภาคราชการที่จําเปนตองอาศัยความรูมาพัฒนาประเทศ ใหประชาชนมีความเปนอยูที่ดี
ขึ้น  หนวยงานราชการหลายแหงพยายามที่จะปรับตัว และนําการจัดการความรูมาใชใหเกิด
ประโยชนมากขึ้นภายในหนวยงาน  โดยทุกสวนราชการจําเปนจะตองมีการจัดทําการจัดการความรู  
อันเนื่องมาจาก การจัดการความรู ถูกระบุใหเปนสวนหนึ่งของตัวช้ีวัด  การประเมินผลในมิติที่ 4 
มิติดานการพัฒนาองคกร  โดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซ่ึง ก.พ.ร.ได
กําหนดแนวทางดําเนินการพัฒนาระบบการจัดการความรูใหกับสวนราชการ ในแตละชวงเวลาของ
ปงบประมาณ   โดยเริ่มตั้งแต ปงบประมาณ  พ.ศ. 2548 เปนตนมา  ซ่ึงสวนราชการไดเร่ิมตน ใหมี
การเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการความรู (Knowledge Management)  ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ไดมี
การกําหนด กลยุทธ การจัดการความรูในสวนราชการและดําเนินการใหสวนราชการเรียนรูและ
เร่ิมตนการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ  ตอมาในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 ไดสงเสริม
และพัฒนาการจัดการความรูในสวนราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคความรูที่สําคัญที่มี
ผลตอการปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตรไดอยางตอเนื่อง และยั่งยืน และผลักดันการ
พัฒนาการจัดการความรูในสวนราชการกาวไปสูองคการแหงการเรียนรูตอไป   ตอมาใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2551 จนถึงปจจุบัน ไดพัฒนาระบบการจัดการความรูในสวนราชการใหกาว
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ที่สามารถวัดความสําเร็จในการจัดการความรูไดอยางเปนระบบ 

อยางไรก็ตามการจัดการความรูของสวนราชการยังบอกไดไมแนชัดวาประสบ
ความสําเร็จหรือไม  โดยหลังจากที่ ก.พ.ร. ระบุใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งในตัวช้ีวัดการ
ประเมินหนวยงานราชการ  ทุกสวนราชการจึงพยายามที่จะปรับเปลี่ยนตัวเองและพยายามดําเนิน
กิจกรรมตามที่ ก.พ.ร. ระบุไว  ซ่ึงศาสตราจารย นพ.วิจารณ  พานิช  ผูเชี่ยวชาญทางดานการจัดการ
ความรู จากสถาบันสงเสริมการจัดการความรู เพื่อสังคม ไดวิจารณไววา หลังจากที่ ก.พ.ร. 
กําหนดให การจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของตัวช้ีวัดในการประเมินหนวยราชการ กระแสของ
การจัดการความรูในหนวยราชการก็กลายเปนแฟชั่น ขึ้นมาทันที ทําใหหนวยงานราชการตอง
สูญเสียทรัพยากรในดานตาง ๆไปโดยไมเกิดประโยชน 

กรมราชทัณฑเปนหนวยงานหนึ่งที่นําเกณฑของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award ; PMQA) ของ ก.พ.ร. มาใชเปนกรอบในการ 
ประเมินตนเองและนําผลที่ไดมาปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการ จนประสบผลสําเร็จในระดับ 
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หนึ่ง และไดถายทอดประสบการณ ปญหาและอุปสรรคในการนํา PMQA มาใชใหแกหนวยงาน 
ราชการตาง ๆ ที่สนใจมาศึกษาดูงาน โดยเฉพาะประเด็นในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห และการ
จัดการความรู ที่กรมราชทัณฑมีผลงานโดดเดน อยางไรก็ตามผลสําเร็จในเรื่องการจัดการความรู 
ของกรมราชทัณฑนั้น เปนผลงานในระดับกรม ซ่ึงอาจจะมีปจจัยตาง ๆ ที่เอ้ือตอการดําเนินการ
จัดการความรูในภาพรวม หากแตกรมราชทัณฑยังมีหนวยงานภายใตการกํากับดูแลในสวนภูมิภาค
อีกมากมาย ที่ไดรับนโยบาย และองคความรูดานการจัดการความรูรวมถึงขั้นตอนและวิธีการจัดทํา
การจัดการความรูจากกรมราชทัณฑ ซ่ึงผูวิจัยมองวาอาจจะเปนไปไดที่สวนราชการเหลานั้น
บางสวนยังไมไดดําเนินการจัดการความรูอยางแทจริงหรือไดดําเนินการแตไมจริงจังและตอเนื่อง 
ทั้งนี้ เนื่องจาก ปจจัยตาง ๆที่ไมเอื้อตอการจัดการความรู เชนทรัพยากร ลักษณะพื้นที่ และ
ส่ิงแวดลอมที่แตกตางกัน เปนตน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาการจัดการความรูของ
หนวยงานภายใตความรับผิดชอบของกรมราชทัณฑในสวนภูมิภาค  โดยเลือกศึกษาวิจัยที่เรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช ซ่ึงหนวยงานนี้ไดดําเนินการจัดการความรูตามนโยบายและขอส่ังการของ
กรมราชทัณฑมาตั้งแต พ.ศ.2549    ทั้งนี้ผลจากการศึกษาวิจัยจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงและ
พัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช และเปนประโยชนตอหนวยงานอื่นที่มี
ภารกิจใกลเคียงกัน  
 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 
        2.1 เพื่อศึกษาวเิคราะหการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดาน
ความเขาใจในการจัดการความรู การกําเนิดความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนความรู การนํา
ความรูไปใช การสนับสนุนของผูบริหาร เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร และดานการประเมินผล 
        2.2 เพื่อศึกษาปจจยัที่มผีลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 

2.3 เพื่อศึกษาปญหาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
2.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
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3. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

4. สมมติฐานการวิจัย 
 
 4.1 มีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมนอยกวา รอยละ 60 
 
 
 

การจัดการความรู 

- ความเขาใจในการจัดการความรู 
- การกําเนิดความรู 
- การจัดเก็บความรู 
- การแบงปนความรู 
- การนําความรูไปใช 
- การสนับสนนุของผูบริหาร 
- เทคโนโลย ี
- วัฒนธรรมองคกร 
- การประเมินผล 

 
- ผลการวิเคราะหการจัดการความรู 
- ปญหาและแนวทางการพฒันาการจัดการ  
   ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศกึษา 
- สังกัดที่ปฏิบัติงาน 
- ประเภทตําแหนง 
- ระดับตําแหนง 
- อายุราชการ 
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5. ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้จะดําเนินการภายใตขอบเขตในแตละดาน ดังตอไปนี้ 
 5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาวิเคราะหการจัดการความรูในดานความเขาใจในการ 
จัดการความรู การกําเนิดความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนความรู การนําความรูไปใช การ
สนับสนุนของผูบริหาร เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร และดานการประเมินผล และศึกษาปจจัยที่มี
ผลตอการจัดการความรูจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล รวมทั้งศึกษาปญหาการจัดการความรู
และแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 

5.2 ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ศึกษา คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และ 
ลูกจางทั้งหมด ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช  จํานวน  217 คน 

5.3 ขอบเขตดานเวลา ผูวิจัยทําการศึกษาระหวางเดือน กรกฎาคม 2552 – ตุลาคม  
2553 
 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 6.1 ความเขาใจในการจัดการความรู หมายถึง  ความรูความเขาใจในวิธีการหรือ 
กระบวนการของการจัดการความรูในประเด็นตาง ๆ เชน นโยบายดานการจัดการความรูขององคกร 
การนําการจัดการความรูมาใชในองคกร ตัวช้ีวัดดานการจัดการความรูขององคกร การยกระดับ
ความรู การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และการดึงความรูหรือประสบการณที่มีอยูในตัวคนมา
ใชใหเกิดประโยชน 
 6.2 การกําเนิดความรู หมายถึง ความรูที่ไดจากมุมการเรียนรู จากฐานขอมูลในระบบ 
เครือขายภายใน (Intranet) การสัมมนาการจัดการความรู การฝกอบรม และการแลกเปลี่ยนความรู
กับผูมีประสบการณ 
 6.3 การจัดเก็บความรู หมายถึง การรวบรวมระเบียบ คําส่ัง และแนวการปฏิบัติงาน 
ของแตละสายงาน มาจัดทําเปนคูมือการปฏิบัติงาน และจัดเก็บในศูนยขอมูลกลาง 
 6.4 การแบงปนความรู หมายถึง การไดรับถายทอดความรูจากเครือขายกลุมงาน 
 (ชุมชนนักปฏิบัติ ; CoP) จากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่
งาน และการเผยแพรขอมูลจากศูนยขอมูลกลาง 
 6.5 การนําความรูไปใช หมายถึง การนําความรูมาพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน มาพัฒนา 
งานที่ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ พัฒนานวัตกรรมในการเรียนรูอยางตอเนื่อง และพัฒนาการสราง 
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บรรยากาศใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 6.6 การสนับสนุนของผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมีวิสัยทัศนในเรื่องการจัดการความรู  
เขาใจในเรื่องความรูที่มีอยูในตัวบุคลากร สามารถกระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรสนใจที่จะแสวงหา
ความรูและมีการถายทอดความรูระหวางกัน สรางขวัญกําลังใจตลอดจนสนับสนุนและมีสวนรวม
ในทุกกิจกรรมของการจัดการความรู 
 6.7 เทคโนโลยี หมายถึง การจัดใหมีวัสดุ อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ ที่สนับสนุน 
กระบวนการการจัดการความรูอยางเพียงพอ เชน คอมพิวเตอร โปรเจคเตอร ฐานขอมูลเครือขาย
ภายใน (Intranet) และเครือขายอินเตอรเน็ต (Internet) 
 6.8 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การปฏิบัติหรือการทํางานของบุคลากรที่มีการใฝรูมี 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูอยูตลอดเวลา ตลอดจนมีการทํางานเปนทีม รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนหรือ
เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม ๆ ในการทํางานจนเปนปกติ 
 6.9 การประเมินผล หมายถึง  การวัด การตรวจสอบความกาวหนาของการจัดการ 
ความรูวาเปนไปตามแผนหรือตัวช้ีวัดดานการจัดการความรูขององคกรที่ไดกําหนดไวหรือไม ซ่ึง
ตองมีผูรับผิดชอบในการติดตามและประเมินผลอยางสม่ําเสมอ  
 

7. ประโยชนที่ไดรับ 
  
 ผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
กอใหเกิดประโยชนดังนี้ 

7.1 เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชสามารถนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลพื้นฐานในการ 
พิจารณาปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรูขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตามนโยบาย
และยุทธศาสตรของกรมราชทัณฑ 
 7.2 เปนแนวทางสําหรับหนวยงานอื่น ที่ตองการศึกษา หรือคนควาวิจยัเพิ่มเติม
เกี่ยวกับการพฒันาการจัดการความรูภายในองคกร 
 
 



บทที่  2 
วรรณกรรมที่เกีย่วของ 

 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
ผูวิจัยศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 2. การจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู  
 
  ความรู กลาวไดวาเปนสิ่งที่สําคัญมาก เนื่องจากความรูเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุนการ
ดําเนินกิจกรรมแทบทุกอยาง ซ่ึงบุคลากรจะตองพยายามนําความรูที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชน
สูงสุด และนํามาใชใหเกิดผลลัพธกับองคกร เพื่อใหองคกรมีการพัฒนาทางดานนวัตกรรมเกิดขึ้น 
และเพิ่มศักยภาพทางการแขงขันขององคกรใหสามารถอยูในสังคมหรือสถานการณปจจุบันได  
ดังนั้นการจัดการความรูจึงเขามามีบทบาทอยางมากในยุคเศรษฐกิจและสังคมฐานความรู 
(Knowledge – Based Society and Economy) โดยประโยชนสวนใหญของการจัดการความรู จะชวย
เพิ่มประสิทธิภาพขององคกรใหเกิดขึ้นได 
 

                     1.1 ความรู 
ความหมาย ของคําวา ความรู มีนักวิชาการใหความหมายไวมากมายหลายทาน  

ผูวิจัยไดรวบรวมมา ตัวอยาง เชน 
ดาเวนพอรต และพรูซัคค (1998) (อางใน สรอยสน  สุจริต, 2549:12) กลาววา   

ความรู หมายถึง สวนผสมของกรอบประสบการณ  คุณคา สารสนเทศ ซ่ึงเปนสภาพแวดลอมและ
กรอบการทํางานสําหรับการประเมินรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม  

โนกะและทาเคชิ (2004) (อางใน สรอยสน  สุจริต, 2549) กลาววา ความรู คือ ความ 
เชื่อและความผูกพัน  เปนการรับรูหรือเปาหมาย มีลักษณะเปนการกระทํา (Action) และมี
ความหมาย (Meaning) 
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 เกษม  วัฒนชัย (2544) กลาววา ความรูเปนการรวบรวมความคิดของมนุษยจัดใหเปน
หมวดหมูและประมวลสาระที่สอดคลองกันโดยนํามาใชใหเกิดประโยชน ดังนั้นส่ิงที่เปนสาระใน
ระบบขอมูลขาวสารคือความรู ความรูใหมตองสรางขึ้นบนฐานความรูเดิมที่มีอยู 

กลาวโดยสรุป ความรู คือ กรอบการผสมผสานระหวาง ประสบการณ  
(Experience) คานิยม (Value) การคนควาและทดลอง เปนการสังเคราะหขอมูลขาวสารใหอยูใน
รูปแบบที่นําไปใชหรือปฏิบัติได 

1.1.1 องคประกอบของความรู 
 องคประกอบที่สําคัญของความรู ประกอบดวย ประสบการณ  ขอเท็จจริง  

การตัดสินความ  การประเมินคาดวยตนเองไมใชประเมินดวยขอเท็จจริง  ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 
 1) ประสบการณ หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดกระทําลงไปแลวและสิ่งที่เกิดขึ้นกับ 

บุคคลในอดีต  กลายเปนความรูที่ส่ังสมมากขึ้นตามกาลเวลา  ทั้งจากการเรียน  จากหนังสือ หรือจาก
ผูสอนและจากการเลาเรียนอยางไมเปนแบบแผน  ประโยชนสูงสุดอยางหนึ่งของประสบการณ 
ไดแก การใหมุมมองประวัติศาสตรสําหรับนํามาใชเปนฐานในการมองและเขาใจสถานการณกับ
เหตุการณใหม ๆ ใหมีความเขาใจมากยิ่งขึ้น 

 2) ความจริงพื้นฐาน/ขอเท็จจริง หมายถึง การรูวาอะไรใชไดหรือใชไมได ซ่ึง 
ความสําคัญประการหนึ่งของประสบการณและความจริงพื้นฐานในความรูคือ ช้ีใหเห็นวา ความรู
สามารถรับมือกับความยุงยากซับซอนตาง ๆ ได เปนอยางดี และการมีความรูมากกวายอมนําไปสู
การตัดสินใจที่ดีกวาการมีความรูเพียงเล็กนอย  แมความรูที่เล็กนอยนั้นจะเปนความรูที่ชัดแจง
เพียงใดก็ตาม 

 3) การตัดสินความ เพราะความรูตางจากขอมูลกับสารสนเทศตรงที่มีการ 
ตัดสินความอยูดวย โดยสามารถตัดสินและปรับปรุงตัวเองใหมใหเหมาะสมสอดคลองกับ
สถานการณและสารสนเทศใหมนั้นดวย 

 4) การเรียนรูถูกผิดดวยตนเอง เนื่องจากความรูเกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง  
พัฒนามาจากการลองผิดลองถูก  การสั่งสมประสบการณ และการสังเกตเปนเวลานานจัดเปนทาง
ลัดในการแกปญหาใหมที่มีลักษณะคลายคลึงกับปญหาเกาที่ไดรับการแกไขไปแลวจากบุคคลที่มี
ประสบการณ 

 5) คานิยมกับความเชื่อ เพราะองคการประกอบไปดวยบุคคลที่มีความคิดและ 
แสดงพฤติกรรมออกมาตามอิทธิพลของคานิยมและความเชื่อของตนเอง และองคการเองก็มี 
เรื่องราวที่เกิดจากการกระทําและคําพูดของคน ซ่ึงประวัติเหลานี้ก็แสดงออกถึงคานิยมและความ
เช่ือขององคการเชนกัน คานิยมและความเชื่อจึงถือเปนสวนสมบูรณของความรู เปนตัวกําหนดวา
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คนเห็นอะไร  ซึมซับอะไร และไดอะไรจากสิ่งที่เห็น ซ่ึงแตละคนจะมองและรับรูส่ิงเหลานี้ตางกัน 
และนํามาจัดระเบียบความรูของตนเองตามคานิยมที่ยึดมั่นอยู 

ดนัย เทียนพุฒิ และคณะ (2544) กลาววาขอมูล (Data) ถามีการปรับอาจจะเปน 
ดวยวิธีการวิเคราะหหรือสังเคราะห ก็จะไดส่ิงที่เรียกวา สารสนเทศ (Information) เมื่อมีการแบง
ความหมายก็จะทําใหเกิดความรู (Knowledge) ซ่ึงการเกิดความรู ไมเปนสมการเชิงเสนตรง 
กลาวคือ ยังมีวิธีการอื่นอีกที่เกิดขึ้นในคนเรา นั่นคือ บุคคลหรือผูบริหารที่อาศัยสติปญญา บวกกับ
ประสบการณ ที่เกิดมาจากการทํางานหรือการดําเนินชีวิตแลวนําไปประยุกตเขากับสารสนเทศ ก็จะ
ทําใหเกิดความเขาใจ และแปลความไปเปน ความรู ไดเชนเดียวกัน 

1.1.2 ระดับของความรู 
 ความรูมีอยูมากมายรอบ ๆ ตัวเรา โดยสามารถแบงออกได 4 ระดับ ไดแก  

(อางใน น้ําทิพย  วิภาวิน, 2547:4)  
     ระดับท่ี 1 ความรูเกี่ยวกับสิ่งรอบตัวเรา ซ่ึงสามารถรับรูไดโดยประสาทสัมผัส  

คือ มองเห็น  ไดยิน ดมกล่ิน และรูรส  เชน ความรอน-เย็น  ความสวาง-มืด เสียงดัง-เบา กล่ินหอม-
เหม็น และรสเค็ม-หวาน เปนตน ความรูระดับนี้อาจเรียกวา  ความรูสึก 

     ระดับท่ี 2 ความรูดานภาษา ซ่ึงจะทําใหอานและเขียนหนังสือได ฟงเขาใจ ฟง 
วิทยุและดูทีวีรูเร่ือง  ตลอดจนมีภูมิปญญาทองถ่ินที่ไดส่ังสมและตกทอดกันมา 

     ระดับท่ี 3 ความรูดานวิชาการ ซ่ึงไดจากการศึกษาเลาเรียน ทําใหคิดเลขเปน   
ออกแบบได  เขียนบทละครได  ใชคอมพิวเตอรเปน  รูกฎหมายบานเมือง  รูจักกฎเกณฑ ทางฟสิกส  
ดาราศาสตร  เคมี และชีววิทยา เปนตน  ความรูวิชาการเหลานี้จะตองเรียนรูจากครู อาจารย เอกสาร 
ตําราทางวิชาการหรือผูรูเร่ืองนั้นๆ มากอน 

    ระดับท่ี 4 ความรูใหม เปนความรูที่ไมเคยมีอยูกอน ไดมาโดยการคนควาวิจัย  
การคิดคนกระบวนการใหม  และควรจะหาแนวทางในการนําความรูใหมไปใชใหเปนประโยชน
เพื่อใหเกิดการพัฒนา 

1.1.3 ประเภทของความรู 
 ความรูสวนใหญแบงออกเปน 2 ประเภทดวยกัน แตอาจจะมีการเรยีก 

ตางกันไป เชน ความรูแบบชัดแจง ความรูแบบซอนเรน ความรูในกระดาษ หรือความรูในคน 
เปนตน  ซ่ึงมีนักวิชาการไดแบงประเภทของความรูไวดังนี้  

 อิคูจิโร  โนนากะ (2004) (อางใน จีรวรรณ วุฒิกลตระกูล, 2550)  กลาววา  
ความรูใหมๆ จะเริ่มจากบุคคลเสมอ ความรูเฉพาะบุคคลนั้นจะสงมอบเปนคุณคาความรูใหกับ
องคการ ดังนั้น การทําใหความรูเฉพาะบุคคลสงมอบ 
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ไปสูบุคคลอื่นได  คือ กิจกรรมหลักขององคกรสรางสรรคความรู เปนกระบวนการที่ตองเกิดอยาง
ตอเนื่องและเกิดขึ้นในทุกระดับขององคกร และบางทีก็เกิดโดยไมไดคาดการณมากอน  โดยแบง
ความรูออกเปน 2 ประเภท คือ (ดาเวนพอรต อางใน น้ําทิพย  วิภาวิน, 2547:29)  

 1) ความรูที่อยูในสมองของมนุษยหรือความรูแบบซอนเรน (Tacit Knowledge)   
หมายถึง ความรูที่อยูภายในตัวบุคคล แตไมอาจแสดงออกไดอยางรวดเร็ว  การถายทอดหรือส่ือสาร
ใหผูอ่ืนรูทําไดยาก เปนมิติแหงการรับรูเฉพาะบุคคลเชน ประสบการณ ความชํานาญ มุมมอง  ความ
เชื่อ  เปนตน 
        2) ความรูที่มองเห็นไดชัดหรือความรูที่มีรูปแบบชัดเจน (Explicit Knowledge) 
หมายถึงความรูภายนอกตัวบุคคลที่เปนทางการและเปนระบบ ที่คนสรางขึ้นและถายทอดโดยผาน
ภาษาอยางเปนทางการและมีรูปแบบมีลักษณะของการจดัระบบที่บันทกึขอมูลไวในสื่อรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง ส่ือส่ิงพิมพ  ส่ือโสตทัศนและส่ืออิเล็กทรอนิกส  ความรูประเภทนี้มีการจัดเก็บ  อยาง
เปนระบบ ผูใชสามารถเขาถึงขอมูลไดงาย 

 ศาสตราจารย นพ.วิจารณ  พานิช (2547) กลาววา ความรูมี 2 ประเภท คือ  
  1) ความรูในกระดาษ คือ เมื่อเทคโนโลยีทางดานการพิมพเกิดขึ้นและกาวหนา 

ขึ้นเรื่อย ๆ การศึกษาก็ยิ่งผูกพันอยูกับความรูในกระดาษมากขึ้น  ยิ่งเทคโนโลยีสารสนเทศกาวหนา
อยางในปจจุบัน ความรูในกระดาษก็ปรับไปเปนความรูในกระดาษอิเล็กทรอนิกส  เปนความรูที่
ส่ือสารแลกเปลี่ยนกันไดอยางงายดาย  เรียกวา Explicit Knowledge หรือ Codified Knowledge 

  2) ความรูในคน คือ อยูในหัว (สมองและความคิด) ใจ (หัวใจ ความเชื่อ  
คานิยม) และมือ (ทักษะในการปฏิบัติ) ความรูเหลานี้แลกเปลี่ยนถายทอดไดยาก การจัดการความรู
เนนการแลกเปลี่ยนเรียนรู ที่เนน ความรูในคน เหลานี้  แตไมละเลยความรูในกระดาษ และจริงๆ 
แลว ตองหมุนเกลียวความรู (Knowledge Spiral) ใหความรู 2 ชนิด ถายกันไป ถายกันมา และเกิด
การยกระดับความรู ซ่ึงจะไดกลาวในลําดับตอไป 

 ประพนธ  ผาสุกยืด (2547:2) กลาวเกี่ยวกับประเภทของความรูวาความรูอาจ 
แบงใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ 

   1) ความรูเดนชัด (Explicit knowledge) เปนความรูที่อยูในรูปแบบที่เปน 
เอกสาร หรือวิชาการ  อยูในตํารา คูมือปฏิบัติงาน 

       2) ความรูซอนเรน (Tacit knowledge) เปนความรูที่แฝงอยูในตัวคน เปน 
ประสบการณที่ส่ังสมมายาวนาน เปนภูมิปญญา โดยที่ความรูทั้ง 2 ประเภทนี้มีวิธีการจัดการที่
แตกตางกัน 
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  การจัดการ “ความรูเดนชัด” จะเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบ และ
ตีความได เมื่อนําไปใชแลวเกิดความรูใหม ก็นํามาสรุปไวเพื่อใชอางอิง หรือใหผูอ่ืนเขาถึงไดตอไป 
ดังแสดงไดในภาพที่ 2.1 (ดูวงจรทางซายในรูป) สวนการจัดการ ความรูซอนเรน นั้นจะเนนไปที่
การจัดเวทีเพื่อใหมีการแบงปนความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัติ ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อันนําไปสู
การสรางความรูใหม โดยแตละคนสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานตอไป (ดูวงจรทางขวาในรูป) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 วงจรของความรู 
 

 ในชีวิตจริง ความรู 2 ประเภทนี้จะเปลี่ยนสภาพ สลับสับเปลี่ยนไปตลอดเวลาบางครั้ง
ความรูแบบซอนเรน (Tacit) ก็ออกมาเปนความรูที่ชัดแจง (Explicit) และความรูที่ชัดแจง (Explicit) 
ก็เปลี่ยนไปเปนความรูแบบซอนเรน (Tacit)  
   1.1.4 ลักษณะของความรู 
   ความแตกตางของประโยชนของความรู คือ ความรูเกี่ยวกับบางสิ่งกับความรู
เกี่ยวกับการทําบางสิ่ง (Knowledge - how) เชน เราอาจรูจักคอมพิวเตอร แตไมรูวาจะเขียน
โปรแกรมอยางไร ความรูในบางสิ่งจะเกี่ยวของกับแนวความคิดและทฤษฎี และวิธีการที่จะไดมาซึ่ง
ทักษะตาง ๆ โดยการนําแนวคิดหรือทฤษฎีตาง ๆ ไปสูการปฏิบัติเรียนรูในงาน คือวิธีการอัน
ทันสมัยสําหรับการไดมาซึ่งความรูและทักษะโดยผานการฝกฝน ความหมายอื่นๆ ที่จะอธิบายไดมา
ซ่ึงความรู ก็จะมีการเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Learning by Doing)  

Access/Validate 

เขาถึง 
ตีความ 

รวบรวม/ 
จัดเก็บ 
Store 

เรียนรู 
ยกระดับ 

นําไปปรับใช 
Apply/utilize 

สราง 
ความรู 

มีใจ/ 
แบงปน 
Care 

เรียนรู
รวมกัน 

Capture 

Create/Leverage 

ความรูเดนชดั 
Explicit  

Knowledge 

ความรูซอนเรน 
Tacit  

Knowledge 
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  ความรูนั้นสามารถจัดประเภทไดมากกวาเปนเพียงความรูชัดแจงหรือความรูไมชัด
แจง ความแตกตางระหวางความรูใน 2 มุมนี้คือ ความยากหรืองายในการประมวลผลหรือแสดง
ความรูในรูปของความสามารถในการที่จะเขาใจไดจากผูชมหรือผูอาน ถาความรูสามารถทําให
เปนไดในวิธีการนี้ นั่นคือ สามารถทําใหชัดแจงและงายตอการแลกเปลี่ยน กลับกัน ถาไมสามารถ
ทําไดชัดแจง ยังคงซอนเรน ก็จะแลกเปลี่ยนไดยาก 
  แนวความคิดที่สําคัญอ่ืนเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนของความรู คือ ความยึดติด
(Stickiness)  และความสามารถในการซึมซับ ความยึดติด หมายถึง ความยากในการประมวลความรู 
เชน เปล่ียนใหขอมูลชัดแจง ผูอานตองตอสูกับปญหาของความยึดติดเมื่อพยายามที่จะเขาใจความรู
ใหมในกระดาษ ในองคการความยึดติดภายในเปนอุปสรรคในการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล
และฝายตาง ๆ  
  ความยึดติดทําใหการสงออกของขอมูลชาลง ในทางตรงกันขาม ความสามารถใน
การซึมซับมีผลตอผูรับในการเขาใจสิ่งตางๆ และความรูที่มีอยูดวย ทําใหสามารถเขาใจขอมูลใหมที่
เกี่ยวของกับขอบเขตความรูที่มีอยู ในทางกลับกัน ส่ิงนี้คือตนทุน เมื่อกลาที่จะเสี่ยงเขาไปในความรู
ใหม  

 1.1.5 การแปลงความรู 
  องคกรสรางและใชความรูโดยการแปลงความรูแบบซอนเรน (Tacit knowledge) 
ไปสูความรูที่เปดเผย (Explicit knowledge) โดยผานรูปแบบทั้ง 4 รูปแบบในการแปลงความรูดังนี้ 
(Takeuchi & Nonaka, 2004:144 อางในสรอยสน สุจริต, 2549:20) 
   1) ความรูแบบซอนเรนสูความรูแบบซอนเรน (from tacit to tacit) คือ บุคคล
อาจเปลี่ยนแปลงความรูที่เปนนัยหรือซอนเรนโดยตรงกับบุคคลอีกคนหนึ่งเปนการแลกเปลี่ยน
ทักษะทางเทคนิคและรูปแบบความคิดในใจ (Mental models) โดยไมใชภาษาในการสื่อสาร แตใช
การสังเกต การเอาอยางและการฝกฝน เนื่องจากความรูชนิดนี้บอกใหคิดเปนกระบวนการไดยาก 
เชน การฝกงาน (on the job training) เปนตน 
   2) ความรูแบบซอนเรนไปสูความรูแบบชัดแจง (from tacit to explicit) คือการ
ทําใหบุคคลในองคกรพยายามที่จะอธิบายและสังเคราะหความรูที่มีอยูโดยใชการอุปมาและการใช
สมมติฐาน ใหออกมาเปนรูปแบบของเอกสารหรือส่ือที่สามารถจัดเก็บเอาไวไดและสงมอบไปสู
ผูอ่ืนได ซ่ึงนับเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด 
   3) ความรูแบบชัดแจงไปสูความรูแบบชัดแจง (from explicit to explicit) คือ 
บุคคลสามารถเอาความรูที่เปนความรูชัดแจง (explicit) ที่ตางกันนํามาประกอบกันไปสูส่ิงใหม ๆ 
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โดยแลกเปลี่ยนทางการประชุม จากสื่อเอกสาร หรือบทสนทนาทางโทรศัพท แลวนํามาสันนิษฐาน
หรือตีความอีกครั้งจากขอมูลที่มีอยูเดิมประกอบเขาไป กอใหเกิดความรูใหมขึ้นมา 
   4) ความรูชัดแจงไปสูความรูแบบซอนเรน (from explicit to tacit) คือการได
ประสบการณตรงจาก 3 รูปแบบที่ผานมา (learning by doing) บุคคลดูดซับความรูจากสื่อเอกสาร 
ส่ิงพิมพตาง ๆ เขามาไวในตนเอง 
         ทั้ง 4 รูปแบบจะดําเนินวนตอไปเรื่อย ๆ โดยใชการเชื่อมตอ (ความรูที่ซอนเรน
เปลี่ยนไปสูความรูที่มีรูปแบบชัดเจน) และการทําใหความรูเขามามีอยูภายใน (การใชความรูที่มี
รูปแบบที่ชัดเจนใหขยายไปสูความรูที่เปนนัย ที่เปนพื้นฐาน) เปนขั้นตอนที่สําคัญในการวนของ
ความรู เหตุผลก็คือ ทั้ง 2 แบบนี้ตองการความรวมใจเกี่ยวของของตนเอง (personal commitment) 
เพราะความรูที่ซอนเรนจะประกอบดวย รูปแบบความคิด (mental model) ความเชื่อ (belief) วาทํา
อยางไร (know-how) จึงจะเกิดการเคลื่อนที่จากความรูที่ซอนเรนไปสูความรูที่มีรูปแบบที่ชัดเจน จึง
เปนกระบวนการที่เชื่อมตอวิสัยทัศนของบุคคลหนึ่งออกมาสูโลกภายนอก 
        จากรูปแบบทั้ง 4 แบบ อาจเรียกไดวาเปนเกลียวของความรู (SECI model) ที่จะ
เปนการวนของความรู จนกระทั่งเกิดสิ่งใหมและถายทอดกันไปมาไมรูจบ ซ่ึงประกอบดวย 
   1) Socialization เปนรูปแบบการแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูของงาน
เฉพาะ (specific task) ระหวางกันทําใหมีการถายทอดความรูแบบซอนเรน (tacit knowledge) ระดับ
บุคคล (individual) ไปสูบุคคล 
   2) Externalization โดยมีการแปลงความรูซอนเรน (tacit knowledge) ใหเปน
รูปแบบชัดแจง (explicit) เชน ถาหากบุคลากรมีการเรียนรูวิธีจัดการธุรกิจที่มีสภาวะซับซอนและมี
การถายทอดประสบการณเปนเอกสาร เพื่อเปนความรูขององคกรสําหรับการสรางบริการหรือ
ผลิตภัณฑตอไป ซ่ึงเปนการถายทอดจากบุคคลสูกลุม 
   3) Combination การแปลงความรูแบบชัดแจง (explicit) ที่มีอยูเดิมในตัวบุคคล
หรือทีมงานให เปนความรูอย าง เปนระบบที่มุ งสรางแบบจําลองใหม  เชน  การกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะ (specifications) สําหรับโพรโตไทป (prototype) ของผลิตภัณฑใหมซ่ึงเปนการ
ถายทอดจากกลุมสูองคกร 
   4) Internalization รูปแบบการแปลงความรูแบบชัดแจง (explicit) เขาสู 
รูปแบบที่ซอนเรน (tacit) ที่มีวิธีการแบบการเรียนรูแบบลงมือปฏิบัติ (learning by doing) จะได
ความรูแบบซอนเรนใหม (new tacit knowledge) ซ่ึงจะเปนการถายทอดจากองคการสูบุคคล 
                            ความสําเร็จของการแปลงความรูในรูปแบบทั้ง 4 แบบนี้ ขึ้นกับปจจัยทางวัฒธรรม
องคกรเปนสําคัญ รวมทั้งการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปนปจจัยความสําเร็จหนึ่งขององคกร     
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แตตองทําความเขาใจถึงพลวัตร (dynamic) ของลูกคา การแลกเปลี่ยนความรู ตองใชเกลียวความรู 
วัฒนธรรมการทํางานเปนทีม เพื่อการสนับสนุนการไหลของสารสนเทศทั้งภายในและระหวาง
องคกรที่รวมถึงลูกคาและคูคาทางธุรกิจ ตัวอยางที่สําคัญของปจจัยวัฒนธรรมองคการ ไดแก การ
ประชุมอยางไมเปนทางการ (informal meeting) ขององคการญี่ปุน ที่พนักงานมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็น ทําใหเกิดการถายทอดและสรางความรูแบบซอนเรน (tacit knowledge) ใน
รูปแบบของ socialization ที่แตกตางจากวัฒนธรรมองคการแบบตะวันตก (western culture) โดย
ส้ินเชิง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 เกลียวความรู (knowledge spiral) 
  

        อันดับแรก Socialization เร่ิมตนดวยการสรางปฏิสัมพันธ การอํานวยความสะดวก
ในการแบงปนประสบการณและความคิด  
        อันดับสอง Externalization เกิดขึ้นโดยการสะทอนถึงบทสนทนาหรือส่ิงที่ส่ังสม
มา โดยการอุปมาอุปมัย ซ่ึงจะชวยทีมทําใหความรูที่ซอนเรนชัดแจง มิฉะนั้นจะยากในการที่จะ
ส ื่อสาร 
        อันดับสาม Combination เริ่มจากการสรางเครือขาย (networking) ในการสราง
ความรูใหม ๆ และความรูที่มีอยูจากสวนอื่น ๆ ขององคการ   
  อันดับสุดทาย คือ Internalization คือการเรียนรูโดยการทํางาน 
  โนนากะ (Nonaka, 1995:120 อางในสรอยสน สุจริต, 2549:23) กลาววา การที่จะ
ทําใหความรูแบบซอนเรนกลายเปนความรูชัดแจง เครื่องมือที่สําคัญที่สุดในการจัดการ คือ กลุม
ของภาษาที่บอกเปนนัย (figurative language)   หรือสัญลักษณตางๆ ที่ผูจัดการสามารถดึงออกมา 
จากสิ่งที่พูดไดอยางชันเจน ทําใหรูและเขาใจในเรื่องตาง ๆ 

Socialization Externalization 

Internalization Combination 

Linking 
Explicit 

Learning by Doing 

Field 
Building 
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  ดังนั้น ขั้นตอนของการสรางความรู (step of knowledge-creation process) เร่ิมตน
จากการอุปมา (metaphor) หนึ่งในลักษณะของภาษาที่บอกเปนนัย ๆ (figurative language) มี
แนวคิด 2 แนวในประโยคเดียว โดยการสรางความเชื่อมโยงระหวาง 2 ส่ิงที่ดูเหมือนขัดแยงกัน 
(Paradox) แตมันทําใหเกิดความหมายที่หลากหลาย  ซ่ึงกลายเปนจุดแข็งในการสรางสรรคความคิด 
ซ่ึงเปนจุดแรกที่ทําใหความซอนเรนกระจางขึ้นมาได ลําดับสอง คือ analogy เปนการรวบรวมขอ
โตแยงในเชิงอุปมาใหเปนเนื้อเดียวกันโดย analogy เปนขั้นกลางระหวางจินตนาการที่บริสุทธิ์ กับ
ความคิดเชิงเหตุผล ขั้นสุดทายของกระบวนการเรียนรู คือ การสรางรูปแบบ ขอโตแยงตาง ๆ ไดรับ
การลงมติและเกิดเปนแนวคิด (concept) โดยผานเหตุผลที่เปนระบบ 
 1.1.6 การเรียนรู 
        การเรียนรู (Leaning) เปนกระบวนการในการเปลี่ยนพฤติกรรมอันเนื่องมาจาก
ประสบการณที่แตละบุคคลไดรับมา (อางใน น้ําทิพย วิภาวัน, 2547) ดังนั้นการเรียนรูจึงเปนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น โดยการเรียนรูทําใหเกิดประสบการณและประสบการณทําให
เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต   
        วิธีการเรียนรู จึงเปนการใชพลังของสมาธิ  ความจําและความคิด เพื่อใหเกิดความ
เขาใจ 
             ขั้นที่ 1 เปดใจรับขอมูล โดยการฟง การอาน การสังเกต 
             ขั้นที่ 2 คิด วิเคราะห ไตรตรองจนเขาใจ 
             ขั้นที่ 3 ประยุกตใชในทางสรางสรรค หรือเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม 
        ขั้นตอนของการคิดเปน เปนขั้นตอนสําคัญของการเรียนรู  การคิดเปนการใช
สมองของแตละบุคคลในการคิดมีหลายลักษณะ เชน การคิดแนวตั้งหรือการคิดแบบปกติ และการ
คิดแนวขวาง คือการคิดนอกกรอบ  ความคิดใหม หรือความคิดสรางสรรคมักเกิดจากการคิดแนว
ขวางและการคิดนอกกรอบ 
        กระบวนการเรียนรูมี 6 ขั้นตอน ไดแก 
  ขั้นท่ี 1 ความรู (Knowledge) หลังจากที่แตละคนไดเรียนรูแลว จึงเกิดเปน 
ความรูติดตัวผูเรียนโดยวัดจากการจําไดหรือปฏิบัติได 
  ขั้นท่ี 2 ความเขาใจ (Comprehension) คือการที่บุคคลสามารถแปลความหมาย 
หรืออธิบายความหมายของสิ่งที่ไดเรียนรูมาแลวในขั้นที่ 1 จนเกิดเปนความเขาใจ 
  ขั้นท่ี 3 การนําไปใช (Application) เมื่อไดเรียนรูจนมีความรูความเขาใจแลว 
สามารถนําไปใชได หรือนําไปปฏิบัติงานไดอยางดี เชน เรียนรูการหาปริมาตรของรูปทรงสี่เหล่ียม 
โดยใชสูตร กวาง x ยาว x สูง 
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  ขั้นท่ี 4 การวิเคราะห (Analysis) เมื่อเรียนรูถึงขั้นที่ 3 แลวมีความสามารถใน
การวิเคราะหที่มาของสูตร 
  ขั้นท่ี 5 การสังเคราะห (Synthesis) เชนมีความสามารถในการนําความรู 
ทั้งหมดมาสังเคราะหสรางองคความรูใหมหรือสรางสูตรขึ้นมาใหม 
  ขั้นท่ี 6 การประเมินผล (Evaluation) เมื่อไดเรียนรูถึงขั้นที่ 5 แลวสามารถ 
ตัดสินหรือประเมินสิ่งที่พบเห็นไดวาถูกตอง ดีงามและเหมาะสมหรือไม 
  พื้นฐานของการแสวงหาความรู 4 ประการ ซ่ึงเปนพื้นฐานของการเรียนรู
ตลอดชีวิต ไดแก การอาน การฟง การไตถาม และการจดบันทึก ซ่ึงสอดคลองกับหลักหัวใจ
นักปราชญ คือ สุ จิ ปุ ลิ โดยมีความหมายดังนี้ 
  สุ ไดแก สุต คือ การฟง เปนการเปดใจเพื่อรับฟงขอมูลขาวสารกอนที่จะคิดวา 
เร่ืองที่ไดรับฟงนั้น มีเหตุผลนาเชื่อถือหรือไมเพียงใด  การฟงเปนเครื่องมือของการแสวงหาความรู
เชนกัน นอกเหนือจากการอานหนังสือที่เปนวิธีที่งายที่สุด 
  จิ ไดแก จินตนะ คือการคิด การคิดเปนการทํางานของสมอง สมองของคนเรา
มี 2 ซีก ซีกซายและขวาทําหนาที่แตกตางกัน โดยทางซีกซายทําหนาที่ควบคุมการใหเหตุผล ใช
ตรรกะ การคํานวณ เปรียบเทียบ การแจงนับ การวิเคราะหเจาะลึก สวนซีกขวาทําหนาที่ควบคุม
ความคิดสรางสรรค อารมณ จิตใจ สัญชาตญาณและลางสังหรณ 
  ปุ ไดแก ปุจฉา คือคําถาม การซักถามเรื่องที่สงสัยและตองการขอมูลเพิ่มเติม
เปนการแสวงหาความรูหลังจากการอานและการฟงเพื่อชวยใหเกิดความเขาใจไดชัดเจนขึ้น เพื่อให
เกิดความกระจางและความเขาใจที่ถูกตอง 
  ลิ ไดแก ลิขิต คือการเขียน การเขียนหรือการจดบันทึก เปนการบันทึกขอความ
เพื่อเตือนความจําเพื่อประโยชนในการนําบันทึกนั้นมาทบทวนภายหลัง ควรจดเฉพาะใจความ
สําคัญ เปนการจดสรุปความ เพื่อความเขาใจอีกชั้นหนึ่ง และปองกันการสับสนและหลงลืม 
 
  1.2 การจัดการความรู 
  การจัดการความรู (Knowledge Management) หรือเรียกยอ ๆ วา KM  เปนแนวคิดที่
คอนขางใหม เร่ิมนํามาใชประมาณ 10 ปที่ผานมา  แนวคิดการจัดการความรูนี้ผูศึกษาวิจัยได
รวบรวมความหมายที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ดังนี้ 
 เรียวโก  โทยามา (1997) (อางใน จีรวรรณ  วุฒิกลตระกูล, 2550) กลาววา การจัดการ
ความรู หมายถึงการจัดการเพื่อเอ้ือใหเกิดความรูใหม  โดยใชความรูที่มีอยูและประสบการณของคน
ในองคกร อยางเปนระบบ เพื่อพัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงทางธุรกิจ 
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 Deve Showden (1996) (อางใน จีรวรรณ  วุฒิกลตระกูล, 2550) กลาวถึงความหมาย
และประเภทของการจัดการความรูไววา  องคการตองมีการจัดการความรู เพื่อปรับปรุงประสิทธิผล
ของการตัดสินใจในองคกรและเพื่อสรางนวัตกรรม  ทั้งนี้มีการจัดการความรู อยู 3 ประเภท คือ 

1. Content Management  คือ การจัดการความรูประเภทที่ปรากฏชัดแจงที่ 
สามารถรวบรวมและถายทอดได (Explicit) โดยเนนการจัดระเบียบเอกสาร หรือโครงสราง 
(แฟมขอมูล) ตาง ๆ  

2. Narrative Management  คือการจัดการความรูโดยใชเทคนิคการเลาเรื่องที่รูมา  
ภายใตแนวคิดที่วา  เราไมสามารถเขียนทุกเรื่องออกมาเปนลายลักษณอักษรได  เนื่องจากขอจํากัด
ในการเขียน  ดังคํากลาวที่วา  “เรารูมากกวาที่เราพูด และเราพูดมากกวาที่เราเขียน” การใชเทคนิคนี้ 
ตองเชื่อมตอระหวางวิธีการสื่อที่นาสนใจและเนื้อหาสาระที่ตองการสื่อ 
   3. Context Management เปนการจัดการความรู โดยใชกิจกรรมที่กระตุนใหเกิด 
การเรียนรู โดยเครือขายทางสังคม 
  วิจารณ  พานิช (2547) ไดใหความหมายของการจัดการความรูไววา การจัดการความรู
เปนกระบวนการ (Process) ที่ดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคการ  หรือหนวยงานยอย
ขององคกร เพื่อสรางและใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ ดีขึ้นกวาเดิม ในความหมาย    
จึงเปนกิจกรรมของผูปฏิบัติงาน  ไมใชกิจกรรมของนักวิชาการหรือนักทฤษฎี  แตนักวิชาการหรือ
นักทฤษฎีอาจเปนประโยชนในฐานะแหลงความรู (Resource Person)  การจัดการความรูเปน
กระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่อง  เกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง  สม่ําเสมอ เปาหมายคือการ
พัฒนางานและพัฒนาคน โดยมีความรูเปนเครื่องมือ  มีกระบวนการจัดการความรูเปนเครื่องมือ  
และไดใหความหมายของการจัดการความรู สําหรับนักปฏิบัติไววา   การจัดการความรูคือ  
เครื่องมือเพื่อการบรรลุเปาหมาย  อยางนอย  4 ประการไปพรอม ๆ กัน ไดแก 

1) บรรลุเปาหมายของงาน 
2) บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน 
3) บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรการเรียนรู 
4) บรรลุความเปนชุมชน  เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกันในที่ทํางาน 

  อุไร  ทองหัวไผ (2550) กลาววา การจัดการความรูหมายถึง  การจัดการรวมสารสนเทศ
ที่มีอยูในตัวคนและองคกร โดยการเลือกจัดเก็บประมวลและประเมินผล  ใหเกิดประโยชนโดยตรง
ตอการทํางานของตนเองและองคกร 
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 ศุภชัย ยาวประภาษ และคณะ (2549) กลาวถึงการจัดการความรูวา คือกระบวนการ 
“จับ” ความรูที่มีอยูในองคกร เพื่อทําการ “จัด” ความรูใหพรอมที่จะ “แจกจาย” เพื่อใหบุคลากร
นําไปใชประโยชน สําหรับตนเองและองคกรอยางเปนระบบและยั่งยืน 
 น้ําทิพย วิภาวัน (2547)  กลาววาการจัดการความรูหมายถึง การจัดการสารสนเทศ 
(Information) และการบริหารคน (People) ในทุกองคกร มีการใชสารสนเทศ ที่จัดเกบ็ไว ในรูป 
ดิจิตอล และจดัเก็บความรูใหมที่บุคคลในองคกร มีเพื่อเผยแพร และแบงปนการใชสารสนเทศ  
ในองคกร จึงจําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน ระบบอินทราเน็ต และโซลูช่ัน กรุปแวร เปน
เครื่องมือ  โดยการจัดเก็บความรูนั้นไมเพียง เฉพาะความรูในองคกร แตเปนความรู นอกองคกรที่
เปนประโยชนตอการทํางานขององคกร 
  พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547)  กลาววา การจัดการความรูหมายถึง กระบวนการอยาง 
เปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูลสารสนเทศ  ความคิด การกระทํา  ตลอดจนประสบการณของ
บุคคลเพื่อสรางเปนความรู หรือนวัตกรรม  และจัดเก็บในลักษณะ ของแหลงขอมูลที่บุคคล 
สามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทาง ตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไว  เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงกอใหเกิด การแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยู จะ
แพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคกรอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนา
ผลผลิตและองคกร 
  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) (2547) กลาววา การจัดการ
ความรูเปนการรวบรวมองคความรูที่มีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล หรือเอกสาร
มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู  และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู  
รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 
 กรมการปกครอง (2547) กลาววา การจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรู  ที่มี
อยูในสวนราชการ  ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล  หรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ  เพื่อให
ทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู  รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  อันจะสงผลใหองคกร มีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

ธนาคารโลก (1996) กลาววาการจัดการความรู  หมายถึง การรวบรวมวิธีปฏิบัติของ 
องคกรและกระบวนการที่เกี่ยวของ กับการสราง  การนํามาใช และเผยแพรความรู และบริบทตางๆ  
ที่เกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจ 
        กลาวโดยสรุป การจัดการความรู  หมายถึง องคความรูที่เปนเทคนิคหรือวิธีการทํางาน
ที่มีผูปฏิบัติแลวไดผลหรือมีประสิทธิภาพ  เราไปจัดเก็บความรูเหลานี้มาจัดเก็บอยางเปนระบบ แลว
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นําไปเผยแพรหรือถายทอดใหแกผูปฏิบัติงานคนอื่น ที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน ไดเรียนรูและ
พัฒนาตัวเอง ทั้งนี้เพื่อปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
  
               1.3 ความสําคัญหรือประโยชนของการจัดการความรู 
  จากการศึกษาเอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับการจัดการความรู สามารถสรุปถึงความสําคัญของ
การจัดการความรูไดดังนี้ 

1.3.1 เนื่องจากความรูเปนประโยชนตอบุคคลและองคกร รวมไปถึงชุมชนและสังคม  
จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการรวบรวม  จัดเก็บ  ประมวล  วิเคราะห  จําแนก และแจกจาย หรือทํา
ใหบุคคลสามารถเขาถึงความรู ไดอยางสะดวกและรวดเร็วที่สุด  ทันตอการใชงานและการตัดสิน
วินิจฉัยปญหาขององคกรไดถูกตอง 
 1.3.2 การจัดการความรูอยางเปนระบบ นอกจากจะชวยอํานวยความสะดวกในการ 
เขาถึงความรูแลว ยังเอื้ออํานวยใหสามารถเพิ่มพูนและปรับปรุงความรูใหถูกตองเปนปจจุบันดวย 

1.3.3 พัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศที่สามารถบูรณาการขอมูลความรู 
ใหอยูในรูปแบบของสื่อประสม (Multimedia) ประกอบกับสมรรถนะที่สูงยิ่งของการถายทอด
ขอมูลขาวสารความรูไดอยางรวดเร็วและไรขีดจํากัด มีสวนสนับสนุนในการจัดการความรูใหเกิด
การคนหาเขาถึง และนําไปใชประโยชนไดอยางไรขีดจํากัดในลักษณะทุกที่ทุกเวลา 

1.3.4 การจัดการความรู มีสวนสําคัญที่จะทําใหประเทศตาง ๆ รวมทั้งประเทศ 
ไทยสามารถพัฒนาคนและสังคมใหสามารถกาวไปสูเปาหมายการเปนสังคมแหงการเรียนรูหรือ
สังคมบนฐานความรู (Knowledge Based Society)  
 1.3.5 การจัดการความรู เปนแนวคิดและวิธีการสําคัญ กลยุทธและกระบวนการบริหาร
จัดการเพื่อเพิ่มศักยภาพ และความสามารถในการแขงขัน ขององคกรไดอยางยั่งยืน 

1.3.6 สรางนวัตกรรม ซ่ึงสงผลใหผลิตภัณฑ หรือบริการเกิดความแตกตางจาก 
คูแขงในตลาด ทําใหไดเปรียบในการแขงขัน 

1.3.7 เปนเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติหนาที่ที่เปนเลิศ (Best  
Practices) และกระบวนการทํางานตาง ๆ เกิดการรวมมือในการปฏิบัติงานรวมทั้งเสริมสรางและ
กระตุนใหเกิดการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

1.3.8 เพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจในการวางแผนและปฏิบัติงานใน 
ระดับตาง ๆ รวมถึงการตัดสนิใจในการลงทุนและแกปญหา 

1.3.9 สามารถนําสินทรัพยความรู ที่มีอยูทั้งในและนอกองคการมาใชไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ 
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1.3.10 ปองกันการสูญหายของภูมิปญญาในกรณีที่บุคคลเกษียณอายุ ลาออก  
หรือเสียชีวิต 

1.3.11 ผูบังคับบัญชาสามารถทํางานเชื่อมโยงกับผูใตบังคบับัญชาทําใหใกล 
ชิดกันมากขึ้นและชวยเพิ่มความกลมเกลยีวในหนวยงาน 

1.3.12 เมื่อพบขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานสามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที 
จากฐานขอมูลความรูที่มีอยูในองคกร 

1.3.13 เปลี่ยนวัฒนธรรมจากวัฒนธรรมอํานาจ (แนวดิ่ง) สูวัฒนธรรมความรู  
(แนวราบ) 

นอกจากนั้น สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ ยังไดกําหนดเปาหมายของการ 
จัดการความรูไว ดังภาพที่ 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 เปาหมายของการจัดการความรู 
 โดยสรุป อาจกลาวไดวา เปาหมายหรือความสําคัญของการจัดการความรู คือ การใช
ประโยชนจากความรู มาเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานหรือการดําเนินงานของ
องคกรนั่นเอง 
 
  1.4 กระบวนการจัดการความรู 
                     น้ํ าทิพย   วิภาวัน  (2547)  ไดกล าวถึงกระบวนการของการจัดการความรู  ว า 
ประกอบดวยแนวทางและขั้นตอนของการจัดการความรู โดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่
ตองการ ทั้งจากแหลงขอมูลภายในและภายนอก เปนการแยกแยะวา ความรูชนิดใดที่ควรนํามาใช 

องคกร บรรลุเปาหมาย 

การทํางาน มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล 

คน คิดเปน  ทําเปน 

คนและองคกร 
เกงขึ้น 
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ในองคกร แลวนําความรูนั้นมากําหนดโครงสราง รูปแบบและตรวจสอบความถูกตอง กอนที่จะนํา 
มาผลิตและเผยแพร โดยการบริหารกระบวนการนั้นตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคกรวา
ตองการใหบรรลุเปาหมายอะไร  และไดกลาวถึงขั้นตอนการจัดการความรู (Managing knowledge) 
มี 3 ขั้นตอน ไดแก 
  1) การจัดหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ (Knowledge acquisition) การ
จัดหาความรูเปนขั้นตอนของการพัฒนาและการสรางความรูใหมเชนการวิจัยและพัฒนา มีการจัด
หมวดหมูความรูอยางเปนระบบ  
  2) การแบงปนความรู (Knowledge sharing) เปนการใชความรูรวมกันใน
องคกร มี 4 ระดับ ไดแก Know what (เปนความรูเชิงขอเท็จจริง) Know how (เปนความรูที่เชื่อมโยง
กับโลกของความเปนจริง Know why (เปนความรูเชิงเหตุผลระหวาง เร่ืองราวหรือเหตุการณตาง ๆ 
ผลของประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน) Care why (เปนความรูในเชิง
ความคิดสรางสรรคริเร่ิม ที่ตองการแกไขปญหาและทําใหดีขึ้น) การแบงปนความรูเปนการสราง
วัฒนธรรมใหมในองคกร 
  3) การใชหรือเผยแพรความรู (Knowledge italicization) การเผยแพร
สารสนเทศใหคนในองคกร สามารถเขาถึงความรูในองคกรไดเพื่อประโยชน ในการตัดสินใจและ
การดําเนินงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน ตัวอยางการสรางคลังความรูขององคกร เชน การจัดเก็บ
บทเรียนและประสบการณจําแนกเปนเรื่อง ๆ หรือหัวขอเพื่อเปนคูมือสําหรับคนในองคกร ใชคนหา
ขอมูลที่ตองการ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 วงจรการแลกเปลี่ยนความรูในองคกร (Nonaka & Konno, 1999) 
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วิจารณ  พานิช (2547) ไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรูไว 4 ขั้นตอนหลัก ๆ คือ 
  ขั้นท่ี 1 การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) เปนการดําเนินการเพื่อ 
คนหาความรูที่มีอยูแลวทั้งภายในและภายนอกองคกร  ดังนี้ 
  1) การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร โดย 
สามารถทําไดดังนี้  

1.1)  การใหความรูกับบุคลากร เชน การสอนงาน  การฝกอบรม  
การสัมมนา  การประชุม  การแสดงผลงาน  ระบบพี่เล้ียง เปนตน 

       1.2) การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 
       1.3) การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ  

        2) การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคการ ซ่ึงมี
วิธีการตาง ๆ ดังนี้ 

 2.1) การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการอื่น 
 2.2) การจางที่ปรึกษา 

2.3) การเปดรับขาวสารจากหลายสื่อ  อาทิ  ส่ือส่ิงพิมพ  E-mail  
บทความ  โทรทัศน  วีดีทัศน  และภาพยนตร เปนตน 

 2.4) การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ 
เทคโนโลยี 

   2.5) การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขงขัน และแหลงอื่น ๆ 
 2.6) การจางพนักงานใหม 

2.7) การรวมมือกับองคการอื่น ๆ เพื่อสรางพันธมิตรและการรวม 
ลงทุน 
            ขั้นท่ี 2 การสรางความรู (Knowledge Creation) เปนการสรางความรูขึ้นใหม 
ซ่ึงมีรูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 
      1) บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูแกผูอ่ืน เชน การถายทอดความรูจากการ 
ทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
        2) การนําความรูที่องคการมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคล 
เพื่อใหเกิดความรูใหมและมีการแบงปนทั่วทั้งองคกร 

         3) ความรูที่ไดจากการรวมและสังเคราะหความรูที่มีอยูเขาดวยกัน 
รูปแบบนี้อาจจํากัดอยูที่มีอยูแลว 

         4) ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยสมาชิกขององคกร คนพบ 
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แนวทางไดเอง  และมีกิจกรรมมากมายที่องคกรสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
         5) การเรียนรูโดยการปฏิบัติ 

 6) การแกปญหาอยางเปนระบบ 
         7) การทดลอง ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจและโอกาสสําหรับการเรียนรู 
         8) การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 

     ขั้นท่ี 3 การประมวลความรูหรือการแลกเปล่ียนความรู เปนขั้นตอนในการทํา 
ใหความรูอยูในรูปแบบที่ผูใชสามารถเขาถึงไดสะดวกรวดเร็ว  เพื่อประโยชนในการนาํไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานมาเกิดการแลกเปลี่ยนกันภายในกลุมองคกรหรือเครือขายเดยีวกัน 

   ขั้นท่ี 4 การถายทอดหรือใชความรู (Knowledge Utilization) เปนการทําให 
ความรูมีคุณคาโดยการนําไปใช  หรือนําไปถายทอดตอๆ ไป หากความรูงอกเงยมามากมายแตไมมี
การนําไปใชก็ไมมีความหมาย   
       ซ่ึงกระบวนการทั้ง 4 ขั้นตอน จะเปนวงจรหมุนวนไหลเวียน ทําใหเกิดความรู
ยกระดับขึ้นไปเรื่อย ๆ ดังภาพที่ 2.5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 รูปแบบกระบวนการจัดการความรู 
 

 และการดําเนนิการจัดการจดัการความรูตามแนวทางของวิจารณ  พานชิ ไดกลาวถึง 
หลักการ 10 ขั้นที่นาจะเปนประโยชนตอการจัดการความรูในองคกร ดังนี ้
  ขั้นท่ี 1 ตรวจสอบเครื่องอํานวยความสะดวกที่มีในองคกร ไดแก 
      1) เครื่องชวยการเลื่อนไหลของความรู เชน บรรยากาศความรวมมือและ
ซอฟตแวรชวยกระบวนการกลุม อินทราเน็ต อินเตอรเนท็ เปนตน 
         2) เครื่องชวยจดัระบบขอมูลเอกสาร ไดแก เครื่องชวยทําดัชนแีละชวย
คน เครื่องทําฐานขอมูลอัตโนมัติ 

เสาะหา 

ความรู 

แลกเปล่ียน 

สราง ใช 
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         3) เครื่องชวยคนหาขอมลู เชน เทคโนโลยีมัลติมีเดีย เปนตน 
         4) เครื่องชวยแลกเปลี่ยนความรูและสารสนเทศ เชน เครื่องโทรสาร 
โทรศัพท หองสนทนาทางอิเล็กทรอนิกส (Chat Room) เปนตน 
          5) เครื่องชวยคนหาและดงึขอมูล ไดแก ระบบคนสารสนเทศตามเนือ้
เร่ือง เพื่อชวยกรอง ปรับปรุง คนและจดัหมวดหมูความรู 
  ขั้นท่ี 2 นํากลยุทธดานการจัดการความรูกับกลยุทธดานธุรกิจมาเชื่อมโยงกัน 
กลาวคือ เนื่องจากการจัดการความรูภายในองคกรมีเปาหมายเพื่อสงเสริมธุรกิจหรือภารกิจของ
องคกร คาใชจายในการดําเนินการจัดการความรูควรจะมีนอยที่สุด โดยที่สามารถชวยใหองคกร
บรรลุภารกิจไดอยางมีคุณภาพ 
  ขั้นท่ี 3 ออกแบบโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรูดานเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เปนฮารดแวรและซอฟตแวรวา 
    1) เทคโนโลยทีี่จําเปนตองมไีดแกอะไรบาง เพื่อใหพนักงานขององคกร
สามารถคนหา สราง เชื่อมตอ หรือผสมผสาน รวมทั้งใชความรูไดอยางรวดเร็วและคุมคา 
       2) การสื่อสารเพื่อแลกเปลีย่นความรูเกี่ยวของกับขอมลูขนาดใหญ
เพียงใดที่จะเลอืกเทคโนโลยใีหเหมาะสมกบัขนาดของขอมูล 
       3) รูปแบบของการสืบคนขอมูลที่ตองการคือแบบใด 
  ขั้นท่ี 4 ตรวจสอบองคความรูและระบบที่มีอยูวาทรัพยากรความรูขององคกร
กําลังเพิ่มหรือลดลง และจะมั่นใจอยางไรวาทรัพยากรความรูขององคกรจะเพิ่มขึ้นเสมอไป องคกร
กําลังใชทรัพยากรความรูใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือไม ทรัพยสินดานความรูขององคกรมีความ
มั่นคงถาวรแคไหน ความรูเหลานี้ร่ัวไหลไปจากองคกรไดหรือไม และระดับความรูขององคกรอยู
ในระดับไหน 
  ขั้นท่ี 5 ออกแบบทีมจัดการความรู ที่ประกอบดวยบุคคลตอไปนี้ 
       1) พนักงานในหนวยใดหนวยหนึ่งในองคกรที่รูเร่ืองของหนวยงาน
ตนเองอยางดี และมีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
          2) เจาหนาที่สารสนเทศภายในองคกร 
          3) พนักงานขององคกรที่มีความเขาใจขามหนวยงาน 
          4) ที่ปรึกษาจากภายนอก แตควรใชใหนอยที่สุดเพื่อรักษาความลับ 
          5) ผูจัดการอาวุโส เพื่อยนืยันความเอาจริง เสริมพลัง และชวยแนะวิธี
คิดเชิงยุทธศาสตร 
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  ขั้นท่ี 6 ราง “พิมพเขียว” คือการออกแบบระบบการจัดการความรูที่อยางนอย
ตองมี 4 ระบบยอยคือ (1) คลังความรู ที่มีฐานขอมูลเชื่อมโยงเขาดวยกันและเขาถึงไดงาย (2) เวที
ความรวมมือ ซ่ึงเปนที่เกิดของกิจกรรมที่ทําใหมีการเคลื่อนความรูไปทั่วองคกร (3) เครือขาย เพื่อ
สงเสริมการสื่อสารแลกเปลี่ยน ทั้งสวนที่เปนฮารดแวร เชน การเชาสายอินทราเน็ต และสวนที่เปน
กิจกรรม เชน การประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนตน 
  ขั้นท่ี 7 พัฒนาระบบการจัดการความรู ที่มีโครงสราง 7 ช้ัน คือ 
     1) ช้ันบนสุด เพื่อทําหนาที่สัมผัสและสัมพันธกับสมาชิกในองคกร 
เปนสวนที่บุคคลเขามาสราง พัฒนา ใช คนหา และแลกเปลี่ยนความรู ซ่ึงในหลายกรณีหมายถึง 
อินทราเน็ตในองคกร 
          2) ช้ันเขาถึงและตรวจสอบผูใช เพื่อปองกันผูบุกรุกจากผูใชและ
ปองกันระบบจากบุคคลภายนอก 
          3) ช้ันอํานวยความสะดวกแกผูใชรายบุคคล ประกอบดวย เครื่องมือ
สําหรับเลือกทําดัชนี และปรับปรุงสารสนเทศตามความตองการของผูใชรายบุคคล 
          4) ช้ันประยุกตใช ประกอบดวยฐานขอมูลทักษะพิเศษ “หนาเหลือง” 
เครื่องมือสําหรับทํางานรวมกัน เชน เครื่องมือทําวีดีโอคอนเฟอรเรนซ 
          5) ช้ันสงขอมูลขาวสาร ประกอบดวย เทคโนโลยีเช่ือมตอ เว็บเซอฟ
เวอร (Web Sever) เมลลเซอฟเวอร (Main Sever) 
          6) เครื่องเชื่อมตอระหวางคอมพิวเตอรระบบเกาที่ลาสมัยกับ
คอมพิวเตอรระบบที่ใชกนัอยูในปจจุบัน 
          7) คลังขอมูลขาวสาร ไดแก ฐานขอมูลที่ใชทํางาน เปนตน  
  ขั้นท่ี 8 ตนแบบและการทดลองใช ซ่ึงอาจสรางตนแบบใหทดลองใช 
  ขั้นที่ 9 บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม และโครงสรางการตอบ
แทน เพื่อใหไดทั้งใจและสมองของสมาชิกในองคกร โดยผูจัดการความรูตองทําหนาที่ดังนี้ 
          1) สงเสริมการจัดการความรู การดําเนินการ และการใช 
          2) ใหการศึกษาและฝกอบรมผูใช 
          3) ใหการศึกษาและฝกอบรมทีมบริหารขององคกร 
          4) วัดผลกระทบจากการจัดการความรู 
          5) ทําแผนที่ (Mapping) ความรูที่มีอยูในปจจุบัน 
          6) จัดหมวดหมูความรู 
          7) สรางถนนความรู 
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          8) เชื่อมโยงกิจกรรมทางธุรกิจขององคกรเขากับระบบการจัดการ
ความรู 
  ขั้นท่ี 10 ประเมินผลสัมฤทธิ์ วัดผลตอบแทนจากการลงทุน และพัฒนาระบบ
การจัดการความรู เพื่อวัดตนทุนทางปญญาขององคกร 
  นอกจากที่กลาวมาทั้งหมดแลว Singapore Productivity and Standard Boars 
(PSB) ซ่ึงเปนหนวยงานระดับชาติดานการเพิ่มผลผลิตของประเทศสิงคโปร ไดนําเสนอกรอบ
ความคิดของการจัดการความรู ไดแก หวงโซความรู (Knowledge Value Chain) ซ่ึงแสดงไดดังภาพ
ที่ 2.6 (สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ, 2548:35)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 หวงโซความรู (Knowledge Value Chain) 
 

  กระบวนการ GREAT จะครอบคลุมเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูใน
องคกร ซ่ึงผลสุดทายที่ตองการคือ การนําความรูไปใชประโยชนเพื่อองคกร โดยสังเกตไดวา
กระบวนการดังกลาวเปนวงจรยอนกลับไปสูจุดเริ่มตนใหม ๆ ขึ้นตลอดเวลา เปนการเพิ่มพูนความรู
ของบุคลากรและองคกรอยางตอเนื่องไมมีที่ส้ินสุด กระบวนการ GREAT กลาวไดวามีความ
สอดคลองอยางยิ่งกับกระบวนการจัดการความรูที่ เสนอโดย  โกศล   ดีศีลธรรม  โดยแบง
กระบวนการจัดการความรูออกเปน 4 กระบวนการ ดังนี้ 

กลยุทธผูนํา 

แรงขับเคลื่อนความรู 

โครงสรางพื้นฐานของความรู วัฒนธรรมองคกร เทคโนโลยี 

การถายทอด 
- การแบงปน 
  ความรู 
- การเรียนรู 

การเขาถึง 
- การจดัเก็บ 
  ความรู 
- การเผยแพร 
   ความรู 

การแสดงความรู 
     - การจัดตัง้ 
        - การจดัใหเปน 
          ระบบ 
     - การเพิ่มคุณคา 
       ความรู 

การสรางความรู 
     - การชีแ้จง 
     - การสรางสรรค 
     - การไดรับความรู 

การเรียนรู 

“GREAT” หวงโซความรู 

ผลสัมฤทธิ์ การติดตาม 
และ 

ประเมินผล 
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   1) การสรางและจัดหาความรู (Knowledge Creation & Acquisition) เปน
กระบวนการที่ใหความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว เพื่อการสรางความแข็งแกรงใหกับ
ธุรกิจ โดยมุงเนนการพัฒนาความรูโดยนัย ที่ไมแสดงออกในรูปของเอกสาร แตองคกรมักกระตุน
ใหบุคลากรสรางองคความรูเพื่อสรางกลยุทธใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร โดยสงเสริม
ใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดและใชสารสนเทศทางความรู  
   2) การจัดการและจัดเก็บความรู (Knowledge Organization & Storage) เปน
การจัดเก็บความรูที่สรางใหเปนหมวดหมูและเก็บลงในฐานขอมูล 
   3) การกระจายความรู (Knowledge Distribution) โดยการใชเครื่องมือใน
การสืบคนสารสนเทศทางความรูจากฐานขอมูลท่ีจัดเก็บแลว กระจายสูหนวยงานตาง ๆ เพื่อการใช
งาน 
   4) การประยุกตความรูในการใชงาน (Knowledge Application) เปนการ
เชื่อมโยงกิจกรรมหลักตาง ๆ ผานระบบการไหลของงานดวยระบบเครือขายไปยังหนวยงานตาง ๆ 
  นอกจากนั้น กระบวนการ GREAT จะดําเนินการไดอยางตอเนื่อง จําเปนตอง
อาศัยปจจัยเอ้ือหลัก ๆ 4 อยาง คือ 

1) ภาวะผูนําและกลยุทธ 
2) วัฒนธรรมองคกร 
3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
4) การวัดผล 

 

 จากกระบวนการจัดการความรูที่กลาวมา ไดสอดคลองกับกรอบการวิจัยของ ธีรารัตน 
มหาทรัพย ในการศึกษาการจัดการความรูของหนวยงานบริหาร กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
ที่ไดนํากระบวนการหวงโซความรูมาปรับปรุง ดังภาพที่ 2.7  
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ภาพที่ 2.7 กระบวนการจัดการความรูตามแนวคดิของ ธีรารัตน มหาทรัพย (2551:35)         
 

  ซ่ึงกระบวนการจัดการความรูตามแนวคดิหวงโซความรูของ ธีรารัตน 
ประกอบดวย 
   1) การกําเนิดความรู หมายถึง ขั้นตอนที่ออกแบบมาสําหรับการเพิ่มขึ้นของ
ความรู โดยสามารถไดมาจากหลายทาง เชน จากสื่อตาง ๆ การพบปะ การประชุม ประสบการณ 
การวิจัย การสื่อสาร การพูดคุย เปนตน เพื่อใหเกิดความรูใหม ๆ ที่ไดจากการปฏิบัติงานในองคกร 
   2) การจัดเก็บความรู หมายถึง ขั้นตอนในการกรองความรูและจัดวางเปน
หมวดหมูรวบรวมและจดัเกบ็ขอมูลองคความรู 
   3) การแบงปนความรู หมายถึง ขั้นตอนในการแพรกระจายความรู โดยทํา
ใหเกิดการและเปลี่ยนความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยการใชเครื่องมือ ในการ
สืบคนสารสนเทศทางความรูจากฐานขอมูลที่จัดเก็บแลว กระจายสูงานตาง ๆ เพื่อใชงาน 
   4) การนําความรูไปใช หมายถึง ขั้นตอนในการถายทอดและกระจายความรู
ใหแกบุคคล ไดนําความรูไปใชประโยชน และสามารถนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 

การกําเนิดความรู การจัดเก็บความรู การแบงบันความรู การนําความรูไปใช ผลสัมฤทธิ์ 

ความเขาใจ 

การเรียนรู 

วัฒนธรรมองคกร 

เทคโนโลยี 
การสนับสนุน 
ของผูบริหาร 

การประเมินผล 
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 กระบวนการนี้เมื่อมีการถายทอดความรูไปสูบุคลากรอื่นๆ แลวก็จะยอนกลับไปสู การ
ไดมาซึ่งความรูใหมและเขาสูกระบวนการจัดการความรูอีกครั้ง แตอยางไรก็ตามในการจัดการ
ความรูจะตองอาศัยปจจัยตัวอ่ืนที่จะสงผลใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ ไดแก 
   1. ความเขาใจในการจัดการความรู หมายถึง กระบวนการซึ่งผูเกี่ยวของใน
การจัดการความรูเลือกรับและแปลความแนวคิดการจัดการความรู เพื่อใหมีความหมายเขาใจได 
และนําไปสูการปฏิบัติ 
   2. การสนับสนุนของผูบริหาร หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบริหารองคกร โดยผูบริหารจะตองเขาใจแนวคดิและตระหนกัถึงประโยชนทีจ่ะไดรับจากการ
จัดการความรู 
   3. เทคโนโลยี หมายถึง ระบบฐานขอมูลที่ทันสมัย ไมวาจะเปนอินเทอรเน็ต 
หรืออินทราเน็ต ซ่ึงมีสวนชวยในการจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีสวนในการ
คนหาความรูดึงเอาความรูไปใช การวิเคราะหขอมูล และการจัดเก็บขอมูล 
   4. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง วัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนและแบงปน
ความรูระหวางบุคคลภายในองคกร 
   5. การประเมินผล หมายถึง การทําใหทราบถึงสถานะ การดําเนินการในการ
จัดการความรู และการวัดผลเพื่อเปรียบเทียบกับที่คาดหวังไว เพื่อนําไปทบทวน ประเมินผล และทํา
การปรับปรุง 
 กระบวนการนี้เมื่อมีการถายทอดความรูไปสูบุคลากรอื่น ๆ แลวก็จะยอนกลับไปสูการ
ไดมาซึ่งความรูใหมและเขาสูกระบวนการจัดการความรูอีกครั้ง แตอยางไรก็ตาม ในการจัดการ 
ความรูจะตองอาศัยปจจัยที่จะสงผลทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ ไดแก ความเขาใจ
ในการจัดการความรู การสนับสนุนของผูบริหาร เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร และการประเมินผล 
ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะนําไปสูผลสัมฤทธิ์ในการจัดการความรู 
 

 นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดเสนอรูปแบบกระบวนการกระบวนการการจัดการ
ความรูที่ชวยใหองคกรสามารถสรางและจัดการความรูทั้งที่มีอยูเดิมและความรูใหม ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีขั้นตอนหลัก 7 ขั้นตอน ดังนี้ (อางใน จิรวรรณ  วุฒิกลตระกูล 
2550:36) 
  1. การคนหาความรู (Knowledge Identification) เปนการคนหาวาองคกรมี
ความรูอะไรบาง รูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูอะไรที่องคกรจําเปนตองมี  ทําใหองคกรทราบวา
ขาดความรูอะไรบาง หรือการทําแผนที่ความรู (Knowledge Mapping) เพื่อหาวาความรูใดมี
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ความสําคัญสําหรับองคกร แลวจัดลําดับความสําคัญของความรูเหลานั้น เพื่อใหองคกรวางขอบเขต
ของการจัดการความรูและสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ประโยชนของแผนที่ความรูคือ ชวยใหเห็นภาพรวมของคลังความรูขององคกร ทําใหทราบวา
องคกรมีความรูอะไรและจะหาความรูที่ตนเองตองการไดที่ไหน นอกจากนี้ยังใชเปนโครงสราง
พื้นฐานทางความรูที่องคกรสามารถใชเปนพื้นฐานในการตอยอดขยายความรูในเรื่องตาง ๆ อยาง
เปนระบบ 
  2. การสรางความรูและการแสวงหาความรู (Knowledge Creation and 
Acquisition)  เปนการพัฒนาขีดความสามารถในการเสาะหาความรูที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยู
ตามที่ตาง ๆ มาใชประโยชน ความรูจากแหลงตาง ๆ สามารถนํามารวมกันเพื่อจัดทําเนื้อหาให
เหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช สําหรับความรูที่จําเปนแตยังไมมีนั้น องคกรอาจสราง
ความรูดังกลาวจากความรูเดิมที่มีอยู หรือนําความรูจากภายนอกองคกรมาใชก็ได  ปจจัยสําคัญที่ทํา
ใหขั้นตอนนี้ประสบความสําเร็จ คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคกร ที่เอ้ือใหบุคลากร
กระตือรือรน ในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันเพื่อใชในการสรางความรูใหม ๆ ตลอดเวลา 
นอกจากนี้ระบบสารสนเทศก็มีสวนชวยใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันไดรวดเร็ว
และการแสวงหาความรูใหม ๆ จากภายนอกก็ทําไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 
    2.1 การสรางความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
     เปนการสรางสรรคความรูใหม (Generative) โดยเกี่ยวของกับ
แรงผลักดันในการหยั่งรูและความเขาใจอยางลึกซ้ึงที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล การสรางความรูใหม
ควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคกร ซ่ึงหมายความวาทุก ๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูได  
รูปแบบตาง ๆในการสรางความรู มีดังนี้ (พรธิดา  วิเชียรปญญา 2547: 45) 
     2.1.1 บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน เชน ถายทอดความรูจาก
การทํางานรวมกันอยางใกลชิด (Tacit to Tacit) 
     2.1.2 การนําความรูที่องคกรมีอยูมาผนวกเขากับความรูเดิมของ
แตละบุคคล เพื่อใหเกิดความรูใหมและมีการแบงปนทั่วทั้งองคกร (Tacit t Explicit) 
     2.1.3 ความรูที่ไดจากการรวมและสังเคราะหความรูที่มีอยูเขา
ดวยกัน รูปแบบนี้อาจโดนจํากัดใหอยูที่ความรูเดิมที่มีอยูแลว (Tacit t Explicit) 
     2.1.4 ความรูที่ เกิดขึ้นภายใน โดยสมาชิกขององคกรคนพบ
แนวทางไดเอง  หรือการที่องคกรสามารถใหกิจกรรมมากมาย เพื่อดําเนินการใหเกิดการสราง
ความรู (Explicit to Tacit) 
     2.15 การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning)  
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     2.1.6 การแกไขปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem) 
     2.1.7 การทดลอง (Experimentation) เปนการสรางแรงจูงใจและ
โอกาสสําหรับการเรียนรู 
     2.1.8 การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต (Learning 
from Past Experience) 
    2.2 การแสวงหาความรู 
     องคกรสามารถแสวงหาความรูที่มีประโยชนและมีผลตอการ
ดําเนินงานจากแหลงตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการดังนี้ 
     2.2.1 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคการ 
(Internal Collection of Knowledge) โดยการใหความรูกับพนักงาน เชน การสอนงาน การฝกอบรม 
การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง การเรียนรูจากประสบการณตรง และการลง
มือปฏิบัติ รวมทั้งการดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนตน 
     2.2.2 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร 
(External Collection of Knowledge) เชนการใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคกร
อ่ืน การจางที่ปรึกษา การเปดรับขาวสารจากสื่อ เชน ส่ือสิ่งพิมพ e-mail บทความ โทรทัศน วีดีทัศน 
และภาพยนตร เปนตน การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี รวมทั้ง
การรวมมือกับองคกรอ่ืน ๆ เพื่อสรางพันธมิตรการรวมลงทุน นอกจากนี้องคกรอาจจะตองพิจารณา
กําจัดความรูที่ไมจําเปนหรือลาสมัยทิ้งไป  เพื่อประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บความรูเหลานั้นไว 
หัวใจสําคัญของขั้นตอนนี้คือการกําหนดเนื้อหาของความรูที่ตองการ และการดักจับความรูดังกลาว
ใหได ปจจัยสําคัญที่จะประสบความสําเร็จคือบรรยากาศ และวัฒนธรรมขององคกรที่เอ้ือให
บุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน และทําใหเกิดการสราง
ความรูใหม ๆ อยูตลอดเวลา 
  3. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เปนการจัดเก็บ 
ความรูที่สรางใหมหรือที่มีอยูเดิมใหเปนหมวดหมูและเก็บลงในฐานขอมูล เมื่อมีเนื้อหาความรู
ตามที่องคกรตองการองคกรตองจัดความรูใหเปนระบบเพื่อใหผูใชสามารถคนหาและนําความรู
ดังกลาวไปใชประโยชนได  การจัดความรูใหเปนระบบหมายถึง การจัดทําสารบัญ และจัดเก็บ
ความรูประเภทตาง ๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา การนํามาใชประโยชนทําไดงายสะดวก
และรวดเร็ว 
    ตัวอยางการแบงชนิดหรือประเภทของความรูจะขึ้นอยูกับวา ผูใชนําไปใช
อยางไร และลักษณะการทํางานของบุคลากรเปนแบบใด โดยทั่วไปแบงตามสิ่งตอไปนี้ 
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   3.1 ความชํานาญหรือความเชี่ยวชาญของบุคลากร เชน จัดทําทําเนยีบ
ผูเชี่ยวชาญ 
   3.2 หัวขอ/ หัวเร่ือง 
   3.3 หนาที่/กระบวนการ 
   3.4 ประเภทของผลิตภัณฑ บริการ ตลาด หรือกลุมลูกคา เปนตน 
    ความครอบคลุม (แนวราบ) และความละเอียด (แนวดิ่ง) ของการแบง
ประเภทของความรูจะขึ้นอยูกับการใชความรูนั้น ๆ เชน ถาเปนความรูที่ใชเฉพาะกลุม การแบงจะ
ไมครอบคลุมมากนักแตจะลงลึกในรายละเอียด 
  4. การประมวลและกลั่นกรองความรู  (Knowledge Codification and 
Refinement) นอกจากการทาํสารบัญความรูอยางเปนระบบแลว องคกรตองประมวลความรูใหอยู
ในรูปแบบและภาษาที่เขาใจงาย และใชงาย ซ่ึงอาจทําหลายลักษณะ คอื 
   4.1 การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั่ว
ทั้งองคกร ชวยใหสะดวกตอการนําขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ มาจัดเก็บ รวมทั้งชวยในการคนหา
และการใชขอมูลทําไดสะดวกและรวดเร็วขึ้น 
   4.2 ปอนขอมูลการจัดเก็บ การคนหา และการใชขอมูลทําไดสะดวกและ
รวดเร็ว 
     4.3 การใช “ภาษา” เดียวกันทั่วทั้งองคกร  โดยจัดทําอภิธานศัพทของคํา 
จํากัดความ ความหมายของคําตาง ๆ ที่แตละหนวยงานใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความเขาใจ
ตรงกัน มีการปรับปรุงใหทันสมัยตลอดเวลา รวมทั้งตองใหผูใชสามารถคนหา และเปดใชไดอยาง
สะดวกรวดเร็ว 
   4.4 การเรียบเรยีง ตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมีคุณภาพดีในแงตาง ๆ เชน 
ครบถวน เที่ยงตรง ทันสมัยสอดคลองและตรงตามความตองการของผูใช 
  5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) องคกรตองมีวิธีการในการจัดเก็บ
และกระจายความรูประเภท Explicit และ Tacit เพื่อนําความรูที่ไดมาใชประโยชนได โดยทั่วไปการ
กระจายความรูใหผูใช มี 2 ลักษณะ คือ 
   5.1 Push (การปอนความรู) คือการสงขอมูล/ ความรู ใหผูรับโดยผูรับไมได
รองขอ เชนการสงหนังสือเวียน แจงใหทราบเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ขาวสารตาง ๆ หรือขอมูล
เกี่ยวกับผลิตภัณฑหรือบริการขององคกร 
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   5.2 Pull (การใหโอกาสเลือกใชความรู) คือการที่ผูรับสามารถเลือกรับหรือ
ใชแตเฉพาะขอมูล/ความรูที่ตองการเทานั้น ซ่ึงชวยลดปญหาการไดรับขอมูล/ความรู ที่ไมตองการ
มากเกินไป 
   องคกรควรทําใหเกิดความสมดุลระหวางการกระจายความรูแบบ “Push” 
และ “Pull” เพื่อประโยชนสูงสุดแกผูใชขอมูล/ความรู 
  6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยนเรียนรู
เปนสิ่งสําคัญที่สุด เพราะแตละคนมีมุมมองตอความรูไมเหมือนกันตองนํามาแลกเปลี่ยนกัน 
มิฉะนั้นจะเก็บอยูภายในตัว ไมมีการยกระดับความรู การนําความรูมาขยายผลใชประโยชนจะชวย
สรางมูลคา องคกร ควรจัดทําเอกสารเพื่อใหเปนฐานความรูขององคกร เชน การแบงปนความรู
ประเภท Explicit วิธีที่นิยม เชน การจัดทําเอกสาร จัดทําฐานความรู โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช ทําใหสามารถ เขาถึงความรูไดงาย และรวดเร็วยิ่งขึ้น 
   การแบงปนความรูประเภท Tacit สามารถทําไดหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับ
ความตองการและวัฒนธรรมองคกร สวนใหญมักจะใชวิธีผสมผสาน เพื่อผูใชขอมูลสามารถเรียกใช
ตามความสะดวก วิธีการหลกั ๆ มีดังนี ้
    1) ทีมขามสายงาน 
    2) Innovation & Quality Circles (IQCs) 
    3) ชุมชนแหงการเรียนรู Community of Practice หรือ CoP 
    4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
    5) การสับเปลี่ยนงาน และการยืมตัวบุคคลมาชวยงาน  
    6) เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Forum) 
  7. การเรียนรู (Learning) วัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู คือ  
การเรียนรูของบุคลากร และนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไขปญหา และ
ปรับปรุงองคกร กลาวคือ หากองคกรใดก็ตามถึงแมจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม คัดเลือก 
ถายทอด และแบงปนความรูที่ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไมไดเรียนรูและนําไปใชประโยชนก็
เปนการสูญเปลาของเวลาและทรัพยากรที่ใช ดังคํากลาวของ Peter Senge ที่วา “ความรูคือ
ความสามารถในการทําอะไรก็ตามอยางมีประสิทธิภาพ” การเรียนรูของบุคลากร จะทําใหเกิด
ความรูใหม ๆ เกิดขึ้น ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนความรูขององคกรที่มีอยูแลวใหมากขึ้นเรื่อย ๆ ความรูนี้ก็จะ
ถูกนําไปใชเพื่อสรางความรูใหม ๆ อีกเปนวงจรที่ไมมีที่ส้ินสุดที่เรียกวา “วงจรการเรียนรู”  
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        1.5 โมเดลการจัดการความรู   
           
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.8 โมเดลปลาทู (ดัดแปลงจากของ สคส.) 
 

           โมเดลปลาทู เปนโมเดลอยางงายของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 
(สคส.) ที่เปรียบเทียบการจัดการความรูเหมือนกับปลาทูหนึ่งตัวที่มี 3 สวน คือ 
   1) สวน “หัวปลา” (Knowledge Vision – KV) หมายถึงสวนที่เปนเปาหมาย 
วิสัยทัศน หรือทิศทางของการจัดการความรู โดยกอนที่จะทําการจัดการความรูตองตอบใหไดวา 
“เราจะทําการจัดการความรู (KM) ไปเพื่ออะไร” 
   2) สวน “ตัวปลา” (Knowledge Sharing – KS) เปนสวนของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ซ่ึงถือวาเปนสวนสําคัญ จะมีบทบาทมากในการชวยกระตุนใหสวนของหัวปลามีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูความรู โดยเฉพาะความรูซอนเรนที่มีอยูในตัว พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศใน
การเรียนรูแบบเปนทีมใหเกิดการหมุนเวียนความรู ยกระดับความรู และเกิดนวัตกรรม 
   3) สวน “หางปลา” (Knowledge Assets – KA) เปนสวนของ “คลังความรู” 
หรือ “ขุมความรู” ที่ไดจากการเก็บสะสม “เกร็ดความรู” ที่ไดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
“ตัวปลา” ซ่ึงเราอาจเก็บสวนของ หางปลานี้ดวยวิธีตาง ๆ เชน ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงเปนการ
สกัดความรูที่ซอนเรนใหเปนความรูที่ชัดเจนนําไปเผยแพรและแลกเปลี่ยนหมุนเวียนใช พรอมทั้ง
ยกระดับตอไป  
 

สวนหาง สรางคลังความรู 
เชื่อมโยงเครือขาย ประยุกตใช ICT 
“สะบัดหาง” สรางพลังจาก CoPs 

Knowledge Assets 

(KA) 
 

KA KS KV 

สวนหัว เปนวิสัยทัศน 
เปาหมาย หรือทิศทาง 

Knowledge Vision 

(KV) 

Knowledge Sharing 

(KS) 
สวนกลางลําตัว สวนท่ีเปน “หัวใจ” ให 

ความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู ชวยเหลือ 
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  1.6 แนวคิดปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการความรู 
 

   การที่องคกรนําหลักการจัดการความรูมาใชไดอยางประสบความสําเร็จนั้น 
นอกจากจะดําเนินการตามกระบวนการจัดการความรูแลว องคกรจะตองคํานึงถึงปจจัยที่สนับสนุน
สงเสริมการจัดการความรู ซ่ึงมีอิทธิพลอยางมากตอการจัดการความรูที่นํามาใชในองคกร 
   1.6.1 ปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรูในองคกร 
       ดาเวนพอรต และพรูซัคค (อางใน สรอยสน  สุจริต, 2549 : 75) ไดกลาวถึง
ปจจัยแหงความสําเร็จของโครงการจัดการความรูไว 9 ประการ คือ 
    ปจจัยท่ี 1 วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู เปนเงื่อนไขที่สําคัญมากที่สุดที่จะ 
นําไปสูความสําเร็จของโครงการและยังเปนปจจัยที่สรางไดยากที่สุด เพราะมีองคประกอบหลาย
อยาง ดังนี้ 
      1) ตองมีความโนมเอียงดานบวกตอความรู คือ พนักงานทุกคนตองมี
ความฉลาดรอบรู เต็มใจที่จะแสวงหาความรูไดอยางเสรี 
      2) ไมมีตัวขัดขวางความรูอยูในวัฒนธรรมองคกร คือ พนักงานไมมีความ
โกรธเกรียดบริษัทและไมกลัววาการแลกเปลี่ยนความรูจะทําใหตนเองตองตกงาน 
      3) โครงการจัดการความรูตองเขากันไดกับวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู ซ่ึง
ปจจัยที่สําคัญสําหรับการสรางวัฒนธรรมเชิงบวกสําหรับความรู คือ ประเภทของบุคลากรที่บริษัท
จางเขามาทํางาน ถาไดพนักงานที่ชอบแสวงหาความรูเขามาทํางานก็จะเปนผลดีอยางมาก 
    ปจจัยท่ี 2 โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพื้นฐานขององคกร  
โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคเปนสิ่งที่งายที่สุดที่จะสรางขึ้นมาได เพราะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับ
เทคโนโลยีที่ใชสําหรับความรูโดยเฉพาะ เชน อินเตอรเน็ต และเครือขาย เปนตน ซ่ึงถามีเครื่องมือ
ทางเทคนิคและพนักงานใชเปน การดําเนินการก็จะสะดวกมากยิ่งขึ้น  รวมทั้งการสรางอุปกรณ
พื้นฐานขององคกรเพื่อจัดการความรู หมายความวา จะตองสรางกฎ ระเบียบ ขอบังคับขึ้นมาตองมี
การกําหนดโครงสรางองคกร ตองกําหนดทักษะพิเศษที่โครงการแตละประเภทสามารถนํามาใช
ประโยชนได และตองมีการตั้งตําแหนงใหมขึ้นมาดูแลเปนการเฉพาะอีกดวย 
    ปจจัยท่ี 3 ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนเต็มที่ ซ่ึงวิธีสนับสนุนที่มี 
ประโยชนตอโครงการประกอบดวย 
      1) แสดงใหพนักงานทุกคนเห็นวา การจัดการความรูและการเรียนรู
ภายในองคกรเปนปจจัยหลักของความสําเร็จขององคกร 
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      2) ปูทางใหและจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาอุปกรณจําเปนพื้นฐาน
ของโครงการ 
      3) กําหนดใหชัดเจนลงไปวาความรูประเภทไหนที่สําคัญที่สุดตอองคกร 
    ปจจัยท่ี 4 มีความเกี่ยวเนื่องกับคุณคาทางเศรษฐกิจหรืออุตสาหกรรม  
เนื่องจากการดําเนินการบริหารจัดการความรูอาจตองเสียคาใชจายมาก และดังนั้นประโยชนที่ดี
ที่สุดของโครงการที่ประสบความสําเร็จก็คือ ประหยัดงบประมาณและเพิ่มกําไร 
    ปจจัยท่ี 5 มีความรูขั้นตอนตาง ๆ ของกระบวนการอยูบาง เพื่อใหสามารถ
ดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ไดอยางราบรื่น 
    ปจจัยท่ี 6 มีวิสัยทัศนและภาษาที่ใชมีความชัดเจนในการที่จะกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร 
    ปจจัยท่ี 7 มีส่ิงลอใจที่ไมธรรมดา เนื่องจากความรูเปนสิ่งที่ฝงแนนในจิตของ
มนุษยไมใหไหลเวียนไปมาอยางงายดาย จึงตองมีการกระตุนบุคลากรใหหันมาสรางความรู 
แลกเปลี่ยนความรูและใชความรูกัน ซ่ึงส่ิงลอใจที่จะนํามาใชเปนรางวัลจะตองไมธรรมดา และตอง
มีคุณคาพอสําหรับความรูสึกของบุคลากรซึ่งกระบวนการสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมดาน
ความรูนั้น ควรจะเปนสิ่งตอบแทนระยะยาว หรืออยูในรูปที่ปรากฏใหคนทั่วไปเห็นชัดเจน เชน การ
มอบรางวัลผูสรางความรูดีเดน เปนตน 
    ปจจัยท่ี 8 มีโครงสรางทางความรูอยูบาง ในดานของประเภทและการเก็บ 
ความรู สําหรับในดานโครงสรางของความรูหรือการจัดความรู อาจมีความเปนระบบตายตัวได 
    ปจจัยท่ี 9 สรางใหมีการใชชองทางสําหรับการถายทอดความรูหลาก 
หลายชองทาง 
    สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548) ไดกลาวถึงปจจัยแหงความสําเร็จ
ของการจัดการความรู วามี 5 ประการสําคัญ ประกอบดวย 
      1) ภาวะผูนําและกลยุทธ การจัดการความรูจะประสบความสําเร็จไดนั้น  
จะตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารองคกร ผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและตระหนักถึง
ประโยชนที่จะไดรับจากการจัดการความรู เพื่อที่จะสามารถสื่อสารและผลักดันใหมีการจัดการ
ความรูในองคกร นอกจากนั้นทิศทางและกลยุทธของการจัดการความรูที่ชัดเจน ทําใหการกําหนด
แผนงานและกิจกรรมตาง ๆ ที่จําเปน เปนไปตามเปาหมายของการจัดการความรู และบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
      2) วัฒนธรรมองคกร ส่ิงที่จะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในการจัดการ 
ความรูไดก็คือ วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนและการแบงปนความรูระหวางบุคคลภายในองคกร บาง 
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องคกรพบวา บุคลากรภายในไมยอมที่จะแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน เพราะกลัววาตัวเองจะ
หมดความสําคัญไป ส่ิงเหลานี้จะเปนวัฒนธรรมขององคกรที่กีดขวางการแบงปนความรู การ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมเปนเรื่องที่ตองใชเวลานาน ดังนั้นองคกรจะตองทําความเขาใจถึงอุปสรรค
ตาง ๆ พยายามหาวิธีการที่จะกําจัดอุปสรรคตาง ๆ เหลานั้นออกไป โดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคกรใหเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนความรู จะตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารเต็มที่ เพื่อที่จะทํา
ใหบุคลากรในองคกรตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง 
      3) เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู  เทคโนโลยี
สารสนเทศมีสวนสําคัญ โดยเฉพาะอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ต ชวยใหการแลกเปลี่ยนเรียนรู
สามารถทําไดงายขึ้น รวมทั้งระบบฐานขอมูล ที่ทันสมัยก็จะมีสวนชวยใหการจัดการความรูมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยภาพรวมแลวเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนสําคัญในการชวยใหคน
สามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใช การวิเคราะหขอมูลและการจัดเก็บเปนระเบียบ แตอยางไร
ก็ตาม การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในองคกรจะตองมั่นใจวา ระบบเทคโนโลยีนั้นสามารถ
เชื่อมตอหรือบูรณาการเขากับระบบเดิมที่มีอยูและใชงานงาย ทําใหการแลกเปลี่ยนความรูไดรวดเร็ว
และสะดวกยิ่งขึ้น 
      4) การวัดผล การวัดผลของการจัดการความรูจะชวยใหองคกรทราบถึง
สถานะปจจุบัน การดําเนินการมีความคืบหนาเพียงใดและไดผลตามที่คาดหวังไวหรือไมอยางไร 
องคกรสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับปรุงกลยุทธและกิจกรรมตาง ๆ เพื่อทําใหบรรลุ
เปาหมายของการจัดการความรู 
      5) โครงสรางพื้นฐาน ถึงแมวาองคกรจะมีแผนกลยุทธในการจัดการ 
ความรูที่ดี ผูบริหารใหการสนับสนุนอยางเต็มที่และพนักงานทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญของ
การจัดการความรูก็ตาม กิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรูอาจดําเนินไปอยางไมราบรื่นถาหากขาด
โครงสรางหรือระบบรองรับสําหรับบุคลากร ใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันไดสะดวก โครงสราง
พื้นฐานนี้หมายถึงสิ่งที่จับตองได เชน สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ หรือส่ิงที่จับตองไมได เชน 
โครงสรางหรือระบบงานที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู นอกจากนี้แลวควรพิจารณาถึง
โครงสรางของหนวยงานหรือบุคคลที่จะรับผิดชอบในการจัดการความรู เชน การจัดตั้งทีมงานขาม
ฝาย เพื่อใหบุคลากรทุกฝายสามารถเขามารวมกันวางแผนและดําเนินการในเรื่องของการจัดการ
ความรู ประการสุดทายคือระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เชน ระบบประเมินผลงานและระบบการ
ยกยองชมเชย และใหรางวัลตองเอื้อตอการจัดการความรูในองคกร เชน การจัดตั้งทีมงานขามฝาย
เพื่อใหบุคลากรทุกฝายสามารถเขามารวมกันวางแผนและดําเนินการในเรื่องของการจัดการความรู 
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    วิจารณ  พานิช (2547) ไดระบุปจจัยสงเสริมการจัดการความรูใหมีความ
เขมแข็งที่มีความสอดคลองกันกับปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดการความรูขางตนไว 8 ประการ 
ไดแก 
      1) ภาวะผูนํา (Leadership) ภาวะผูนําที่แสดงความเชื่อในคุณคาของภารกิจ
ขององคกร และจัดกระบวนการใหเกิด “ความมุงมั่นรวม” (Shared Purpose) ภายในองคกร เปนสิ่ง
มีคาสูงสุดที่ผูนําจะพึงใหแกองคกร 
      2) โครงสราง (Structure) หมายถึง การจัดโครงสราง (Organize) ภายใน
องคกร เปนกลุมงาน  ทีมงาน สายงาน ภายในองคกรและเชื่อมโยงออกไปภายนอกองคกร 
โครงสรางที่มีความยืดหยุน เกิดการรวมตัวกันเปนกลุมเฉพาะกิจไดงาย มีการสื่อสารรวมมือ ขาม
สายงานในแนวราบอยางคลองตัว เปนเงื่อนไขสําคัญของการจัดการความรู 
      3) วัฒนธรรม พฤติกรรม และการสื่อสาร วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรม
การเรียนรู การมองการเปลี่ยนแปลงพลวัตรเปนสภาพความเปนจริง และเปนโอกาสเปดเผย
แลกเปลี่ยนขอมูลภายในองคกร เปนปจจัยสงเสริมการจัดการความรู 
      4) เทคโนโลยีและกระบวนการเทคโนโลยีที่องคกรใชในการดําเนินการ
ตามภารกิจหลักขององคกร ถามีความเหมาะสมจะชวยในการจัดการความรู 
      5) การใหรางวัลและการยอมรับ เปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานมี 
พฤติกรรมที่พึงประสงค เชน พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู ไมปกปดความรู 
      6) การวดัและประเมินผล เปนเครื่องมือในการบันทึก ติดตามและ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานหรือผลงานของบุคคล สวนงาน และองคกรในภาพรวม 
      7) ความรู ทักษะ ขีดความสามารถ สําหรับใชปฏิบัติงานหลักขององคกร 
      8) การจัดการ เปนกระบวนการที่ทําใหกิจกรรมขององคกรดําเนินไปตาม
แผนการจัดการในลักษณะ Empower หนวยยอย หรือที่เรียกวา “นําจากขางหลัง” (Lead from 
Behind) จะสงเสริมการจัดการความรูอยางทรงพลังยิ่ง 
    นอกจากนั้น ธวัชชัย  หนอวิจิตร (2548)ไดระบุถึง 8 ปจจัยแหงความสําเร็จ 
ของการนําแนวคิดการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ ที่สอดคลองกับแนวคิดขางตน เพื่อใหองคกร
สามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน และสามารถปฏิบัติไดจริง ดังนี้ 
      1) การสนับสนุนจากผูบริหารในทุกระดับ 
      2) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร 
      3) การสื่อสาร 
      4) เทคโนโลยีที่เขากับพฤติกรรมและการทํางาน 
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      5) การใหความรูเร่ืองการจัดการความรู และการใชเทคโนโลยี 
      6) การมีแผนที่ชัดเจน 
      7) การประเมินผลโดยใชตัวช้ีวัด 
      8) การสรางแรงจูงใจ 
 
  1.7 ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู 
 

   วิจารณ พานิช (2548) ไดกลาวไวในบทความเรื่อง ทศวิบัติของการจัดการความรู
วามี 10 ประการที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินการจัดการความรู คือ 
    วิบัติท่ี 1 ภาวะผูนําท่ีพิการหรือบิดเบี้ยว หมายถึงการที่ผูนําระดับสูงของ 
องคกรเปนอุปสรรคตอการดําเนินการจัดการความรู เชน ไมรูจักและไมสนใจการจัดการความรู ไม
สนับสนุนหรือสนับสนุนแบบไมจริงใจ ถือประโยชนสวนตัวสําคัญกวาประโยชนขององคกร มีการ
แยงชิงอํานาจในหมูผูบริหารระดับสูง หรือไมสามัคคีกัน เปนตน ภาวะเชนนี้เนื่องจากผูนํารวมศูนย
อํานาจ คิดและปฏิบัติในลักษณะที่เขาใจวาภาวะผูนําหมายถึงผูนําระดับสูงเทานั้น แนวคิดและการ
ปฏิบัติในลักษณะนี้เปนอุปสรรคตอการจัดการความรู ในการตีความจากมุมของการจัดการความรู 
คําวา “ภาวะผูนํา” นอกจากจะหมายถึงภาวะผูนําระดับสูงแลว ยังมีความเชื่อใน “ผูนําทั่วทั้งองคกร” 
ซ่ึงถาไมมีการเอื้อใหทุกคนในองคกรเปน “ผูนํา” ไดแลว การจัดการความรูภายในองคกรจะมี
ผลสัมฤทธิ์ไดยาก หรือไมมีเลย  ในกรณีนี้ คําวา “ผูนํา” หมายถึง ผูที่คนหาและทดลองวิธีการใหม ๆ 
ในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตนรับผิดชอบจะเกิด “ผูนํา” ในบุคลากรทุกระดับภายในองคกรได 
ผูนําระดับสูงจะตองยึดถือแนวทางทํางานแบบ “เอื้ออํานาจ” (Empowerment) ไมใชแบบ “หวง
อํานาจ” หรือ “รวบอํานาจ” 
    วิบัติท่ี 2 วัฒนธรรมอํานาจ หมายถึงองคกรตกอยูภายใตลักษณะดังนี้ 
      1) บุคลากรแสดงความเคารพยําเกรง จงรักภักดีตอ “นาย” ที่เอื้อประโยชน
แกตนได และทํางานเพื่อสนอง “นโยบาย” ของ “นาย” เปนหลัก โดยไมคํานึงถึงเปาหมายหลักของ
องคกร 
      2) องคกรมีลักษณะเปน “แทงอํานาจ” หลาย ๆ แทงอยูดวยกันในลักษณะ
แทงใครแทงมัน 
      3) การติดตอส่ือสารมีลักษณะสื่อสารแนวดิ่งภายในแทงของตน ไมมีการ
ติดตอส่ือสารระหวางแทง หรือถาจะมีก็ตองเปนทางการ โดยผูมีอํานาจสูงสุดของแทง “อนุมัติ” ให
ดําเนินการได 
      4) การริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ จะดําเนินการไดเฉพาะโดย “นโยบาย” 
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หรือโดยการอนุมัติของผูมีอํานาจสูงสุดภายในแทงเทานั้น 
      5) การปฏิบัติงานตองเปนไปตามกฎระเบียบโดยเครงครัด 
      6) ความสัมพันธเปนลักษณะ “ผูบังคับบัญชา” กับ “ผูอยูใตบังคับบัญชา” 
    ภายใตวัฒนธรรมอํานาจเชนนี้ การเรียนรูจากภายนอกหนวยงานและการสราง
ความรูขึ้นใชเอง อาจเปนการทาทายผูบังคับบัญชา และอาจเปนการปฏิบัติงานผิดกฎระเบียบ 
อันตรายสําคัญที่สุดก็คือ คนที่ทํางานภายใตวัฒนธรรมอํานาจเปนเวลานานจนเคยชิน ศักยภาพใน
การเรียนรูและสรางสรรคจะหดหายไป ในลักษณะที่ทางการแพทยเรียกวา “หดเพราะไมไดใชงาน” 
(Disuse Atrophy) เพื่อลดความรุนแรงของวัฒนธรรมอํานาจ องคกรควรมีการยกยองและใหรางวัล
หนวยงานยอยที่มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมใหปนความรูแกหนวยงานอื่นภายในองคกร หรือมีการ
ส่ือสารกับหนวยงานอื่นอยางนาชื่นชมและเกิดผลดีตอองคกรตามเปาหมายหรือปณิธานหลักของ
องคกร หรือมีการดําเนินการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคลภายในหนวยงาน โดยที่ความรูที่นํามา
แลกเปลี่ยนหรือปนใหสวนใหญไดมาจากการทดลองหาวิธีทํางานแบบใหมๆ  
    วิบัติท่ี 3 ไมใหคุณคาตอความแตกตางหลากหลาย คือองคกรเนนเอกภาพ  
ภายใตหลักการวาทุกคนในหนวยงานจะตองมีวิธีคิดแบบเดียวกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งความคิดเชิง
เห็นพองตอผูบังคับบัญชา ในทุกเรื่อง ในลักษณะ วานอนสอนงาย ไมกระดางกระเดื่องตอ
ผูบังคับบัญชา  ในองคกรที่มีการปฏิบัติแบบนี้ การดําเนินการจัดการความรูจะไมบรรลุผล ที่จริงคน
ที่ทํางานรวมกันจะตองมีความเคารพและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไมวาระหวางผูที่อาวุโสกวากับผู
อาวุโสต่ํากวา และระหวางผูมีภาระรับผิดชอบในระดับเดียวกัน แตการมีวิธีคิดหรือมีความเห็น
แตกตางกัน ตองไมถือเปนการไมเคารพหรือกระดางกระเดื่อง 
    การจัดการความรูจะไดสงผลสูงสงตอเมื่อมีผูรวมงานที่แตกตางหลากหลายใน
ดานตาง ๆ มารวมปฏิบัติ และรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน โดยมีการพัฒนาทักษะในการใชพลังของ
ความแตกตางหลากหลายใหเกิดผลเชิงบวก เชิงสรางสรรค 
    วิบัติท่ี 4 ไมเปดโอกาสใหทดลองวิธีใหม องคกรนี้เนนการทํางานตามแบบ 
ฉบับ ตามระเบียบหรือตามประเพณีที่ปฏิบัติตอ ๆ กันมาอยางเครงครัด  ผูที่หาวิธีทํางานที่แตกตาง
ไปจากเดิมเพื่อใหงานมีคุณภาพสูงขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น อาจเสี่ยงตอการถูกกลาวหาวา
ปฏิบัติผิดกฎระเบียบ อาจไมเปนที่ชอบใจของเพื่อน ๆ หรือเปนที่เพงเล็งของผูบังคับบัญชา  การ
ทํางานในบรรยากาศดังกลาว การริเร่ิมส่ิงใหม ๆ การแลกเปลี่ยนเรียนรู จะถูกปดกั้น การดําเนินการ
จัดการความรูจะไมไดผล 
    การจัดการความรูจะดําเนินไปอยางทรงพลังได บุคลากรภายในองคกรจะตอง
กําหนดวิสัยทัศนรวมกันวาจะรวมกันหาวิธีทํางานใหม ๆ เพื่อบรรลุเปาหมายในการพัฒนาองคกร 
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และผูบริหารระดับสูงจะตองหาวิธีสงเสริมใหมีการทดลองวิธีทํางานใหมๆ ไดในทุกระดับ โดยไม
ผิดกฎเกณฑกติกา และนําผลการทดลองมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน 
    วิบัติท่ี 5 ไมรับรูการเปลี่ยนแปลงภายนอก ที่จริงไมมีบุคคลใดหรือหนวยงาน
ใดที่ไมรับรูการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมหรือในสภาพแวดลอมภายนอกองคกร แตในสวน
ราชการสวนใหญ การรับรูนั้นอยูในลักษณะ ตั้งอยูในความประมาท คือไมตระหนักวาการ
เปลี่ยนแปลงเหลานั้นมีผลกระทบตอตนหรือหนวยงานของตน ไมโดยตรงก็โดยออม  
    หนวยงานราชการเชื่อวาราชการไมมีวันเจง จึงไมคุนเคยกับการขวนขวาย
ปรับตัว ดิ้นรนเพื่อความอยูรอด แตในเวลานี้รัฐบาลไดใสเงื่อนไขตาง ๆ เขาไปกระตุนใหหนวย
ราชการและขาราชการตองตื่นตัว ทํางานในลักษณะที่จะตองรับมือตอการเปลี่ยนแปลงหรือแรงบีบ
คั้นจากภายนอก การกําหนดใหหนวยราชการตองดําเนินการจัดการความรูและพัฒนาไปเปนองคกร
เรียนรูก็เปนการสรางเงื่อนไขอยางหนึ่ง หนวยราชการที่ผูบริหารระดับสูง และขาราชการในองคกร
ยังคงตั้งอยูในความประมาทดังกลาว จะไมเกิดการจัดการความรูที่เปนของจริง หรือของแท 
    วิบัติท่ี 6 ไมคิดพึ่งตนเองในดานความรู หนวยราชการตาง ๆ อยูในสภาพ  
พึ่งพาความรูจากภายนอกจนเคยชิน กลาวคือทํางานตามความรูที่กําหนดไวกฎระเบียบอยางชัดเจน
ตายตัว  กฎระเบียบเหลานั้นก็กําหนดมาจากหนวยงานภายนอกหรือหนวยเหนือ หนวยงานราชการ
สวนใหญจึงถือวาตนเองเปนหนวยปฏิบัติ ทําหนาที่ปฏิบัติตามที่กําหนดไว ไมใชหนวยสรางความรู 
เพราะคิดวาหนวยสรางความรูคือหนวยวิชาการ จึงขาดทั้งแนวความคิดและทักษะในการสราง
ความรูขึ้นใชเองในงานของตน ขาราชการที่อยูในสภาพนี้นาน ๆ ก็จะเปนงอยทางปญญา คําวา
ปญญาในที่นี้หมายถึง ปญญาปฏิบัติ คือปญญาที่ไดจากการปฏิบัติงาน และใชสําหรับปฏิบัติงาน 
เปน ปญญารวมหมู (Collective Wisdom) คือ มาจากการเรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ แตจะเกิดการ
เรียนรูรวมกันในหมูขาราชการในหนวยงานเดียวกัน จะตองมีความคิดรวมกันในการพึ่งตนเองดาน
ความรูอยางนอยก็ในระดับหนึ่ง 
    วิบัติท่ี 7 ไมยอมรับความไมชัดเจนในการทํางานบางสวน การปฏิบัติราชการ 
เปนการทํางานในลักษณะที่ชัดเจนตายตัว ตามกฎเกณฑรูปแบบที่กําหนด การทํางานในแนวทาง
เชนนี้จึงเปนการทํางานที่เอาตัวผูใหบริการเปนตัวตั้งหรือเปนศูนยกลาง ผูรับบริการตองอนุโลมตาม
ผูใหบริการ แตงานบริการสมัยใหมเนนผูรับบริการเปนศูนยกลาง ผูใหบริการจะตองบริการ ตาม
ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูใชบริการ ซ่ึงจะไมอยูในสภาพที่ตายตัว ความเขาใจเรื่องราวตาม
ความพึงพอใจของผูใชบริการก็ไมชัดเจนในทุกเรื่อง เมื่อเขาใจไมชัดเจน ความรูไมพอ ก็ตองสราง
ความรูขึ้นใช  จะเห็นวาความไมชัดเจนคือบอเกิดของความรู แตวัฒนธรรมของราชการเปน
วัฒนธรรมปฏิเสธความไมชัดเจน จึงเทากับปฏิเสธบอเกิดแหงความรู การทํางานแบบไมเนน
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ผูรับบริการเปนศูนยกลาง และไมยอมรับความไมชัดเจนในขณะปฏิบัติงาน ทําใหไมมีโจทยสําหรับ
แสวงหาและสรางความรูเพื่อการทํางาน ขาดตัวชวยสําหรับการจัดการความรูที่ทรงพลัง 
    วิบัติท่ี 8 การดําเนินการจัดการความรูไมไดแทรกเปนเนื้อเดียวกับงานประจํา 
ทําใหรูสึกวาเปนภาระ หรือเปนงานที่เพิ่มขึ้น  บางองคกรมอบความรับผิดชอบตอการจัดการความรู
ไวที่หนวยพัฒนาทรัพยากรบุคคล บางองคกรมอบไวที่หนวยเทคโนโลยีสารสนเทศ การมอบความ
รับผิดชอบระบบจัดการความรูไวกับหนวยใดหนวยหนึ่งใน 2 หนวยนี้ มีความเสี่ยงที่การดําเนินการ
จัดการความรูจะแยกออกจากเนื้องาน ทําใหการจัดการความรูกลายเปนเนื้องานหรือภาระงานเสีย
เอง ผูปฏิบัติงานจะตอตาน หรือไมเต็มใจทํา เพราะรูสึกวาเปนการเพิ่มงาน แลวในที่สุดการจัดการ
ความรูจะลมเหลว  ในทางที่ดีที่สุดการจัดการความรูควรดูแลโดยหนวยพัฒนาองคกร (OD – 
Organization Development) รวมกับหนวยพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ดําเนินการในลักษณะที่การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองไดรับประโยชน เพราะ
ทําใหงานสะดวกขึ้น ผลงานดีขึ้น ลดงานที่ไมจําเปนลง เกิดการเรียนรูมากขึ้น เกิดความภาคภูมิใจ
ในผลงานเกิดความรู สึกวาตนได รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น  และใน
ขณะเดียวกัน หนวยงานหรือองคกรเคลื่อนสูความเปน องคการเรียนรู และมีขุมความรู เพื่อการ
ปฏิบัติงานแตละชิ้น แตละประเภท เก็บไวในองคกร ในลักษณะของความรูเพื่อการปฏิบัติที่คนหา
ไดทันทวงทีและมีความใหมสดอยูเสมอ 
    วิบัติท่ี 9 การดําเนินการจัดการความรูไมไดมุงไปท่ีเปาหมายหลักขององคกร 
นี่คือจุดตายที่พบบอย มีลักษณะของการจัดการความรูที่ดําเนินการถูกขั้นตอนทุกอยาง มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขน เกิดการยกระดับความรู แตเมื่อประเมินผลกระทบตอกิจการของ
องคกรแลวพบวา มีผลนอยมาก เมื่อตรวจสอบ ก็พบวาผูดูแลระบบการจัดการความรู (CKO ; Chief 
Knowledge Officer) ไมไดดูแลใหเปาหมายของการจัดการความรูมุงไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน
และเปาหมายขององคกร 
    วิบัติท่ี 10 ไมมีพื้นที่แลกเปล่ียนเรียนรู ท่ีทุกคนในหนวยงานสามารถเขามา 
แลกเปล่ียนแบงปนความรูอยางเปนธรรมชาติ กิจกรรมที่สําคัญที่สุดในกระบวนการจัดการความรู 
คือ การแลกเปลี่ยนแบงปนความรู (Knowledge Sharing) ซ่ึงตองการพื้นที่ใหคนมาพบปะกัน ทั้งที่ 
เปนพื้นที่จริง และพื้นที่เสมือน และเปนพื้นที่ที่อยูในลักษณะพื้นที่ประเทืองปญญา คือไมใชเปน
พื้นที่ที่ไรชีวิต ขาดการดูแล แตเปนพื้นที่ที่มี การจัดการใหเกิดความสนุกสนานในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู เกิดความรูสึกในน้ําใจไมตรี ระหวางผูเขามา สนุก ในพื้นที่ เกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่ตนไดมี 
ส่ิงละอัน พันละนิด มาแลกเปลี่ยนแบงปนกับเพื่อนรวมงาน และรวมกันสรางความมีชีวิตชีวา 
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ในการทํางาน หากขาดพื้นที่ที่มีชีวิต การจัดการความรูในองคกรจะจืดชืด ไมสามารถเกิดผลอันทรง
พลังได 
   อุไร  ทองหัวไผ (2550) กลาวถึงการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูนั้น 
สามารถกําหนดอุปสรรคไดเปน 2 สวนคือ 
    1. อุปสรรคสวนบุคคล เปนปญหาที่เกิดจากบุคคลในองคกรไดแก 
      1.1 บุคลากรในองคกรคิดวา ตนเองรูทุกเรื่องที่ตองการรูแลว ไม
จําเปนตองเรียนรูใหม ซ่ึงเกิดจากการที่คิดวาตนเองอยูในองคกรมานานกวาและรูแลวทุกๆ เร่ือง 
      1.2 บุคลากรเห็นวาความคิดของตนดีที่สุด ไมยอมรับความคิดเห็นของคน
อ่ืน เพราะคิดวาตนเองมีประสบการณมากกวา ตองมีความรูมากกวา ถูกตองกวาคนอื่น 
      1.3 บุคลากรไมตองการเปลี่ยนแปลง กลัวการเปลี่ยนแปลง เพราะคิดวา  
ถาเปลี่ยนแปลงแลว ตนเองจะหมดความสําคัญลงไป  หรือจะไมมีงานทํา 
      1.4 บุคลากรไมสนใจเรียนรูประสบการณจากอดีต คิดวาประสบการณใน
อดีตไมทันสมัย ไมสามารถนํามาประยุกตใชไดกับสังคมในปจจุบัน 
      1.5 บุคลากรคิดวางานที่ทําอยูมีมากอยูแลวไมตองการเรียนรูส่ิงใหม 
      1.6 บุคลากรไมกระตือรือรน 
    2. อุปสรรคจากองคกร เปนปญหาที่เกิดจากตัวองคกรเองที่ไมสนับสนุนให 
เกิดการเรียนรู  ไดแก 
      2.1 ความคร่ําครึขององคกร อันเกิดจากคณะกรรมการบริหารองคกรใช 
ประสบการณ ที่มีอยูอยางจํากัดในการบริหารงาน  โดยไมสนใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม  
วัฒนธรรมองคกรที่มีอยูไมไดรับการเปลี่ยนแปลง และระเบียบวิธีการปฏิบัติในองคกรไมไดรับการ
ปรับปรุง 
      2.2 ผูบริหารมีความภาคภูมิใจกับความสําเร็จในอดีตมากเกินไป ทําใหไม
คิดที่จะนําความรูใหมๆ มาพัฒนาองคกร 
      2.3 ผูบริหารใชระบบควบคุมในการบริหารงาน ไมกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจ ทําใหในองคการไมมีการแลกเปลี่ยน ซักถาม หรือแสดงความคิดเห็น เปนการปดกั้น
ความคิดของพนักงานในองคกร 
      2.4 ผูนําองคกรไมมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 (Change Management) รอคอยจนกวาจะเกิดปญหา และโทษคนอื่นรวมทั้งสภาพแวดลอมที่ทําให
เกิดปญหานั้น 
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      2.5 ผูนําองคกรทุกระดับ ไมสนใจใฝรู ขาดแรงใฝดีในทางสรางสรรค ไม
ยอมเรียนรูจากผูอ่ืน รวมทั้งพยายามปกปองความคิดของตนเองโดยไมพิจารณาแนวคิดของผูอ่ืน 
      2.6 การติดตอส่ือสารภายในองคกร ไมมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการ
ปดกั้นขอมูล การรับรูขอมูลฝายเดียว การพยายามสรางหรือบิดเบือนขอมูล 
   Peyman Akhavan และคณะ (1996) (อางใน จีรวรรณ  วุฒิกลตระกูล, 2550)      
ไดสํารวจถึงปจจัยที่ลมเหลวในการนําระบบการจัดการความรูไปใชในองคกร ที่สอดคลองกับ
แนวคิดขางตน ดังนี้ 
    1) ขาดความเขาใจในแนวคิดการจัดการความรูของผูบริหารระดับสูง 
    2) การคัดเลือกบุคลากรที่ขาดประสบการณในการนําทีมการจัดการความรู 
    3) การเลือกสมาชิกทีมการจัดการความรูไมเหมาะสม 
    4) การวางแผนและคาดการณอยางผิด ๆ  
    5) การขาดงบประมาณที่พอเพียงสําหรับโครงการการจัดการความรู 
    6) วัฒนธรรมองคกรไมเหมาะสม 
    7) ขาดการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
    8) ความไมตองการการเปลี่ยนแปลงของคนในองคกร 
    9) ความไมมีศักยภาพของทีมการจัดการความรู 
    10) ความไมสอดคลองระหวางระบบการจัดการความรูและระบบงานปจจุบัน 
   จากปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรูที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว
ขางตนนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับการจัดการความรูนั้น สามารถแบงตาม
ผูที่ทําใหเกิดปญหา ได 3 สวนดวยกัน คือ  
    1) ปญหาจากผูบริหาร 
    2) ปญหาจากตัวบุคลากรเอง 
    3) ปญหาจากองคกร 
โดยองคประกอบทั้ง 3 สวนนี้มีผลโดยตรงตอความสําเร็จในการจัดการความรู 
 
  1.8 แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกร 
 

   วัฒนธรรมองคกร  เปนเรื่องเกี่ยวกับความเชื่อ ความคิด คานิยมและการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกร  การนํา การจัดการความรูมาใชในองคกร  บุคลากรทุกระดับตองรับรู และ
ชวยกันสรางและวางแนวทางของพฤติกรรม โดยจะตองปฏิบัติรวมกันจนเกิดเปนวัฒนธรรมของ
องคกร  ที่มีสังคมฐานความรูตอไป 



 46

  1.8.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
    มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกร ดังตอไปนี้  
    Schein (1985) (อางใน ชาตรี เจริญศิริ, 2546:24)  กลาววา วิธีคิดและการกระทํา
รวมกันของสมาชิกในการอยูรวมกันในองคกรและการทําให องคกรนั้นดํารงอยู ซ่ึงวิธีคิดและการ
กระทํานี้ มีการพัฒนาและถายทอดจากสมาชิกรุนหนึ่งไปอีกรุนหนึ่ง 
    Crakf Neive (1992)  (อางใน บุญสง  หาญพานิช, 2546:63)  อธิบายวา วัฒนธรรม
องคกร คือ คานิยม ความคาดหวัง โครงสราง อํานาจ อุดมการณ และแรงบันดาลใจ มีความ
ผสมผสานและรวมกันของบุคคลในองคการ 
    สมยศ  นาวีการ (2540:51) (อางใน ปานตา เพชรรัตน, 2548:29) ไดกลาววา 
วัฒนธรรมองคกร คือคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐานรวมกันของสมาชิกในองคกร  
วัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานของคนจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคกร 
    สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แนวปฏิบัติ ความเชื่อ ความเขาใจ รวมกัน
ขององคกรที่สามารถถายทอดไปสูรุนหลังได และปฏิบัติภายในองคกรอยางเปนปกติ 
  1.8.2 องคประกอบหลักของวัฒนธรรมองคกร 
     Deal & Kennedy (1999) (อางใน ชาตรี เจริญศิริ, 2546:24) กลาววา วัฒนธรรม
เปรียบดั่งภาวะที่ยึดติดองคกรใหดํารงอยู (Culture is the glue that hold and organization together) 
วัฒนธรรมองคกร มีองคประกอบหลัก ไดแก 
    1) ประวัติความเปนมา องคกรนี้เกิดขึน้มาเพื่อภารกจิใด รวมถึงปรัชญา ความ
เชื่อที่ฝงอยูในการรับรู และความทรงจําของสมาชิกองคกร 
    2) คานิยมอันเปนสิ่งที่สมาชิกองคกร ยึดถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ตองทําเปน
เปาหมายสูงสงที่ตองไปใหถึง การมีคานิยมรวมกันทําใหเกิดความผูกพนัในกลุม และเกิดความ
เชื่อมั่นวาส่ิงทีต่นกําลังทํานัน้สําคัญ 
    3) วีรบุรุษที่สมาชิกองคกรถือวาเปนตนแบบ นาเอาเยีย่งอยาง มีการกลาวขาน
ในเชิงยกยองอยูเสมอ 
    4) พิธีกรรม เปนการกระทําของสมาชิกองคกรที่เปนแบบแผน และเกดิขึ้น 
เปนประจํา สะทอนใหเห็นคานิยมและความเชื่อของกลุม พิธีกรรมทําใหสมาชิกไดมาพบกัน 
    5) เร่ืองเลาที่เปนการเลาจากปากตอปาก จากคนที่เขาเปนสมาชิกมากอน 
ถายทอดไปยังสมาชิกใหมใหรับรู และแทรกปรัชญา ความเชื่อ คานิยม ผานเรื่องเลานั้นดวย ดังภาพ
ที่ 2.9 (ชาตรี  เจริญศิริ, 2546:24) 
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ภาพที่ 2.9 วัฒนธรรมองคกร จําแนกเปน 3 ระดับ 
 

  1.8.3 ความสําคัญของวัฒนธรรม 
   วัฒนธรรมมีความสําคัญที่ควรทําความเขาใจ ดังตอไปนี้ (แสง  สอนบุญเกิด, 
2549:12-13)  
    1) วัฒนธรรมสรางมนุษย กลาวคือ เมื่อมนุษยเกิดมาจะไดรับการถายทอด 
ความคิด ความเชื่อ ระเบียบ กฎเกณฑ แผนในการดําเนินชีวิต คานิยมและอื่น ๆ ซ่ึงรวมเรียกวา 
วัฒนธรรม โดยผานสถาบันที่สําคัญ เชน สถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษาอื่นๆ ทําใหมนุษยรู
และเขาใจ แนวทางในการดําเนินชีวิต รูวาอะไรถูกหรือผิด ควรทําหรือไมควรทํา สามารถกําหนด
เปาหมายชีวิตของตนได  วัฒนธรรมจึงเปนสิ่งที่สรางมนุษยใหเปนมนุษยที่สมบูรณ สามารถดําเนิน
ชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
    2) วัฒนธรรมทําหนาที่ควบคุมสังคม โดยมนุษยไดสรางระเบียบ ขอหามจารีต
ประเพณีตาง ๆ มาควบคุมความประพฤติของสมาชิกในสังคมใหอยูในกรอบที่สังคมกําหนด ทําให
เกิดความเปนระเบียบเรียบรอยในสังคม แตละสังคมจะมีวิธีการควบคุมสังคมแตกตางกันไป 
    3) วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดรูปแบบของสถาบันในสังคม ซ่ึงจะชวยใหมนุษย
จัดระเบียบพฤติกรรมของตนเองไดอยางเหมาะสม 
    4) วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดความสัมพันธ หรือพฤติกรรมมนุษย โดยกําหนด
บทลงโทษและการใหรางวัล 
    5) วัฒนธรรมทําใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความเปนปกแผน 
ของสังคม ทําใหมนุษยเกิดความรูสึกเปนกลุมเดียวกัน มีจิตสํานึกความเปนเจาของรวมกัน รูจักรัก
และหวงแหนและรวมกันปกปองวัฒนธรรมของตน 
    6) วัฒนธรรมเปนเครื่องหมายหรือสัญลักษณของสังคม ที่แสดงถึงความ 
แตกตางของแตละสังคม เชน มีภาษาพูด ภาษาเขียน ลักษณะการดําเนินชีวิตที่แตกตางกัน เปนตน 
    7) วัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญในการสราง หลอหลอมบุคลิกภาพทางสังคมให
มนุษย จากการติดตอสัมพันธ ในการอยูรวมกัน ทําใหมนุษยไดรับการถายทอดวัฒนธรรมและไดรับ
การขัดเกลาทางสังคมจากพอแม ครู เพื่อน ฯลฯ ทําใหมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันไปในแตละสังคม 

ศรัทธา ความเชื่อพื้นฐานของแตละคน 

คุณคา และความเชื่อรวมกัน ความไววางใจ ระบบการยกยองใหรางวัล 

ศรัทธา ความเชื่อพื้นฐานของแตละคน 
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    8) วัฒนธรรมสราง หรือจัดแบบความประพฤติ สําหรับใหบุคคลปฏิบัติตาม 
เชน การไปงานศพ ตองใสชุดสีดํา และอยูในความสงบ เปนตน 

  1.8.4 วัฒนธรรมสําหรับการถายทอดความรูในองคการ 
      Davenport and Prusak (1998) (อางใน บุญสง หาญพานิช, 2546:64) อธิบายวา 
วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู เปนเงื่อนไขที่สําคัญมากที่สุด ที่จะนําไปสูความสําเร็จของการบริหาร 
จัดการความรู แตเปนปจจัยที่สรางไดมายากที่สุด ซ่ึงไดแบงองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ  
    1) ตองมีความโนมเอียงดานบวกตอความรู 
    2) ตองไมมีตัวขัดขวางความรูในวัฒนธรรมองคกร 
    3) ตองจัดการความรูใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 
      Pan and Scarbrouge (1999) (อางใน มลฤดี  โภคศรี, 2548:54-55) ไดทําการ
สํารวจการจัดการความรูในทางปฏิบัติ ซ่ึงอยูบนพื้นฐานการศึกษาเชิงประจักษ ของกระบวนการ
แบงบันความรูจากหนวยงานนานาชาติ คือ Buckman Laboratory เปนการศึกษาในมุมมองของ
สังคม-เทคนิค (Socio – Technical) ซ่ึงเปนวิธีการมององคการที่เนนความสัมพันธซ่ึงกันและกันของ
ระบบยอยทางสังคมและเทคโนโลยีของหนวยงาน และความสัมพันธของหนวยงานที่เปนภาพรวม
ทั้งหมดของสภาพแวดลอมทั้งหมดที่เกิดขึ้น  ผลจากการศึกษาพบวา ขอสรุปที่เปนองคประกอบ
ของการจัดการความรูที่สําคัญคือ วัฒนธรรมที่เต็มไปดวยความริเร่ิมทางความรู (Knowledge 
Enterprising Culture) ที่ Buckman Laboratories ส่ิงหนึ่งที่สําคัญของวัฒนธรรม ประกอบดวย 
คุณลักษณะของการริเร่ิมทางความรู  ซ่ึงสนับสนุนการแบงปนความรูพรอมกับกระบวนการเรียนรู
ใหม (Re-Learning และหัวใจของกิจกรรมการแบงปนความรูใน Buckman คือ บรรยากาศที่ตอเนื่อง
และการไววางใจ 
      มารควอรท (อางในปานตา  เพชรรัตน, 2548 : 44) กลาววา บุคลากรตองการ
ไดรับความอิสระ ความเชื่อใจ โอกาส การรับรูช่ืนชมและอํานาจ ซ่ึงรวมเรียกวา การกระจายอํานาจ 
เพื่อใหพวกเขาสามารถสรางคุณประโยชนใหแกองคการยิ่งขึ้น นอกจากนั้นบุคลากรยังตองไดรับ
ความรู ทักษะ ความสามารถ ที่เพียงพอแกการทํางานเพื่อสรางผลงานที่ดีใหแกองคกร ดังนั้นองคกร
แหงการเรียนรูจะตองตระหนักวา การกระจายอํานาจและการสรางคุณคาแกบุคลากรเปนกุญแจแหง
ความสําเร็จขององคการ ดังนั้นองคการจะตองจัดสรรทรัพยากรทั้งเวลา งบประมาณ และเครื่องมือ
ในการทํางาน อยางเพียงพอตอการเพิ่มทักษะความสามารถใหแกบุคลากร ซ่ึงมิใชเพียงพอสําหรับ
ปจจุบันเทานั้น แตตองจัดสรรใหเพียงพอเพื่ออนาคตดวย 
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  1.8.5 วิธีการแบงปนแลกเปล่ียนชุมชนนักปฏิบัติ  
     ชุมชนนักปฏิบัติ (Communicates of Practices) หรือ CoP นับเปนกุญแจสําคัญใน
การขับเคลื่อนกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) ที่ทรงพลัง เพราะเปน
ความสัมพันธทางสังคมในแบบราบที่จะสามารถทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดเปนอยางดี
ซ่ึงตางจากความสัมพันธในแนวดิ่งที่มาจากการสั่งการตามสายการบังคับบัญชา 
    1. ชุมชนนักปฏิบัติคืออะไร  
         ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยงกันอยางไม
เปนทางการ ชุมชนนักปฏิบัติ จะเปนลักษณะคนกลุมเล็ก ๆ ซ่ึงทํางานดวยกันมาระยะหนึ่ง มี
เปาหมายรวมกัน และตองการที่จะแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณจากการทํางาน กลุม
ดังกลาวควรจะเกิดจากความตองการทางสังคม และทําเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของงาน ซ่ึงในองคกร
อาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติไดอยางหลากหลายตามความตองการของสังคมที่อยูรวมกัน โดยที่คนหนึ่ง
อาจจะเปนสมาชิกของชุมชนนักปฏิบัติไดหลายชุมชนตามความตองการของตน 
    2. การสนับสนุน CoP 
     2.1 ปฏิบัติตอ CoP เสมือนทรัพยสินขององคกร ใหการสนับสนุนทรัพยากร
และขอมูลขาวสาร ดูแลเปาหมายใหสอดคลองกับองคกร 
     2.2 สงเสริมการสราง CoP ดวยการยอมรับผลงานที่เกิดขึน้ จากกลุมที่ไม
เปนทางการ และดึงชุมชนเขามารวมกันทํางานใหลึกซ้ึงยิง่ขึ้น 
     2.3 มองวา องคกรเปนที่รวมของชุมชน ที่เชื่อมตอกัน สงเสริมใหมีจุดยนืที่
เหมาะสม และมีสวนตอความสําเร็จ 
     2.4 สงเสริมให CoP เรียนรูจากภายในกลุมอ่ืน ๆ  
     2.5 ดูแลวา กลไกขององคกรมีสวนในการสนับสนุน CoP 
     2.6 สงเสริมการเรียนรูทุกรูปแบบ และเชื่อมตอทั่วทั้งองคกร 
   3. สงเสริมเครือขายชุมชนนักปฏิบัติ 
        คริส  คอลลิสัน และจอรจ  พาเซล (อางในวิจารณ  พานิช, 2547 : 14) มองวา
ชุมชนนักปฏิบัติ ก็คือ เครื่องมือเชื่อมโยง (Connect) คนนั่นเอง ซ่ึงเครือขายเชื่อมโยงคนอาจมี
รูปแบบและวัตถุประสงคตาง ๆ มากมาย โดยแนะนําวิธีจําแนกเครือขายออกเปน 3 ประเภท คือ 
     3.1 Community of Interest เปนเครือขายหรือชุมชนของผูมีความสนใจ
รวมกัน อาจไมเกี่ยวกับเรื่องงาน เปนดานนันทนาการ จนเกิดความสนิทสนมกัน 
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     3.2 Community of Practice เปนเครือขายหรือชุมชนในดานทักษะหรือ 
วิธีการทํางาน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีทํางาน สรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงานแก
สมาชิก 
     3.3 Community of Commitment เปนเครือขายหรือชุมชนของผูมีภารกิจ
รับผิดชอบรวมกันในการสรางผลสําเร็จของงาน 
        ชุมชนแตละแบบควรมี ผูประสานงาน  มี เค ร่ืองมือติดตอ ส่ือสารทาง
อิเล็กทรอนิกส เพื่อใหสามารถติดตอส่ือสารกันเมื่อไหรก็ได และมีการประชุมพบปะกันเปนครั้ง
คราว ชุมชนเหลานี้  เกิดขึ้นแบบพรอมใจกัน เห็นประโยชนรวมกัน และเมื่อหมดความจําเปนก็
สลายตัวไป องคกรตองอํานวยความสะดวกตอชุมชนเหลานี้จนบรรลุภารกิจ 
    4. ความทาทายสําหรับ CoP 
        ปญหาสําคัญของชุมชนที่กําลังเติบโต คือ การที่สมาชิกสูญเสียความสนใจและ
ปลอยใหผูประสานงานรับผิดชอบไปคนเดียว เมื่อผูประสานงานหันไปทํางานอื่น ชุมชนก็ลมสลาย 
ปญหาสําคัญของชุมชนที่ไมประสบความสําเร็จ คือการที่สนใจอยูแตความสําเร็จของตนเอง ซ่ึง
ขอเสนอแนะตอไปนี้ จะชวยรักษาพลังของชุมชน ใหเกิดความตอเนื่อง นําสมาชิกเขามารวม 
      4.1 เชิญผูนําทางความคิด ซ่ึงเปนที่ยอมรับเขามารวมแตเร่ิมแรก เพื่อสราง 
พลังใหแกชุมชน 
     4.2 จัดใหมีเวทีพบปะกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อสรางความตื่นตัว  
ความไวเนื้อเชื่อใจ ความรูสึกรวม 
     4.3 สงเสริมการติดตอระหวางสมาชิกของชุมชน 
     4.4 จัดตั้งกลุมแกนที่แข็งขัน ไมจําเปนวาสมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมอยาง
เทาเทียมกัน สนับสนุนกลุมแกนดวยการใหเปนที่รับรูของชุมชน และไมรบกวนเวลาเพิ่มมากเปน
พิเศษ 
    5. ขอควรระวัง 
     5.1 ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรูที่ฝงลึก มาเขาไวในลักษณะของเอกสาร
อาจจะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี เกิดเปนขยะของขอมูลขาวสาร ที่ไมมีคนใช สุดทายคนก็ยัง
ตองการความชวยเหลือในเรื่องประสบการณจากเพื่อนรวมงาน 
     5.2 ใหมีการเรียนรูใกลชิดกับการปฏิบัติใหมากที่สุด อยาดวนหลวมตัวที่จะ
สกัดความรูจาก CoP หรือแลกเปลี่ยนความรูจาก CoP ไปเปนหลักสูตรเพื่อการฝกอบรม 
     5.3 แนวคิดปจจุบัน เปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรูไปสูการเชื่อมตอระหวาง
บุคคล อยาสรางหองสมุดที่เต็มไปดวยเอกสาร ใหสรางบัตรรายช่ือบุคคล (card catalog) 
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 เพื่อชวยในการเชื่อมตอระหวางบุคคลตอบุคคล 
  จากที่กลาวมาสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่องคกรตองทําใหเกิดขึ้น และ
วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรูตองจัดการความรูใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร การริเร่ิมทางความรู 
ซ่ึงสนับสนุนการแบงปนความรูพรอมกับกระบวนการเรียนรูใหม (Re-Learning) และหัวใจของ
กิจกรรมการแบงปนความรูในบรรยากาศที่มีการไววางใจ มีกระบวนการเรียนรูดวยวิธีการอยาง
ตอเนื่อง และเรียนรูอยูตลอดเวลา  
 
  1.9 แนวคิดเรื่องเทคโนโลยี 

  1.9.1 การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรูขององคกร 
   ระบบสารสนเทศ หมายถึง ระบบงานที่ถูกออกแบบมาเพื่อการรวบรวมขอมูล การ 
จัดทําสารสนเทศและการสนับสนุนสารสนเทศใหแกบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกรที่
ตองใช ซ่ึงในการพัฒนาระบบสารสนเทศอาจทําไดโดยใชมือ แตจะลาชาและผิดพลาดไดงาย จึงมี
การนําเครื่องคอมพิวเตอรมาชวยในการพัฒนาระบบสารสนเทศขึ้น  และในปจจุบันไดนํา
ความกาวหนาในเทคโนโลยีการสื่อสารมาใชรวมดวย ทําใหเกิดความรวดเร็ว ทั้งในแงของการ
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล และในแงของการติดตอส่ือสารระหวางเครื่องคอมพิวเตอรเรียกไดวา 
“โลกไรพรมแดน” ซ่ึงทุกสวนของโลกสามารถติดตอถึงกันไดงาย ดังนั้น 2 เทคโนโลยี อันไดแก 
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีดานการสื่อสารจึงถูกบูรณาการเปน “เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร” (อางในจุฑามณี  พิพิธปยะปกรณ, 2545 : 19)  
   ดวยความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกิดขึ้นในปจจุบัน ทําใหการ
บริหารงานภาครัฐ ไดตระหนักถึง ความจําเปนของระบบราชการที่จะตองปรับตัวดวยการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศตาง ๆ มาใชในกระบวนการทํางานและการบริหารงานของภาครัฐเพิ่มมาก
ขึ้น โดยมีจุดประสงคหลักเพื่อใหกิจกรรมและกระบวนการของภาครัฐ มีความรวดเร็วและคลองตัว
มากขึ้น อันจะสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางดีขึ้น ซ่ึงจะ
พบเห็นการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในรูปแบบตาง ๆ เชน (เทพศักดิ์  บุณยรัตพันธ, 2547: 
217-218)  
   1) การนําอินเทอรเน็ตมาใชเปนเครื่องมือในการใหขอมูลขาวสารและบริการของ
ภาครัฐ รวมถึงการกาวไปสูระบบที่สามารถใหบริการสาธารณะผานทางเว็บไซตของหนวยงาน
ราชการไดเลย 
   2) การใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-mail) ในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและ 
ภายนอกองคกร เพื่อใหเกิดความรวดเร็วและลดการใชกระดาษทําการใหนอยลง 
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   3) การมุงไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสหรือที่เรียกวา e-Government เพื่อ
ใหบริการสาธารณะเปนไปอยางรวดเร็วและทั่วถึง เชน การจัดซ้ือ (e-Procurement) การใหบริการ
ดานทะเบียนประวัติ การจัดทําบัตรประชาชนในรูปแบบของ Smart Card เพื่อการเชื่อมโยง
ฐานขอมูลการบริการของหนวยงานภาครัฐตาง ๆ เปนตน 
   4) การจัดทําฐานขอมูลเพื่อการบริหารงานภาครัฐ รวมถึงการเชื่อมโยงฐานขอมูลที่
สําคัญตาง ๆ เขาดวยกัน 
   5) การจัดทําโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร เพื่อนํามาใชในกระบวนการทํางาน
ตาง ๆ โดยมีจุดประสงคเพื่อลดระยะเวลาในการทํางานหรือบริการใหส้ันลง และใหเกิดความ
ถูกตองมากขึ้น 
   6) การจัดทําระบบสารสนเทศสําหรับผูบริหาร (Executive Information System – 
EIS) เพื่อใชเปนเครื่องมือของการตัดสินใจและการวางแผนของรัฐบาล ผูบริหารระดับกระทรวง
   7) การประชุมทางไกลผานดาวเทียม เพื่อลดคาใชจายในการเดินทางและเพื่อความ
รวดเร็วในการบริหารสั่งการ 
 

   น้ําทิพย  วิภาวัน (2549) ไดกลาวถึงเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดขางตน คือ การจัดการความรูนั้น นอกจากจะตองสรางวัฒนธรรมการแบงปน
และแลกเปลี่ยนความรูแลวยังจําเปนตองสรางแหลงจัดเก็บความรู และปรับปรุงความสามารถใน
การเขาถึงแหลงความรู โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงความรูนั้นมีทั้ง ความรูที่บันทึกไวใน
รูปแบบตาง ๆ และความรูที่ยังไมไดบันทึกไว ดังภาพที่ 2.10 
 

 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.10 แหลงจัดเก็บความรู 

แนวคิดท่ียังไมเปน 
เอกสารหรือเปน
แนวคิดโดยนัย
ประสบการณ 

ความรูท่ีเปน 
เอกสารหรือเชิง
ประจักษท่ีบันทึก
เปนเอกสารแลว 

การแบงปน 
และนํามาใชใหม 

ฐานขอมูล 
จัดการความรู 



 53

เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ไดแก 
   1) เทคโนโลยีการสื่อสาร เปนการสื่อสารระหวางผูใชกับผูเชี่ยวชาญและแหลง 
ความรูอ่ืน ๆ เชน อินเตอรเน็ตเปนการสื่อสารขอมูลทั่วโลก และอินทราเน็ต เปนการสื่อสารขอมูล
ภายในองคกรโดยใชเทคโนโลยีเกี่ยวกับอินเตอรเน็ต  
   2) เทคโนโลยีความรวมมือ/การใชงานรวมกัน เชน โปรแกรมการทํางานเปนกลุม 
ไดแก กรุปแวร (Group ware) เปนซอฟแวรที่ทําใหการทํางานรวมกันเปนทีม ผานระบบเครือขาย  
มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการประชุมรวมกัน สวนโปรแกรมการบริหารโครงการ 
(Project Management Tool) เปนเครื่องมือในการทํางานตามโครงการ การติดตามผลความคืบหนา
ของโครงการและการรายงานผล 
   3) เทคโนโลยกีารจัดเก็บขอมูล เชน ระบบการจัดเก็บขอมูล และการดงึขอมูลจาก
คลังขอมูลมาใชงาน 
 

2. การจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 

2.1 สภาพทั่วไป 

2.1.1 ประวัติและวิวัฒนาการของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
                    เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ปจจุบันตั้งอยู หมูที่ 7 ตําบลนาพรุ อําเภอพระ

พรหม  จังหวัดนครศรีธรรมราช เปนราชการบริหารสวนกลาง สังกัดกรมราชทัณฑ กระทรวง
ยุติธรรม เดิมเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช สรางขึ้นกอน พ.ศ. 2440 หากนับถึงปจจุบันมีอายุกวา 
106 ป ซ่ึงแตเดิมที่ตั้งครั้งแรกตั้งอยูตรงขามวัดเสมาเมือง ตําบลในเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช มี
กําแพงกั้นดวยไมไผทั้งลํา มีผูคุมชื่อวานายเล็ก ชาวบานทั่วไปเรียกวา "ตะรางนายเล็ก" ในป พ.ศ. 
2440 ไดยายไปสรางใหมที่บริเวณปอมกําแพงเมืองดานทิศเหนือ เรียกวา เรือนจําประจําเมือง
นครศรีธรรมราช มีพะธํามะรงชื่อวา นายคลาย (ไมทราบนามสกุล) แตดวยเหตุที่ตั้งของเรือนจําฯ 
ไมสะดวกแกการสัญจรของราษฎร ในป พ.ศ. 2452 จึงไดยายไปสรางใหมที่บริเวณตรงขามหนาวัด
พระคลัง (ที่ทําการของเรือนจําเดิม) เปนกําแพงกอดวยอิฐที่ร้ือมาจากกําแพงเมืองนครศรีธรรมราช 
ฉาบปูนทั้งดานนอกดานในมีความสูงประมาณ 6 ศอก มีปอมรักษาการณ 4 ปอม ตามมุมกําแพง 4 
ทิศ พื้นที่ภายในเรือนจําฯ มีเนื้อที่ 18 ไร 2 งาน 26 ตารางวา พะธํามะรง ของเรือนจําฯ แหงนี้ คือ 
ขุนพัฒนอาญา หม่ืนรุกขไพรี หลวงพิสัยฯ หลวงจารุฯ และหลวงสมุทร ณ อัษฎงค ตามลําดับ พรอม
ทั้งไดกอสรางปอมรักษาการณเพิ่มขึ้นอีก 1 ปอม และเสริมกําแพงใหสูงขึ้นอีก 2 ศอก ดวย  ตอมาใน
ป พ.ศ. 2494 กรมราชทัณฑ ไดใหยกฐานะขึ้นเปนเรือนจํากลางประจําเขตนครศรีธรรมราช มี
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ผูบังคับบัญชาตําแหนง “ผูบัญชาการเรือนจํา” ในป พ.ศ. 2503 กรมราชทัณฑ ไดกําหนดใหเปลี่ยน
ช่ือเปน เรือนจําเขตนครศรีธรรมราช  และในป พ.ศ. 2516 ก็ไดกําหนดใหเปลี่ยนชื่อใหมอีกครั้งเปน 
"เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช" ตั้งแตนั้นมา   

เนื่องจากที่ตั้งของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช (แหงเดิม) อยูใจกลางเมือง  
และติดกับถนนราชดําเนิน มีพื้นที่ภายในคับแคบ ไมสามารถรองรับกับจํานวนผูตองขังที่เพิ่มขึ้น
อยางรวดเร็วได  กอปรกับเรือนจํามีอายุการใชงานยาวนานถึง 92 ป (พ.ศ. 2452-2544) ทําให 
ไมเหมาะสมกับการควบคุมและการปฏิบัติตอผูตองขังตามหลักทัณฑวิทยา  กรมราชทัณฑ จึงได 
ขออนุญาตใชที่ดินสาธารณประโยชน "หวยพระ" ซ่ึงตั้งอยูเลขที่ 102 หมูที่ 7 ตําบลนาพรุ อําเภอ
พระพรหม จังหวัดนครศรีธรรมราช เพื่อสรางเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช แทนสถานที่เกาและ
ไดเปดใชมาจนถึงปจจุบัน  

2.1.2 สภาพลกัษณะทางกายภาพของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 

       เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช มีขนาดพื้นที่ทั้งหมด 329 ไร 54 ตารางวา  
แบงเปนพื้นที่ภายในเรือนจํา  62 ไร 1 งาน 2 ตารางวา และรอบบริเวณแนวกําแพงภายนอกมีส่ิงปลูก
สรางประกอบดวย บานพักขาราชการ 6 หลัง อาคารชุด 6 หลัง จํานวน 168 หนวย พื้นที่ของสถาน
กักขังกลางนครศรีธรรมราช ตลอดจนอาคารที่ทําการและบานพักเจาหนาที่ของสถานที่ควบคุมตัว
ระหวางรอตรวจพิสูจนผูติดยาเสพติดชายอีกสวนหนึ่ง นอกจากนี้ยังมีเนื้อท่ีอยูในความรับผิดชอบ
ดูแลอีก 2 แหง คือที่ดินที่เปนที่ตั้งของเรือนจําชั่วคราวเขาหมาก อําเภอรอนพิบูลย จังหวัด
นครศรีธรรมราช โดยมีระยะทางหางจากเรือนจําฯ 21 กม. มีพื้นที่รวม 98 ไร 2 งาน และที่ดินที่เปน
ที่ตั้งบานพักขาราชการ (บริเวณเรือนจําแหงเดิม) อยูใน ตําบลโพธ์ิเสด็จ อําเภอเมือง จังหวัด
นครศรีธรรมราช อีก 16 ไร 30 ตารางวา  ในสวนของระบบเสริมความมั่นคง เรือนจํามีกําแพง
คอนกรีตเสริมเหล็ก สูง 7 เมตร ความยาวของกําแพงโดยรอบ 1,365 เมตร มีปอมรักษาการณบน
แนวสันกําแพง 3 ปอม ภายในแบงพื้นที่ออกเปน 8 แดน แตละแดนมีกําแพงคอนกรีตเสริมเหล็ก สูง 
5 เมตร เปนเขตกั้นอีกชั้นหนึ่ง บริเวณแนวสันกําแพงติดตั้งระบบไฟฟาแรงสูงและลวดหีบเพลงเพื่อ
ปองกันการแหกหักหลบหนีการคุมขัง อีกทั้งมีระบบสัญญาณเตือนภัยรอบบริเวณ ระบบตรวจจับ
ความเคลื่อนไหว และระบบกลองโทรทัศนวงจรปดตามจุดตาง ๆ อีก 239 ตัว  เรือนจํามีอัตราความจุ
มาตรฐานที่รองรับผูตองขังได 3,500 คน แบงเปนผูตองขังชาย 3,250 คน และผูตองขังหญิง 250 คน  
ปจจุบันมีจํานวนผูตองขังที่บังคับคดีตามคําพิพากษาของศาล จํานวนทั้งสิ้น 3,954 คน(ขอมูล ณ 
วันที่ 3 พฤษภาคม 2553)  จะเห็นวาเกินกวาความจุมาตรฐานถึง 454 คน คิดเปนอัตราสวน เจาหนาที่
ตอผูตองขัง 1:22 ซ่ึงอัตราสวนระหวางเจาหนาที่ตอผูตองขังตามมาตรฐานสากลนั้น จะอยูที่ 1:5 ใน
ขณะเดียวกันสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพ.) ไดกําหนดมาตรฐาน อยูที่ 1:10 
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 2.2 ลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ 
ลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ มีดังนี ้
 2.2.1 เปนงานที่ตองปฏิบัติอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง 
                                       กรมราชทัณฑไดรับอนุมัติกรอบอัตรากําลังในการปฏิบัติงานเฉพาะ
เวลาราชการเพียงวันละ 8 ช่ัวโมง ซ่ึงเปนกรอบอัตรากําลังขั้นต่ําที่สุดที่สามารถจะปฏิบัติงานได 
สวนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการอีกวันละ 16 ช่ัวโมงและในวันหยุดราชการ กรมราชทัณฑตอง
สับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในเวลาราชการปกติ ทุกตําแหนงมาเขาเวร
รักษาการณ ทําใหขาราชการเรือนจําและทัณฑสถาน ตองปฏิบัติหนาที่อยางตรากตรํากวาขาราชการ
หนวยงานอื่นๆ ทําใหเกิดความเหนื่อยลา เบื่อหนาย ขาดขวัญและกําลังใจ เนื่องจากปฏิบัติงานอยูใน
สภาพแวดลอมที่ไมนาอภิรมย และที่สําคัญมีเวลาใหกับครอบครัวนอย 
                                                              2.2.2 เปนงานที่ตองปฏิบัติทันทีไมสามารถปฏิเสธหรือผอนผันการปฏิบัติได 
                                ภารกิจหลักที่สําคัญประการแรกของกรมราชทัณฑคือการควบคุม
ผูตองขังไมใหหลบหนี กรมราชทัณฑไมอาจปฏิเสธการรับตัวผูตองขังไวในความควบคุมได แม
เรือนจําจะมีอัตรากําลังหรือสถานที่ควบคุมไมเพียงพอก็ตาม ประกอบกับการควบคุมหรือการปลอย
ตัวผูตองขังจะตองทําในทันทีที่ไดรับหมายอาญาจากศาลหรือคําสั่งตามกฎหมายอื่นๆ  ซ่ึงจะผอน
ผันไปดําเนินการในวันอื่นไมได ขาราชการเรือนจําฯจึงตองปฏิบัติงานใหเสร็จสิ้นโดยพลันแมวาจะ
เลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอัตรากําลังก็ตาม ทําใหขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันตอง
รับภาระหนักและเกิดความกดดันสูง 
                                   2.2.3  เปนงานทีต่องปฏิบตัิดวยความรอบคอบ ระมัดระวังและตองอาศัย

ความละเอียดถี่ถวนและถูกตองแมนยํา จะเกิดความผิดพลาดไมได            
                                         การรับหมายอาญาตางๆ จากศาล การรับตัว ปลอยตัว การตรวจคนตัว
ผูตองขัง การคํานวณวันพนโทษ/การลดวันตองโทษและการดําเนินงานดานอื่นๆ เชนการประหาร
ชีวิตนักโทษเด็ดขาด เปนงานที่ตองปฏิบัติอยางรอบคอบจะผิดพลาดไมได  ซ่ึงเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ตองใชความชํานาญและประสบการณเฉพาะทาง 
                                   2.2.4 เปนงานที่มีความยากมาก โดยเฉพาะงานดานการแกไขผูตองขงัใหกลับ

ตัวเปนพลเมืองดีของสังคม 
                                       การแกไขพัฒนาผูตองขังที่ไดช่ือวาเปนผูรายโดยสันดานเปนงานที่ยาก
ยิ่งเนื่องจากผูกระทําผิดสวนใหญสะสมพฤติกรรมความคิดและจิตสํานึกในทางที่ไมถูกตองเปน
ระยะเวลายาวนานเปนบุคคลที่มีสภาพจิตผิดปกติ ดื้อดานพฤติกรรมเบี่ยงเบน ดังนั้นภารกิจงานดาน 
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การอบรมแกไข พัฒนาพฤตินิสัยเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูตองขังใหเปนปกติเหมือน
บุคคลทั่วไป จึงเปนงานที่ถือไดวามีความยากมากเปนพิเศษ 

                                   2.2.5 เก่ียวของกับกฎหมายหลายฉบับ 
                                       การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ของกรมราชทัณฑ เปนงานที่ยุงยาก
ซับซอนตองเกี่ ยวของกับกฎหมายหลายฉบับเชนพระราชบัญญัติราชทัณฑ  พ .ศ .  2479 
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ.2510 พระราช
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506 ประมวล
กฎหมายอาญา พ.ศ.2499 และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ.2478 รวมทั้งการปฏิบัติ
ตามขอกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําสําหรับการปฏิบัติตอผูตองขังและขอเสนอแนะในสวนที่เกี่ยวของ
ขององคการสหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและงบประมาณที่ไดรับ นอกจากนี้ยังตองติดตอ
ประสานงานกับองคการระหวางประเทศ หนวยงานตางประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจน
องคกรเอกชนและสวนราชการอื่นๆ 

                                  2.2.6 เปนงานที่มีผลกระทบตอความมั่นคงและปลอดภัยของสงัคม 
                                      ลักษณะงานของกรมราชทัณฑ หากการปฏิบัติหนาที่เกิดความบกพรอง
หรือเกิดความผิดพลาดขึ้น เชนผูตองขังแหกหักหลบหนีปลอยผูตองขังผิดตัวหรือระบบแกไข
ผูตองขังไมมีประสิทธิภาพ ผูตองขังกลับไปกระทําผิดซํ้า สรางความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสิน
ของประชาชน จะกอใหเกิดความเสียหายตอกระบวนการยุติธรรม ความสงบเรียบรอยและความ
ปลอดภัยของสังคม 
 

 2.3 การดําเนินงานที่เก่ียวของกับการจัดการความรู 
  การจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในปจจุบัน คือ การรวบรวม
ความรูเกี่ยวกับ ระเบียบ กฎหมาย คูมือการปฏิบัติงานมาไวเปนเอกสารคูมือ เพื่อใหบุคลากร
สามารถเขามาศึกษาเรียนรูและนําไปใชใหเกิดประโยชน การจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชนั้น บุคลากรสวนใหญมีการเรียนรูในการใชความรูแบบชัดแจง (Explicit 
Knowledge) โดยเนนการอบรม การอานจากคูมือ ตํารา เปนหลักและยังมีการสนับสนุนใหเกิด
กระบวนการเรียนรูแบบนําความรูที่ฝงอยูที่ตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไปใชงานนอยมาก 
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 2.4 โครงสรางการบริหารงานเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.11 โครงสรางการบริหารงานของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 

 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 บุญสง  หาญพานิช (2546) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูใน
สถาบันการอุดมศึกษาไทย ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรู ที่ผูบริหารให
ความสําคัญเรียงตามลําดับไว 8 ประการ คือ 
 1) ผูนํา/ผูบริหาร เนื่องจากการที่องคกรจะเจริญกาวหนาตอไปได จําเปนอยางยิ่งที่ผูนํา
ตองปรับกระบวนทัศนใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปล่ียนไปอยางมากทั้งในปจจุบันและอนาคต 
และบทบาทผูนําก็มีอิทธิพลอยางมากในการสรางความยอมรับในองคกร ดังนั้น ผูนําในความคิด
ของ บุญสง หาญพานิช จึงควรมีบทบาท 3 ดาน ในการนําการจัดการความรู ไปสูความสําเร็จ คือ 
  1.1) เปนผูออกแบบนโยบายกลยุทธรวมถึงการออกแบบระบบการเรียนรู 
  1.2) เปนผูชวยเหลือบริการโดยหาวิธีที่ดีที่สุดในการกําหนดพันธกิจที่อธิบายถึง
วิสัยทัศนแหงตน เอาใจใสดูแลความตองการของบุคลากร สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคกร 
  1.3) เปนครูพี่เล้ียงชี้แนะบุคลากรในองคกร เพื่อพัฒนาความเขาใจที่เปนระบบ 
 2) การสื่อสารและเทคโนโลยี ซ่ึงเปนการสื่อสารความรูตองอํานวยใหบุคลากร 

ผูบัญชาการเรือนจํา 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

สวนควบคุม เรือนจําพิเศษ นศ. สวนพัฒนา สวนสวัสดิการผูตองขัง สวนบริหารท่ัวไป 

ฝายควบคุมกลาง 

ฝายรักษาการณ 

หน.เรือนจําพิเศษ ฝายฝกวิชาชีพ ฝายสงเคราะห ผตข. ฝายพัสดุ 

ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 

ฝายทัณฑปฏิบัติ 

ฝายสวัสดิการ ผตข. ฝายบริหารงานทั่วไป 

สถานพยาบาล 

ฝายจําแนกลักษณะ ผตข. 

ฝายสังคมสงเคราะห 
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สามารถใชส่ือไดหลายชองทาง โดยอาศัยเทคโนโลยีเขามาชวย 
 3) กระบวนการจัดการความรู ท่ีตองการใหเกิดขึ้นมากที่สุด คือ การแบงปน 
แลกเปลี่ยนความรูในหนวยงาน โดยใชวิธีการทํางานเปนทีมมากที่สุด 
 4) ประเภทความรู ซ่ึงผูบริหารตองการใหนําไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงาน ทั้ง
ความรูที่เปนความรูที่อยูภายในบุคคลและความรูที่อยูนอกบุคคล 
 5) วัฒนธรรมการไวใจ ซ่ึงจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนความรู ส่ิงสําคัญที่ผูบริหาร
ตองการ คือ ความมีคุณธรรม มีขีดความสามารถ มีความหนักแนนมั่นคง มีความจงรักภักดี และ
เปดเผยเต็มใจที่จะรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 6) นักความรู ซ่ึงผูบริหารตองการใหมีในระดับมาก เพื่อใหเขามาชวยเหลือในการ
จัดการความรู 
 7) วัฒนธรรมพลังรวม ซ่ึงผูบริหารตองการใหมีในระดับมาก เพื่อใหบุคลากรเกิดความ
รวมมือรวมใจในการจัดการและบริหารความรู 
 8) การสรางระบบจูงใจ การสรางวัฒนธรรมการไวใจ การประเมินระดับความ 
ไววางใจบุคลากรในสถาบันเปนระยะ ซ่ึงทั้ง 3 ประเด็นนี้เปนสิ่งทาทายในการบริหารจัดการความรู
ที่ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ 
 สรอยสน  สุจริต (2549) ไดศึกษาปจจัย ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนําการจัดการ
ความรูมาใชในองคกร : กรณีศึกษาสํานักขาวกรองแหงชาติ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสําเร็จ
ของการนําการจัดการความรูมาใช  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนําการจัดการ
ความรูมาใช และเพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการจัดการความรูมาใชในสํานักขาวกรองแหงชาติ  
ผลการวิจัยพบวา ความสําเร็จในการนําการจัดการความรูมาใชในสํานักขาวกรองแหงชาติอยูใน
ระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 74.5 และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ ในการนําการจัดการ
ความรูมาใชในสํานักขาวกรองแหงชาติ เรียงลําดับตามตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด ไดแก ตัวแปร
ดานความรูความเขาใจ ตัวแปรดานวัฒนธรรมองคกร    ตัวแปรดานความชัดเจนของนโยบายและ
กลยุทธ  สวนปญหาและอุปสรรคของกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการบางสวนยังขาดความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับภารกิจดานการจัดการความรู และขาดการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  วัฒนธรรมการทํางาน
ที่ไมเอื้อตอการดําเนินกิจกรรมดานการจัดการความรูมากนัก  เนื่องจากมีภารกิจในการปฏิบัติงาน
มาก นอกจากนี้ยังขาดการประชาสัมพันธภายในหนวยงานที่ดี  อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชยังไมดี
พอและไมทันสมัย  ซ่ึงอาจสงผลใหการดําเนินการดานการจัดการความรูอาจไมเปนไปตามแผนงาน  
และมีขอเสนอแนะ คือ องคกรควรไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา โดยชักจูงให
ขาราชการมีความเขาใจและเห็นถึงประโยชนของการจัดการความรูโดยปรับเปล่ียนวัฒนธรรม
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องคกร ที่เต็มใจแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน มีหนวยงานกลางดานการจัดการความรู เพื่อ
แลกเปลี่ยนประสบการณและความรู มีการประชาสัมพันธเผยแพรความรูอยางทั่วถึงตอเนื่อง และ
การเขาถึงแหลงขอมูลที่คนหาไดงาย สะดวกและทันสมัย และควรสนับสนุนอุปกรณเครื่องมือ 
เครื่องใชที่จําเปนและทันสมัย 
 ธิดา  จุลินทร (2549) ศึกษากระบวนการ ปจจัยความสําเร็จ ปญหาและขอจํากัดการ
จัดการความรูในศูนยสุขภาพจิตเขต เพื่อเสนอรูปแบบและแนวทางการจัดการความรูที่เหมาะสมตอ
ศูนยสุขภาพจิต การศึกษาพบวา การจัดตั้งทีมงานเปนบุคลากรจากกลุมงานวิชาการสุขภาพจิตและ
จิตเวช ในสวนของขั้นตอนการจัดการความรูนั้น ศูนยสุขภาพจิต B ดําเนินการครบทั้ง 7 ขั้นตอน 
คือ การบงชี้ความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู การเขาถึงความรู การเรียนรูและการนําความรูไปใช และการติดตามประเมินผล
การนําความรูไปใช  ในขณะที่ศูนยสุขภาพจิต Q  ดําเนินการ 6 ขั้นตอน คือข้ันตอนที่ 1 - 6 ขาด
ขั้นตอนที่ 7  และศูนยสุขภาพจิต X ดําเนินการเพียง 5 ขั้นตอน คือข้ันตอน 2 – 6 ยังขาดขั้นตอนที่ 1 
และ 7 ปจจัยที่สนับสนุนความสําเร็จในการดําเนินการจัดการความรูของศูนยสุขภาพจิตเขต คือ ผูนํา
ใหความสําคัญและใหการสนับสนุนอยางตอเนื่องและจริงจัง มีการกําหนดเปาหมายและนโยบายที่
ชัดเจน บุคลากรทุกคนใหความสําคัญ  ใหความรวมมือในการแลกเปลี่ยน เรียนรู และมีความรู 
ความเขาใจเกี่ยวกับความหมาย วัตถุประสงคและขั้นตอนในการดําเนินการ มีความพรอมดาน
เทคโนโลยี และมีวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการเกิดการจัดการความรู  ปญหาและขอจํากัดที่ศูนย
สุขภาพจิตเขตทั้ง 3 องคกร ประสบคือ บุคลากรมีนอยภาระงานมาก เวลาในการดําเนินการจัดการ
ความรูมีนอย บุคลากรบางคนขาดความรู ความเขาใจและทักษะในการจัดการความรู บุคลากรบาง
คนไมเห็นประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรู 
 ชวนพิศ  ปลูกสราง (2550) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการจัดการ
ความรูของกรมอุตุนิยมวิทยา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสําเร็จในการจัดการความรู  ศึกษา
ระดับความรับรูในการจัดการความรูของขาราชการ  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการ
จัดการความรูและเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรูของกรมอุตุนิยมวิทยา  
ผลการวิจัยพบวา  ระดับความสําเร็จในการจัดการความรูของกรมอุตุนิยมวิทยาอยูในระดับนอยกวา
รอยละ 70 ระดับการรับรูในการจัดการความรูของขาราชการอยูในระดับนอย  โดยขาราชการใน
ระดับตางๆ กันจะมีการรับรูแตกตางกัน  และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการจัดการความรู
ของกรมอุตุนิยมวิทยา มี 3 ตัวแปรไดแก กระบวนการจัดการความรู  วัฒนธรรมองคกรและภาวะ
ผูนํา  และจากผลการวิจัย มีขอเสนอแนะคือ องคกรควรดําเนินการสงเสริมและสนับสนุนใหทุก
สวนราชการดําเนินการจัดการความรูเพื่อสามารถครอบคลุมทุกภารกิจขององคกร  ผูบริหารควร
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สงเสริมผลักดันและสนับสนุนงบประมาณ อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนและทันสมัย รวมทั้ง
สถานที่ พรอมทั้งเสริมสรางความรูใหกับขาราชการ เพื่อนําไปสูการเกิดวัฒนธรรมองคกร พัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรู 
 จิรวรรณ  วุฒิกลตระกูล (2550) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอการจัดการความรู กรณีศึกษา 
สํานักงานสรรพากรภาค 6 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นและเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรตอการจัดการความรูของสํานักงานสรรพากร ภาค 6 โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
ผลการวิจัยพบวาการจัดการความรูของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็นของ
บุคลากรตอการจัดการความรู ที่มีเพศและตําแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยเพศ
ชายมีการเรียนรูมากกวาเพศหญิง  สวนดานตําแหนงงาน พบวาดานการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ตําแหนงเจาหนาที่สรรพากร นักวิชาการสรรพากร เจาหนาที่ตรวจสอบภาษีและนักวิชาการภาษี มี
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมากกวาตําแหนงนิติกรและตําแหนงงานอื่น ๆ  
 พงศกลิน  เคลือบทอง (2550) ไดศึกษาการจัดการความรูของกองเรือยุทธการ  
กองทัพเรือ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหลักการ แนวคิดและกระบวนการจัดการความรูสําหรับนํามา
ประยุกตใช  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรูและแสวงหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบ
การจัดการความรูในกองเรือยุทธการ  ผลการวิจัยพบวา หลักการ แนวคิด และกระบวนการจัดการ
ความรู ที่เหมาะสําหรับนํามาประยุกตใชในกองเรือยุทธการ ประกอบดวย การวางแผนการจัดการ
ความรู การระบุองคความรู การคนหาความรู การสรางและพัฒนาความรู  การจัดเก็บและคนคืน
ความรู การนําความรูไปใชประโยชน และการประเมินผลในการจัดการความรู  สวนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการจัดการความรูในกองเรือยุทธการ คือ การกําหนดกลยุทธขององคการ  การจัด
โครงสรางการบังคับบัญชา การมีทักษะและความรูของบุคคลในองคกร ความรวมมือจากทุกระดับ
ในองคกร  การประสานงานและการสื่อสารบรรยากาศในองคการ  กระบวนการจัดการความรู การ
ใหรางวัลและการจูงใจ ภาวะผูนําของผูบริหาร กฎระเบียบขอบังคับ รูปแบบการทํางานในหนาที่ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรและงบประมาณ  สวนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการ
จัดการความรูในกองเรือยุทธการ จะตองตั้งเปาหมายในการจัดการความรูใหมุงพัฒนาคน มุงพัฒนา
งาน และมุงพัฒนาองคกรไปเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยจะตองใหความสําคัญกับปจจัยในทุก ๆ 
ดานไปพรอมๆ กัน โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรจัดตั้งคณะกรรมการจัดการความรู เพื่อทํางาน
รวมกันระหวางหนวย ผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจและควรจัดการอบรมดานการจัดการ
ความรูใหกับบุคลากร 



บทที่  3 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ
เสนอแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช  โดยมีวิธีดําเนนิการ
วิจัยตามลําดับดังนี ้
 1. ประชากร 
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 3. วิธีเก็บรวมรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
 

1. ประชากร 
 

1.1  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ศึกษาจากประชากรทั้งหมดที่ปฏิบัติงานใน
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 217 คน  โดยแบงเปนขาราชการพลเรือน ประเภทอํานวยการ 
ไดแก ระดับสูง  ประเภททั่วไป ไดแก ระดับปฏิบัติงาน  ระดับชํานาญงาน  ระดับอาวุโส  ประเภท
วิชาการ  ไดแก ระดับปฏิบัติการ  ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ  ตลอดจนพนักงาน
ราชการ และลูกจาง  
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ตารางที่ 3.1 จํานวนประชากรสําหรับงานวจิัยการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลาง 
                    นครศรีธรรมราช  
 

ประเภท/ระดับ 
ประชากร 

ชาย หญิง รวม 

1. ประเภททั่วไป 
1.1 ระดับปฏิบัติงาน 
1.2 ระดับชํานาญงาน 
1.3 ระดับอาวุโส 

2. ประเภทวิชาการ 
     2.1 ระดับปฏิบัติการ 
     2.2 ระดับชาํนาญการ 
     2.3 ระดับชาํนาญการพิเศษ 
3. ประเภทอํานวยการ 
     3.1 ระดับตน 
     3.2 ระดับสูง 
4. พนักงานราชการ 
5. ลูกจาง 

 
21 
70 
2 
 

14 
44 
1 
 
- 
- 

12 
18 

 
3 
7 
- 
 

6 
7 
- 
 
- 
1 

10 
1 

 
24 
77 
2 
 

20 
52 
1 
 
- 
1 

22 
19 

รวม 182 35 217 

หมายเหตุ  ใชประชากรสําหรับตอบแบบสัมภาษณ จํานวน  13  คน 
 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  ในการวิจั ยครั้ งนี้   ผู วิ จั ยได ใช เครื่ องมือในการวิจั ย   คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และแบบสัมภาษณ (Interview) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น โดยการปรับปรุงจากการศึกษา
ทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ ซ่ึงจะมีคําถามทั้งในลักษณะปลายปดและปลายเปด เปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล โดยมีรายละเอียดและขั้นตอน ดังนี้ 
        2.1.1 ศึกษาคนควาจากเอกสาร ทฤษฎีและแนวคิดตางๆ รวมทั้งผลงานวิจยัที่
เกี่ยวของ 
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   1) แบบสอบถาม (Questionnaire) สรางขึ้นเพื่อใชถามบุคลากรทุกคนที่
ปฏิบัติงานในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
    สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
เปนคําถามปลายปด (Close End) ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา งานที่สังกัด  
ประเภทตําแหนง  ระดับตําแหนงหนาที่การงาน  และอายุราชการ  ลักษณะคําถามเปนแบบชนิดให
เลือกตอบ (Checklists)   
    สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความเขาใจและความคิดเห็นของ 
แตละบุคคลในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช  ทั้ง 9 ดาน ประกอบดวย 
     1) ดานความเขาใจในการจดัการความรู  จํานวน  12  ขอ 
     2) ดานการกําเนิดความรู    จํานวน   7   ขอ 
     3) ดานการจัดเก็บความรู    จํานวน   3   ขอ 
     4) ดานการแบงปนความรู    จํานวน   4   ขอ 
     5) ดานการนําความรูไปใช   จํานวน   4   ขอ 
     6) ดานการสนบัสนุนของผูบริหาร   จํานวน   8   ขอ 
     7) ดานเทคโนโลยี    จํานวน   5   ขอ 
     8) ดานวัฒนธรรมองคกร    จํานวน   7   ขอ 
     9) ดานประเมนิผล    จํานวน   5   ขอ 
เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ 
ของ Likert ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
     ระดับ 5   หมายถึง  มากที่สุด 
     ระดับ 4   หมายถึง  มาก 
     ระดับ 3   หมายถึง  ปานกลาง 
     ระดับ 2  หมายถึง  นอย 
     ระดับ 1   หมายถึง   นอยที่สุด 
    สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรค ในการจดัการ
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน ประกอบดวย 
     1) ดานความเขาใจในการจดัการความรู  จํานวน  12  ขอ 
     2) ดานการกําเนิดความรู    จํานวน   7   ขอ 
     3) ดานการจัดเก็บความรู    จํานวน   3   ขอ 
     4) ดานการแบงปนความรู    จํานวน   4   ขอ 
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     5) ดานการนําความรูไปใช   จํานวน   4   ขอ 
     6) ดานการสนบัสนุนของผูบริหาร   จํานวน   8   ขอ 
     7) ดานเทคโนโลยี    จํานวน   5   ขอ 
     8) ดานวัฒนธรรมองคกร    จํานวน   7   ขอ 
     9) ดานประเมนิผล    จํานวน   5   ขอ 
เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของ Likert  เชนกนั และไดเพิ่มคําตอบ
ปลายเปดไวดวย  ซ่ึงมีรายละเอียดเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
     ระดับ 5   หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคมากที่สุด 
     ระดับ 4   หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคมาก 
     ระดับ 3   หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคปานกลาง 
     ระดับ 2  หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคนอย 
     ระดับ 1   หมายถึง   ปญหาและอุปสรรคนอยที่สุด 
    สวนที่ 4 เปนขอเสนอแนะของบุคลากรตอการพัฒนาการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน ซ่ึงเปนคําถามปลายเปด (Open End) 
    2) แบบสัมภาษณ (Interview) สรางขึ้นเพื่อใชสัมภาษณบุคลากรที่ปฏิบัติ 
หนาที่ผูอํานวยการสวนและหัวหนาฝายทุกคนที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู โดยใชรูปแบบการ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง (structured interview) ซ่ึงเปนแบบสัมภาษณที่มีการกําหนดเนื้อหาสาระ
ไวลวงหนา มีการเรียงคําถามเปนลําดับ ซ่ึงผูวิจัยไดแบงแบบสัมภาษณ ออกเปน 4 สวน ดังนี้  
    สวนที่ 1 เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับแนวคดิและมุมมองตอการจัดการ
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดานตาง ๆ 9 ดาน ประกอบดวย 
     1) ดานความเขาใจในการจดัการความรู   
     2) ดานการกําเนิดความรู     
     3) ดานการจัดเก็บความรู     
     4) ดานการแบงปนความรู     
     5) ดานการนําความรูไปใช    
     6) ดานการสนบัสนุนของผูบริหาร    
     7) ดานเทคโนโลยี     
     8) ดานวัฒนธรรมองคกร     
     9) ดานประเมนิผล  
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    สวนที่ 2 เปนแบบสัมภาษณ เกี่ยวกับ ปญหาและอุปสรรคในการจัดการ 
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานตางๆ ทัง้ 9 ดานขางตน 
    สวนที่ 3 เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาการจัดการความรู
ทั้ง 9 ดานของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
    สวนที่ 4 เปนแบบสัมภาษณเกี่ยวกับขอเสนอแนะอืน่ ๆ  
 
 2.2 การทดสอบเครื่องมือ 
  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่สรางขึ้นสําหรับการศึกษาวิจัยไป
ทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นดังนี้ 

  2.2.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่
สรางขึ้นไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ เพื่อทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัยคร้ังนี้หรือไม 
จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ มาแกไขปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยที่
ปรึกษาและผูเช่ียวชาญ ไดแกผูชวยศาสตราจารย ดร.วีรยุทธ  ชาตะกาญจน ผูอํานวยการสํานักวิจัย
และพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช คุณฐิติพร  บุณยธนะ ผูตรวจราชการกรมราชทัณฑ 
และคุณรัศมี  กิตติมนัส ผูบัญชาการเรือนจําอําเภอตะกั่วปา 
  2.2.2 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่แกไขหรือ 
ปรับปรุงแลวไปทําการทดสอบ (Pretest) ของกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่จะ
ศึกษา ไดแก ขาราชการและลูกจาง เรือนจําอื่น ที่ไมใชประชากรที่จะศึกษาวิจัย จํานวน  30 ราย  
หลังจากนั้น นําแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณและนําไปหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient method) ของควอนบาซ 
(Cronbach) ซ่ึงเปนวิธีการที่ใชกับเครื่องมือหรือแบบสอบถาม ที่เปนคําตอบประเภทใหคะแนน
ตามลําดับ (Rating scale) ทั้งนี้เมื่อคํานวณตามสูตรดังกลาว ไดคาสัมประสิทธแอลฟาไมนอยกวา 
0.75 หรือ 75% (อางในธานินทร  ศิลปจารุ, 2548 : 215 ) จึงจะถือวาแบบสอบถามดังกลาวมีความ
สมบูรณเชื่อถือได พรอมที่จะนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลได ซ่ึงสามารถดําเนินการได  ดังนี้ 
   1) นําแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที่ 3 ซ่ึงประกอบดวยจํานวนขอใน
แบบสอบถามทั้งหมด มาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาในแตละสวน โดยกําหนดการใหคะแนนระดับ
ความคิดเหน็ม ี5 ระดับ 
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   2) เลือกจํานวนสวนที่ตองการทดสอบในแบบสอบถาม สวนที่ 2 และสวนที่ 3 
เพื่อคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ดวยคําสั่งจากโปรแกรมสําเร็จรูป และหากพบขอบกพรองใน
ขั้นตอนใดผูวิจัยจะนําไปปรับปรุงแกไขจนผานทุกขั้นตอน 
  ซ่ึงผลวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 80 ขอคําถาม ไดคาความ
เชื่อมั่นเทากับ 0.871 หรือแบบสอบถามมีคาความนาเชื่อถือรอยละ 87    
 

3. การเก็บรวมรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดทําการจัดเก็บขอมูลในสองสวน คอื ขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ 
 3.1 ขอมูลเชิงปริมาณ 
  ผูวิจัยไดขออนุญาตเก็บขอมูลจากผูบัญชาการเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชและ
แจกแบบสอบถาม ติดตามเก็บรวบรวม  ทําการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ตอบกลับมาทุกชุด กอนจะนําขอมูลที่ไดทั้งหมดมาทําการวิเคราะห ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
  1) ขออนุญาตเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณจากเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช โดยผูวิจัยทําหนังสือถึงประธานกรรมการประจําสาขาวิชาวิทยาการจัดการ เพื่อนํา
หนังสือขออนุญาตจากสาขาวิชาเสนอตอผูบัญชาการเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชพิจารณาอนุญาต
ในการเก็บขอมูลจากบุคลากรทั้งหมดของเรือนจํา  
  2) ผูวิจยัดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการนําแบบสอบถามที่
สมบูรณแลว จาํนวน 204  ชุด ไปแจกใหกบัประชากรโดยตรง โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมลู 
1 เดือน 
  3) นําแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 204 ชุด มากําหนดรหัสตามตัวแปรบันทึก
ขอมูล ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติตาง ๆ ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 3.2 ขอมูลเชิงคุณภาพ 
  ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรทีต่อบคําถามปลายเปด ใน
สวนที่ 4 และขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารหนวยงานที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
  1) การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ จะเก็บจากคําถามปลายเปดในสวนที่ 4 คือ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรค และขอเสนอแนะตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
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นครศรีธรรมราช ซ่ึงในสวนนี้เปนการเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามไดเขียนอธิบายหรือแสดง
ความเห็นเกี่ยวกับปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ 
   2) ทําการสัมภาษณผูบริหารระดับผูอํานวยการสวน และหัวหนาฝายตางๆ ที่
เกี่ยวของกับการจัดการความรู 
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
  
 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบงสถิติในการวิเคราะหออกเปน 2 ลักษณะ คือ การ
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
 4.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  แบงการวิเคราะหออกเปน 2 สวน คือ 

  4.1.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  วิเคราะห
ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของประชากร ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สังกัดที่ปฏิบัติงาน ประเภท
ตําแหนง  ระดับตําแหนงและอายุราชการ จะใชคาสถิติรอยละ (Percentage) คาความถี่ 
(Frequencies) คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  เมื่อรวบรวมขอมูลจากประชากรเพื่อนําคาคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม
ในแตละประเด็นขอคําถามมาประมวลหาคาระดับความคิดเห็นของการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดชวงของระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีวิธีการหาคา
ความกวางของแตละระดับหรือเรียกวา “ความกวางของชั้น” โดยใชวิธีหาคาอันตรภาคชั้นตามหลัก
ทฤษฎีทางสถิติเบื้องตน ดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น (ความกวางของชั้น)   = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)/จํานวนชั้น 
  แทนคา (5 ระดับ)  = (5 – 1)/5 
        = 0.80 
 ดังนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ 0.80 ผูวิจัยจึงนําความกวางของอันตรภาค
ช้ันที่ไดจากการคํานวณมาจัดชวงคะแนนเฉลี่ยและกําหนดเกณฑความหมายคาคะแนน การจัดการ
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดังตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 การกําหนดคาชวงคะแนนของการแปรผลในดานตาง ๆ ในการจัดการความรูของ 
                    เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 

ชวงคะแนน ระดับความคดิเห็น 
4.20 – 5.00 
3.40 – 4.19 
2.60 – 3.39 
1.80 – 2.59 
1.00 – 1.79 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 
นอย 

นอยที่สุด 

   
  4.1.2 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงอนมุาน (Inferential Statistics)  วิเคราะหขอมูลที่
ระดับนยัสําคัญ 0.05 ไดแก 
   1) วิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูจําแนกตาม 
ลักษณะสวนบุคคลของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จากปจจัยทั้ง 9 ดาน ไดแก ปจจัยดานความ
เขาใจในการจัดการความรู การกําเนิดความรู  การจัดเก็บความรู  การแบงปนความรู  การนําความรู
ไปใช  การสนับสนุนของผูบริหาร  เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคกรและดานประเมินผล  โดยใชการ
วิเคราะหดวย ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  เพื่อบอก
ถึงความสัมพันธระหวางปจจัยทั้ง 9 ตัวแปรวามีปจจัยใดที่มีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช 
   2) ทดสอบสมมติฐานการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ไม
นอยกวา รอยละ 60 ซ่ึงสมมติฐานนี้ผูวิจัยไดกําหนดขึ้นมาเองโดยมีหลักคิดวา การจัดการความรูที่
ผานเกณฑนั้นจะตองมีระดับไมนอยกวารอยละ 60 ตามหลักของการผานเกณฑโดยปกติทั่วไป   
โดยการประเมินหรือทดสอบสมมติฐานจะใชการวิเคราะหดวยคาที (t – test) ซ่ึงเปนมาตรประมาณ
คา (Rating Scale) 5 ระดับ และมีจํานวนคาเฉลี่ยความถี่ 4 ชวง ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการ
ประเมินการจัดการความรู โดยกําหนดคา Test Value ในการทดสอบคาที เทากับ 3.4 (รอยละ 60) 
ทั้งนี้เพื่อตองการใหการประเมินระดับการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชถูกตอง
มากที่สุด ซ่ึงคา 3.4 นี้ คํานวณไดจากสูตรดังนี้ 
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 ระดับการจดัการความรูรอยละ 100  = [(100 x 4)/100]+ 1 
        = 5 
 ระดับการจดัการความรูรอยละ 60 = [(60 x 4)/100] + 1 
        = 3.4 
   ดังนั้นระดับการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมนอยกวา 
รอยละ 60 จึงอยูที่คาเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.4 
   
 4.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคณุภาพ   
  ใชการวิเคราะหเนื้อหาทีไ่ดจากการเก็บรวบรวมขอมูลในแบบสอบถามปลายเปด 
ของสวนที่ 4 เกี่ยวกับปญหาและอุปสรรค และขอเสนอแนะ รวมทั้งผลการสัมภาษณเชิงลึกจาก
ผูบริหาร  
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 
  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาการจดัการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ผูวิจัยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 5 สวน ดังนี ้
 1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล 
 2. ผลการวิเคราะหการจัดการความรูในดานตาง ๆ จํานวน 9 ดาน 
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยที่มผีลตอการจัดการความรู 
 4. ผลการวิเคราะหปญหาการจัดการความรู 
 5. ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการจดัการความรู 
   

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล  
 

ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ และการศึกษา 
 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

  
172 
  32 

 
84.3 
15.7 

 รวม 204 100 
อายุ 
20 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

 
 

 
  11 
  84 
  73 
  36 

 
  5.4 
41.2 
35.8 
17.6 

 รวม 204 100 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
  

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา 
ปวช. 
ปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ม.3/ม.ศ.3/ม.ศ.6 

  
  44 
  34 
106 
  13 
   7 

 
21.5 
16.7 
52.0 
  6.4 
  3.4 

 รวม 204 100 
 

  จากตารางที่ 4.1 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  จํานวน172 คนคิด
เปนรอยละ 84.3  มีอายุระหวาง  31 – 40 ป มากที่สุด จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 41.2 และนอย
ที่สุดคือ มีอายุระหวาง 20 - 30 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.4  
  เมื่อพิจารณาตามระดับการศึกษา  พบวา สวนใหญ มีการศึกษา ระดับปริญญาตรี  
จํานวน 106 คน  คิดเปนรอยละ 52.0 รองลงมาคือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  จํานวน 44 
คน คิดเปนรอยละ 21.6 และมีการศึกษาระดับ ม.3 ม.ศ.3 และ ม.ศ.6 นอยที่สุด จํานวน  7 คน คิดเปน
รอยละ 3.4  
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ตารางที่ 4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสังกัดที่ปฏิบัติงาน ประเภท         
                    ตําแหนง และระดับตําแหนง 
 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

สังกัดท่ีปฏิบัติงาน 
ฝายควบคุม 
ฝายจําแนกลักษณะผูตองขัง 
ฝายพัสดุ 
ฝายรักษาการณ 
ฝายสังคมสงเคราะห 
ฝายบริหารทั่วไป 
ฝายทัณฑปฏิบัติ 
ฝายสวัสดิการผูตองขัง 
สถานพยาบาล 
ฝายฝกวิชาชีพ 
ฝายสงเคราะหผูตองขัง 
เรือนจําพิเศษ 
ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ 
สถานที่เพื่อการควบคุมตัว 

  
  43 
    6 
    3 
  27 
    9 
  19 
    7 
  15 
    5 
  37 
  12 
    6 
    6 
    9 

 
21.2 
  2.9 
  1.5 
13.2 
  4.4 
  9.3 
  3.4 
  7.4 
  2.5 
18.1 
  5.9 
  2.9 
  2.9 
  4.4 

 รวม 204 100 
ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป 
วิชาการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจาง 

  
107 
  56 
  23 
  18 

 
52.5 
27.5 
11.2 
  8.8 

 รวม 204 100 
ระดับตําแหนง 
ปฏิบัติงาน 
ชํานาญงาน 
ปฏิบัติการ 
ชํานาญการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจาง 

  
  31 
  78 
  13 
  42 
  22 
  18 

 
15.2 
38.2 
  6.4 
20.6 
10.8 
  8.8 

 รวม 204 100 
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสังกัดที่ปฏิบัติงานฝายควบคุม มากที่สุด 
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.1 รองลงมาคือ ฝายฝกวิชาชีพ จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 18.1 
และนอยที่สุด คือสังกัดฝายพัสดุ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5 ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
 เมื่อพิจารณาการจําแนกตามประเภทตําแหนง พบวามีตําแหนงประเภททั่วไป มากที่สุด 
จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 52.5 รองลงมาคือตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 56 คน คิดเปน
รอยละ 27.5  และนอยที่สุดคือ ประเภทลูกจาง จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 8.8 และ เมื่อพิจารณา
ผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับตําแหนง พบวามีตําแหนงระดับระดับชํานาญงานมากที่สุด 
จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมาคือตําแหนงระดับชํานาญการ  จํานวน 42 คน คิดเปน
รอยละ 20.6 และนอยที่สุด คือตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.4 ของ
ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 
ตารางที่ 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประเภทตําแหนง ระดับ 
                    ตําแหนง และระดับการศกึษา 
 

ปจจัยสวนบุคคล
ของผูตอบ

แบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา 
ม.3 /ม.ศ.3 /ม.ศ.6 ปวช. ปวส. /อนุปริญญา ปริญญาตร ี ปริญญาโท 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป 
วิชาการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจาง 

 
2 
0 
0 
5 

 
1.0 
  0 
  0 
2.5 

 
 35 
  0 
  1 
  8 

 
17.1 
    0 
  0.5 
  3.9 

 
20 
  0 
  9 
  5 

 
  9.7 
    0 
  4.4 
  2.5 

 
  44 
  49 
  13 
   0 

 
21.6 
24.0 
  6.4 
     0 

 
  6 
  7 
  0 
  0 

 
2.9 
3.4 
   0 
   0 

รวม 7 3.5 44 21.5 34 16.6 106 52.0 13 6.4 

ระดับตําแหนง 
ปฏิบัติงาน 
ชํานาญงาน 
ปฏิบัติการ 
ชํานาญการ
พนักงานราชการ 
ลูกจาง 

 
0 
2 
0 
0 
0 
5 

 
  0 
1.0 
   0 
   0 
   0 
2.5 

 
  2 
 33 
  0 
  0 
  1 
  8 

 
  1.0 
16.1 
    0 
    0 
  0.5 
  3.9 

 
  9 
11 
  0 
  0 
  9 
  5 

 
  4.4 
  5.3 
    0 
    0 
  4.4 
  2.5 

 
 18 
 28 
 11 
 37 
 12 
   0 

 
 8.1 
8.8 
 5.4 
13.7 
 5.9 
    0 

 
  2 
  4 
  2 
  5 
  0 
  0 

 
1.0 
2.0 
1.0 
2.5 
   0 
   0 

รวม 7 3.5 44 21.5 34 16.6 106 52.0 13 6.4 
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 จากตารางที่ 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 52 ซ่ึงประเภทตําแหนงที่จบปริญญาตรีมากที่สุด คือ ประเภท
วิชาการ จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 24 รองลงมาคือประเภททั่วไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ
21.6  เมื่อพิจารณาตามระดับตําแหนง พบวาผูที่จบปริญญาตรีมากที่สุด คือระดับตําแหนงชํานาญ
การ จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 13.7 รองลงมาคือระดับตําแหนงชํานาญงาน จํานวน 28 คน คิด
เปนรอยละ 8.8 สวนระดับการศึกษาต่ําที่สุดคือ ม.3 ม.ศ.3 ม.ศ.6 คือประเภทลูกจาง มีจํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 2.5  

 
ตารางที่ 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุราชการ 
 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

อายุราชการ 
1 – 5 ป 
6 – 15 ป 
16 – 20 ป 
21 – 30 ป 
31 – 42 ป 

  
   27 
   84 
   35 
   43 
   15 

 
13.1 
41.2 
17.2 
21.1 
  7.4 

 รวม 204 100 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีอายุราชการระหวาง 6 – 15 ป มากที่สุด 
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 41.2 รองลงมาคืออายุราชการระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 43 คน คิด
เปนรอยละ 21.1 และอายุราชการนอยที่สุด คือ 31 – 42 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.4 ของ
ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
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2. ผลการวิเคราะหการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 
 2.1 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นสวนบุคคลตอการจัดการความรูของเรอืนจํากลาง
นครศรีธรรมราช รวม 9 ดาน 
 

ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรู ทั้ง 9 ดาน 
 

การจัดการความรู μ σ ระดับ อันดับ 

1. ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
2. ดานการกําเนิดความรู 
3. ดานการจัดเก็บความรู 
4. ดานการแบงปนความรู 
5. ดานการนําความรูไปใช 
6. ดานการสนับสนุนของผูบริหาร 
7. ดานเทคโนโลยี 
8. ดานวัฒนธรรมองคกร 
9. ดานการประเมินผล 

3.20 
2.75 
3.06 
2.52 
3.19 
2.64 
2.85 
3.08 
2.73 

0.86 
1.15 
0.89 
0.98 
0.88 
0.99 
1.26 
0.88 
0.95 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
นอย 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

1 
6 
4 
9 
2 
8 
5 
3 
7 

รวม 2.89 0.98 ปานกลาง  

  
จากตารางที่ 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง

นครศรีธรรมราชทั้ง 9 ดาน โดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง (μ= 2.89) เมื่อพิจารณาในแตละดานจะ
พบวามีความคิดเห็นตอดานความเขาใจในการจัดการจัดการความรู สูงที่สุดลําดับที่ 1 ในระดับปาน

กลาง (μ =3.20) รองลงมาคือดานการนําความรูไปใช อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 

(μ= 3.19) และมีความคิดเห็นตอดานการแบงปนความรูต่ําที่สุดลําดับที่ 9 ซ่ึงอยูในระดับนอย     

(μ= 2.52)  
 
 
 
 
 
 
 



 76

2.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นสวนบุคคลตอการจัดการความรูของเรอืนจํากลาง 
นครศรีธรรมราช จําแนกตามรายดาน 
 

2.2.1 ผลการวิเคราะหดานที่ 1 ความเขาใจในการจัดการความรู 
ตารางที่ 4.6 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํา 
                    กลางนครศรีธรรมราช ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
  

ดานความเขาใจในการจัดการความรู μ σ ระดับ อันดับ 

1. การมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู 
2. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการอบรมสัมมนาเรื่องการจัดการ
ความรู 
3. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการถายทอดความรูเรื่องการ
จัดการความรูจากองคกร 
4. ความรูความเขาใจในวิธีการยกระดับความรูภายในองคกร 
5. ความรูความเขาใจในการนําการจัดการความรูมาใชใน
องคกร 
6. มีความรูและเขาใจในกระบวนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรและพัฒนาขีดความสามารถขององคกร 
7. ความรูความเขาใจในกระบวนการและเทคนิคในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับการปฏิบัติงาน 
8. ความรูความเขาใจในกระบวนการดึงความรูที่มีอยูในตัวคน 
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 
9. ความรูความเขาใจในขั้นตอนการทําใหตัวช้ีวัดดานการ
จัดการความรูของหนวยงานบรรลุผล 
10. ความรูความเขาใจในวิธีการนําประสบการณที่มีอยูของ
บุคลากรมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
11. ความรูความเขาใจ ในนโยบายการจัดการความรูของ
หนวยงาน 
12.ความรูความเขาใจในวิธีการปฏิบัติงานแบบรับคําสั่งจาก
กรมราชทัณฑ 

3.14 
2.49 

 
2.63 

 
3.03 
4.04 

 
3.28 

 
3.25 

 
3.33 

 
3.20 

 
3.43 

 
3.11 

 
3.57 

 

0.86 
1.01 

 
0.91 

 
0.78 
0.90 

 
0.83 

 
0.84 

 
0.82 

 
0.91 

 
0.85 

 
0.88 

 
0.82 

ปานกลาง 
นอย 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 8 
12 

 
11 

 
10 
 1 
 

 5 
 

 6 
 

 4 
 

 7 
 

 3 
 

 9 
 

 2 

รวม 3.20 0.86 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดานความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู ทั้ง 12 ประเด็นโดยรวม

อยูในระดับ ปานกลาง (μ= 3.20) ซ่ึงหากพิจารณาในประเด็นที่สําคัญๆ จะพบวา มีความคิดเห็นใน
ประเด็นความรูความเขาใจในการนําการจัดการความรูมาใชในองคกร สูงที่สุดลําดับที่ 1 ในระดับ

มาก (μ= 4.04) รองลงมาคือประเด็นความรูความเขาใจในวิธีการปฏิบัติงานแบบรับคําสั่งจากกรม

ราชทัณฑ  อยูในระดับมากเชนเดียวกัน (μ= 3.57) และมีความคิดเห็นตอประเด็นความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการอบรมสัมมนาเรื่องการจัดการความรู ต่ําที่สุดลําดับที่ 12 ซ่ึงอยูในระดับนอย (μ= 2.49) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 13 ทาน ผูวิจัย
ไดวิเคราะห และสรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานความเขาใจในการจัดการความรูในประเด็นที่สําคัญ
คือ บุคลากรสวนใหญ มีเกณฑเฉลี่ยอายุและอายุราชการอยูในระดับมาก มีความเคยชินกับการอยู
อยางสบาย จึงขาดความกระตือรือรน ไมมีความสนใจที่จะรับรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู
เทาที่ควร หรือไมใหความสําคัญกับการจัดการความรู ทั้งนี้อาจเปนเพราะคิดวาเปนเรื่องไกลตัว  
อยางไรก็ตามยังมีบุคลากรจํานวนหนึ่งที่มี ความเขาใจในการจัดการความรูเนื่องจากไดเขารวม
อบรม สัมมนา หรือศึกษาดวยตนเอง แตก็ไมมีโอกาสหรือมีชองทางในการถายทอดความรูความ
เขาใจนี้ใหแกผูอ่ืน 
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     2.2.2 ผลการวิเคราะหดานที่ 2 การกําเนิดความรู 
ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํา 

       กลางนครศรีธรรมราช ดานการกําเนิดความรู 
  

ดานการกําเนิดความรู μ σ ระดับ อันดับ 

1. ความรูเกิดจากมุมการเรียนรูของเรือนจํา 
2. ความรูเกิดจากการใชบริการเครือขาย Intranet  
3. ความรูเกิดจากผูบริหารการจัดการความรู (CKO) และ
คณะทํางาน ที่ไดรับผิดชอบโครงการจัดการความรู (KM) 
ของเรือนจําเปนอยางดี 
4. ความรูเกิดจากการเขารวมสัมมนาการจัดการความรู        
5. ความรูเกิดจากการเขารวมฝกอบรมหลักสูตรตางๆ เพื่อ
เพิ่มพูนความรูใหกับตนเอง 
6. ความรูเกิดจากการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณ
อยางสม่ําเสมอ 
7. ความรูเกิดจากฐานขอมูลองคความรูตางๆ สําหรับ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของเรือนจํา 

3.11 
2.77 
2.78 

 
 

2.55 
2.60 

 
2.83 

 
2.64 

 

0.89 
1.03 
2.29 

 
 

0.97 
1.04 

 
0.93 

 
0.95 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

นอย 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 

1 
4 
3 
 
 
7 
6 
 
2 
 
5 

รวม 2.75 1.15 ปานกลาง  
 

 จากตารางที่ 4.7 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดานการกําเนิดความรู ทั้ง 7 ประเด็น โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง  (μ= 2.75) ซ่ึงหากพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ จะพบวามีความคิดเห็นในประเด็นความรูเกิด

จากมุมการเรียนรูของเรือนจํา สูงที่สุดอันดับที่ 1 ในระดับปานกลาง (μ= 3.11) รองลงมาคือ
ประเด็นความรูเกิดจากการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับปาน

กลางเชนเดียวกัน (μ= 2.83) และมีความคิดเห็นตอประเด็นความรูเกิดจากการเขารวมสัมมนา 

การจัดการความรู ต่ําที่สุดอันดับที่ 7 อยูในระดับนอย (μ= 2.55) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 13 ทาน ผูวิจัย
ไดวิเคราะห และสรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานการกําเนิดความรูในประเด็นที่สําคัญคือ โดยปกติ
บุคลากรมีการสรางความรูอยูตลอดเวลา  เชน  ความรูที่ เกิดจากการศึกษาเลาเรียนเพิ่มเติม  
ประสบการณการทํางานหรือการแกปญหาตาง ๆ ในแตละวัน การเขารวมอบรม ประชุม สัมมนา 
การศึกษาดูงาน เปนตน  หากแตความรูเหลานั้นยังกระจัดกระจายอยูตามตัวบุคคล และพรอมที่จะ
สูญหายไดตลอดเวลา 
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      2.2.3 ผลการวิเคราะหดานที่ 3 การจัดเก็บความรู 
ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํา 
         กลางนครศรีธรรมราช ดานการจัดเก็บความรู 
  

ดานการจัดเก็บความรู μ σ ระดับ อันดับ 

1. การรวบรวมระเบียบ  คําสั่ง  และจัดทําแนวปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบ 
2. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละสายงาน 
3. การจัดเก็บขอมูลโดยศูนยขอมูลกลาง 

3.18 
 

3.13 
2.88 

0.87 
 

0.90 
0.90 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

1 
 
2 
3 

รวม 3.06 0.89 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดานการจัดเก็บความรู ทั้ง 3 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง (μ= 3.06) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นการรวบรวม
ระเบียบ คําสั่ง และจัดทําแนวปฏิบัติงานแตละสายงานอยางเปนระบบ สูงที่สุดอันดับที่ 1 ในระดับ

ปานกลาง (μ= 3.18) รองลงมาคือประเด็นการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละสายงาน ในระดับ

ปานกลาง (μ= 3.13) และความคิดเห็นประเด็นการจัดเก็บขอมูลโดยศูนยขอมูลกลาง นอยที่สุดใน

ระดับปานกลางเชนเดียวกัน   (μ= 2.88) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 13 ทาน ผูวิจัย
ไดวิเคราะห และสรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานการจัดเก็บความรูในประเด็นที่สําคัญคือ เรือนจํายัง
มีการจัดเก็บความรูที่นอยและไมเปนระบบ กลาวคือไมสามารถดึงความรูมาใชไดทันที  เชน ความรู
ที่อยูในเอกสาร ไมวาจะเปน กฎ ระเบียบ คูมือ หรือหนังสือส่ังการตาง ๆ ยังกระจัดกระจายอยูตาม
สวนตามฝายหรือเก็บอยูที่ตัวบุคคล ยังไมไดเก็บรวบรวมมาไวในที่ใดที่หนึ่งเปนการเฉพาะเพื่อ
ความสะดวกในการใชงาน  อีกทั้งความรูที่มีอยูในตัวบุคคล เชนประสบการณการทํางาน ยังไมได
ถูกถายทอด  เพื่อนํามาจัดเก็บอยางเปนระบบ ซ่ึงความรูเหลานั้นพรอมที่จะสูญหายไปกับตัวบุคคล
ไดตลอดเวลา 
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      2.2.4 ผลการวิเคราะหดานที่ 4 การแบงปนความรู 
ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํา 
         กลางนครศรีธรรมราช ดานการแบงปนความรู 
  

ดานการแบงปนความรู μ σ ระดับ อันดับ 

1. การทํางานของ CoP (ชุมชนนักปฏิบัติ) 
2. การใช Web Board สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูระหวาง
กัน 
3. การสับเปลี่ยนหนาที่งาน เพื่อแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณในการทํางาน 
4. การถายทอดความรูโดยบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดาน 

2.43 
2.22 

 
2.74 

 
2.69 

0.95 
1.01 

 
1.01 

 
0.98 

นอย 
นอย 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

3 
4 
 
1 
 
2 

รวม 2.52 0.98 นอย  
 

จากตารางที่ 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานการแบงปนความรู ทั้ง 4 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับ 

นอย  (μ= 2.52) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นการสับเปลี่ยน
หนาที่งานเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณการทํางาน สูงที่สุดอันดับที่ 1 ในระดับปาน

กลาง (μ= 2.74) รองลงมาคือประเด็นการถายทอดความรูโดยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ= 2.69) และมีความคิดเห็นตอประเด็นการใช Web board สําหรับ

การแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน ต่ําที่สุดเปนอันดับ 4 ซ่ึงอยูในระดับนอย (μ= 2.22) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 13 ทาน ผูวิจัย
ไดวิเคราะห และสรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานการแบงปนความรูในประเด็นที่สําคัญคือ การ
แบงปนความรูของบุคลากร เปนไปอยางแคบ คือแบงปนความรูกันเฉพาะงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 
ในระดับผูปฏิบัติตอผูปฏิบัติเทานั้น ไมมีการแบงปนความรูจากระดับสูงลงสูระดับลาง อีกทั้ง
ชองทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันมีนอย 
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      2.2.5 ผลการวิเคราะหดานที่ 5 การนําความรูไปใช 
ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ 
           เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการนําความรูไปใช 
  

ดานการนําความรูไปใช μ σ ระดับ อันดับ 

1. การนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ใหมี
ระยะเวลาการปฏิบัติที่เหมาะสม 
2. การนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนางานที่ปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธิภาพ 
3. การนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนานวัตกรรมในการเรียนรู
อยางตอเนื่อง 
4. การนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาการสรางบรรยากาศการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

3.32 
 

3.33 
 

3.12 
 

2.99 

0.93 
 

0.91 
 

0.84 
 

0.87 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

2 
 
1 
 
3 
 
4 

รวม 3.19 0.88 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานการนําความรูไปใช ทั้ง 4 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (μ = 3.19) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นการนํา
ความรูที่ไดรับ มาพัฒนางานที่ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ สูงที่สุดเปนอันดับที่ 1 ในระดับปาน

กลาง (μ =3.33) รองลงมาคือประเด็นการนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ใหมี

ระยะเวลาการปฏิบัติที่เหมาะสม ในระดับปานกลาง (μ = 3.32) และมีความคิดเห็นตอประเด็นการ
นําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาการสรางบรรยากาศการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง ต่ําที่สุด

เปนอันดับที่ 4 ซ่ึงอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ = 2.99) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จํานวน 13 ทาน ผูวจิัย
ไดวิเคราะห และสรุปขอมูลความคิดเหน็ตอดานการนําความรูไปใชในประเด็นที่สําคญัคือ เมื่อ
เรือนจํามีกระบวนการจัดการความรูที่ไมตอเนื่อง ทําใหการเก็บและการแบงปนความรูไมเปน
รูปธรรมเทาที่ควรดวย  สงผลใหการนําความรูไปใชมีนอยลงตามมาเชนกัน 
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      2.2.6 ผลการวิเคราะหดานที่ 6 การสนบัสนุนของผูบริหาร 
ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการสนบัสนุนของผูบริหาร 
  

ดานการสนับสนุนของผูบริหาร μ σ ระดับ อันดับ 

1. การกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากร เกิดความสนใจ ต่ืนตัว 
ที่จะแสวงหาความรู 
2. ความสามารถในการผลักดันให เรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชเปนองคการเรียนรู 
3. การมีวิสัยทัศนตอการสนับสนุนการจัดการความรู 
4. การสนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกับการจัดการความรู 
5. การตระหนักในความรูที่มีอยูในตัวบุคลากรขององคกร
และสนับสนุนใหมีการถายทอดความรูระหวางกัน 
6. การสรางขวัญและกําลังใจในการเสริมกิจกรรมการจัดการ
ความรูในองคกรอยางดี 
7. การสนับสนุนใหมีผูรับผิดชอบในการจัดการความรู 
8. การใหความสําคัญและมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการ
ความรูขององคกร 

2.71 
 

2.69 
 

2.75 
2.52 
2.58 

 
2.52 

 
2.62 
2.74 

0.97 
 

0.96 
 

0.92 
0.85 
0.87 

 
0.93 

 
0.83 
1.64 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
นอย 
นอย 

 
นอย 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

3 
 
4 
 
1 
7 
6 
 
7 
 
5 
2 

รวม 2.64 0.99 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานการสนับสนุนของผูบริหาร ทั้ง 8 ประเด็นโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (μ = 2.64) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นการ

มีวิสัยทัศนตอการสนับสนุนการจัดการความรู สูงที่สุดเปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง (μ = 2.75) 
รองลงมาคือประเด็นผูบริหารใหความสําคัญและมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการความรูของ

องคกร ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ = 2.74) และมีความคิดเห็นตอประเด็นการสรางขวัญและ

กําลังใจในการเสริมกิจกรรมการจัดการความรูในองคกรอยางดี ต่ําที่สุดในระดับนอย (μ = 2.52) 
จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ผูวิจัยไดวิเคราะห และ 

สรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานการสนับสนุนของผูบริหารในประเด็นที่สําคัญคือ ผูบริหารให
ความสําคัญกับการนําการจัดการความรูมาใชในองคกรนอย ทําใหการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราชไมกาวหนาหรือเปนรูปธรรมเทาที่ควร 
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      2.2.7 ผลการวิเคราะหดานที่ 7 เทคโนโลยี 
ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานเทคโนโลยี 
  

ดานเทคโนโลยี μ σ ระดับ อันดับ 

1. การมีเครื่องมือและอุปกรณคอมพิวเตอรที่เพียงพอและ
สะดวกในการเขาถึงขอมูลความรูในเว็บไซนของกรม
ราชทัณฑและอื่นๆ 
2. การเรียนรูผานระบบ ICT อยางสม่ําเสมอ 
3. การมีคอมพิวเตอรที่ชวยในการสื่อสารและประหยัดเวลา
ในการทํางาน 
4. คอมพิวเตอรมีสวนชวยใหเขาถึงแหลงความรูไดสะดวก
ยิ่งขึ้น 
5. การใชคอมพิวเตอรในการแลกเปลี่ยนความรูอยูเปน
ประจํา 

2.74 
 
 

2.50 
2.97 

 
3.34 

 
2.72 

0.95 
 
 

0.96 
0.99 

 
1.04 

 
2.37 

ปานกลาง 
 
 

นอย 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

3 
 
 
5 
2 
 
1 
 
4 

รวม 2.85 1.26 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานเทคโนโลยี ทั้ง 5 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

(μ = 2.85) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นคอมพิวเตอรมีสวน

ชวยใหเขาถึงแหลงความรูไดสะดวกยิ่งขึ้น สูงที่สุดเปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง (μ = 3.34) 
รองลงมาคือประเด็นการมีคอมพิวเตอรที่ชวยในการสื่อสารและประหยัดเวลาในการทํางาน ใน

ระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ = 2.97) และมีความคิดเห็นตอประเด็นการเรียนรูผานระบบ ICT 

อยางสม่ําเสมอ ต่ําที่สุดเปนอันดับ 5 ซ่ึงอยูในระดับนอย (μ = 2.50) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ผูวิจัยไดวิเคราะห และ
สรุปขอมูลความคิดเห็นตอดานเทคโนโลยใีนประเด็นที่สําคัญคือ เรือนจํายังขาดแคลนเทคโนโลยีที่
นํามาใชเกีย่วกบัการจัดการความรูโดยเฉพาะการคนหาและการถายทอดความรู และเทคโนโลยีที่มี
อยูในปจจุบัน บางอยางยังใชงานไดไมเต็มที่และไมสมบรูณ 
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      2.2.8 ผลการวิเคราะหดานที่ 8 วัฒนธรรมองคกร 
ตารางที่ 4.13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานวัฒนธรรมองคกร 
  

ดานวัฒนธรรมองคกร μ σ ระดับ อันดับ 

1. การมีวัฒนธรรมเกี่ยวกับการเรียนรูในองคกร 
2. สภาพแวดลอมในเรือนจํามีความเหมาะสมที่จะสนับสนุน
ใหบุคลากรพัฒนาเปน Knowledge Worker 
3. ความพรอมในการปฏิบัติตามแผนการจัดการความรูของ
องคกร 
4. ความพรอมในการปรับตัวเพื่อใหเขากับวัฒนธรรมการ
เรียนรูขององคกร 
5. ความสนใจและนําความรูจากการจัดการความรูมาใชใน
การปฏิบัติงาน 
6. การใหโอกาสเสนอแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
7. ความกระตือรือรนและใหความสําคัญกับการจัดการ
ความรูโดยมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางเปนทีมงาน 

2.70 
2.78 

 
3.35 

 
3.47 

 
3.45 

 
2.71 
3.16 

0.85 
0.91 

 
0.88 

 
0.83 

 
0.83 

 
0.99 
0.93 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

7 
5 
 
3 
 
1 
 
2 
 
6 
4 

รวม 3.08 0.88 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.13 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานวัฒนธรรมองคกร ทั้ง 7 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (μ = 3.08) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นความ
พรอมในการปรับตัวเพื่อใหเขากับวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร สูงที่สุดเปนอันดับ 1 อยูใน

ระดับมาก (μ = 3.47) รองลงมาคือประเด็นความสนใจและนําความรูจากการจัดการความรูมาใชใน

การปฏิบัติงาน  ในระดับมากเชนเดียวกัน (μ= 3.45) และมีความคิดเห็นตอประเด็นการมีวัฒนธรรม

เกี่ยวกับการเรียนรูในองคกร ต่ําที่สุดเปนอันดับที่ 7 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (μ = 2.70) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช พบวาประเด็นสําคัญที่
ผูบริหารมีความคิดเห็นตอดานวัฒนธรรมองคกร คือเรือนจํามีวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวกับการ
จัดการความรูนอย กลาวคือ ยังทํางานแบบเรื่อยๆ ไมมีเปาหมาย ไมใฝรู ไมสอนงาน ไมชอบทํางาน
เปนทีม ทํางานตามคําส่ังหรือที่ไดรับมอบหมายเทานั้น ไมมีความคิดสรางสรรค ไมคิดนอกกรอบ 
และไมยอมรับหรือตอตานการเปลี่ยนแปลง โดยเห็นวาปจจุบันเปนอยางนี้ดีอยูแลว 
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      2.2.9 ผลการวิเคราะหดานที่ 9 การประเมินผล 
ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการประเมินผล 
  

ดานการประเมินผล μ σ ระดับ อันดับ 

1. การประเมินผลในเรื่องการจัดการความรู 
2. การดําเนินการตามแผนการจัดการความรูที่วางไว 
3. การจัดใหมีผูรับผิดชอบสนับสนุนการติดตามการดําเนิน
กิจกรรมการจัดการความรูอยางสม่ําเสมอ 
4. การมีสวนชวยในการประเมินผลการจัดการความรู 
5. การจัดการความรูเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญตัวหนึ่งในการ
พัฒนาองคกร 

2.58 
2.60 
2.62 

 
2.58 
3.27 

0.90 
0.87 
0.93 

 
0.97 
1.09 

นอย 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
นอย 

ปานกลาง 

4 
3 
2 
 
4 
1 

รวม 2.73 0.95 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอการจัดการความรู 
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานการประเมินผล ทั้ง 5 ประเด็นโดยรวมอยูในระดับ    

ปานกลาง (μ = 2.73) เมื่อพิจารณาในประเด็นที่สําคัญ ๆ พบวามีความคิดเห็นในประเด็นการจัดการ
ความรูเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญตัวหนึ่งในการพัฒนาองคกร สูงที่สุดเปนอันดับ 1 อยูในระดับปานกลาง 

(μ = 3.27) รองลงมาคือประเด็นการจัดใหมีผูรับผิดชอบสนับสนุนการติดตามการดําเนินกิจกรรม

การจัดการความรูอยางสม่ําเสมอ ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ = 2.62) และมีความคิดเห็นตอ

ประเด็นการประเมินผลในเรื่องการจัดการความรู ต่ําที่สุดอันดับที่ 5 ซ่ึงอยูในระดับนอย (μ = 2.58) 
 จากการสัมภาษณคณะผูบริหารเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช พบวาประเด็นสําคัญที่
ผูบริหารมีความคิดเห็นตอดานการประเมินผล คือการประเมินผลของเรือนจําในดานการจัดการ
ความรู เปนการประเมินผลแบบพอผานๆ ไปที ทั้งนี้เนื่องจากกระบวนการจัดการความรูยังไม
ครบถวนสมบูรณและเปนการประเมินเพราะตองประเมินตามตัวช้ีวดัของ ก.พ.ร.และของกรม
ราชทัณฑ  
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2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน เพื่อทดสอบสมมติฐานที่วา มีการจัดการความรู 
ในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมนอยกวา รอยละ 60 
  

 การทดสอบสมมติฐานในกรณีนี้ เปนการทดสอบทางเดียว (One – tailed test) กรณี
ทิศทางแบบมากกวา ซ่ึงเปนกรณีที่กําหนดสมมติฐานทางเลือก (Ha) ไวในลักษณะที่มากกวาคาเฉลี่ย
ของประชากร คือ 
  Ho มีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชนอยกวาหรือเทากับ    

รอยละ 60 (μ ≤ 60) 
  Ha มีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชมากกวารอยละ 60 
 

 ซ่ึงจะเห็นวาผูวิจัยตองการทดสอบสมมติฐานวามีการจัดการความรูในเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชมีไมนอยกวารอยละ 60 หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา “มีการจัดการความรูในเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราชมากกวารอยละ 60” เนื่องจากผูวิจัยมีความมั่นใจวา คาเฉลี่ยการจัดการความรู
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช มีคามากกวารอยละ 60 จึงกําหนดสมมติฐานในลักษณะที่
มากกวา สวนสมมติฐานวาง หรือ Ho ก็ตองตรงกันขาม คือ มีคานอยกวา หรือเทากับรอยละ 60  
 เมื่อใชสถิติทดสอบ (t-test) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร จะมีหลักของการแปรผลใน
กรณีเปนการทดสอบแบบทางเดียว เพื่อทดสอบวาคาเฉลี่ยของประชากรมากกวาคาเฉลี่ยที่ตองการ
ทดสอบนั้นวา ผลที่ไดจะปฏิเสธ Ho ตอเมื่อ คานัยสําคัญที่ไดจากการคํานวณ (Significance) หาร 2 
มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ (0.05) ที่ตองการทดสอบและมีคา t มากกวา 0 หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง 
คือ 

1. คา [Sig.(2-tailed) /2] < α 
2. คา t ที่ไดจากการทดสอบ  > 0 
 

จากที่ผูวิจยัไดกําหนด สมมติฐานวาง Ho และสมมติฐานทางเลือก Ha ของการวิจยั คือ  
  Ho มีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชนอยกวาหรือเทากับ    

รอยละ 60 (μ ≤ 60) 
  Ha มีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชมากกวารอยละ 60         

(μ > 60) 
โดยทดสอบทีร่ะดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 มีผลที่ไดจากการวิเคราะหหาคาการจัดการความรูใน
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช โดยใชคาสถิติทดสอบที (t – test) สามารถแสดงไดตามตารางที่ 4.15
ดังนี ้
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ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 

One – Simple Statistics 

 
N Mean Std. Deviation 

Std. Error 
Mean 

 

การจัดการความรู 204 2.8879 .60942 .04267  

 
One – Simple Test 

 Test Value = 60 
 

t df Sig.(2 tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 
การจัดการความรู -1338.515 203 .000 -57.1121 -57.1963 -57.0280 

 
 จากผลการวิ เคราะหพบวา  คา เฉลี่ยของการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช มีคาเทากับ 2.8879 (ดูตัวเลขในชอง Mean) โดยมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.60492 (ดูตัวเลขในชอง Std. Deviation) มีคาคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาเฉลี่ยของ
ตัวอยางเทากับ 0.04267 (ดูตัวเลขในชอง Std. Error Mean) และเมื่อนํามาทดสอบ t – test เพื่อ
ตองการทดสอบวามีการจัดการความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมนอยกวารอยละ 60 
หรือไมนั้น  ผลการวิเคราะหออกมาวา คาของ t เทากับ -1338.515 (ดูตัวเลขในชอง t) ซ่ึงนอยกวา 0 
มีคา Significance ของการทดสอบทางเดียวเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05            
นั่นหมายถึงวา ปฏิเสธสมมติฐาน Ha และยอมรับสมมติฐาน Ho ที่กําหนดวา มีการจัดการความรูใน
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชนอยกวารอยละ 60 
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3. ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 
 การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ผูวิจัย
นําปจจัยการจัดการความรูที่ศึกษาทั้งหมด 9 ดาน ไดแก ปจจัยดานความเขาใจในการจัดการความรู 
การกําเนิดความรู การแบงปนความรู การนําความรูไปใช การสนับสนุนของผูบริหาร เทคโนโลยี 
วัฒนธรรมองคกร และปจจัยดานการประเมินผล มาวิเคราะหดวยสถิติทดสอบถดถอยเชิงพหุ วามี
ปจจัยใดสามารถอธิบายถึงผลที่มีตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช  ซ่ึงผลการ
วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ไดนําการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเปนวิธีการเพิ่มตัวแปรที่อธิบายหรือ
ทํานายความผันแปรเพิ่มไดมากที่สุดมาใช โดยสามารถแสดงรายละเอียดไดตามตารางที่ 4.16 
 

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหปจจยัที่มีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช  
                      จากตัวแปร 9 ดาน 
 

ตัวแปรอิสระ 
ลําดับที่ของสมการถดถอย (model) 

1 2 3 4 5 
การกําเนดิความรู 
การสนับสนุนของผูบริหาร 
วัฒนธรรมองคกร 
ความเขาใจในการจัดการความรู 
การแบงปนความรู 
Constant 
R 
R2 
R2 change 
Std.Error of the Estimate 
F 
Sig.(p) 

    0.909 
 
 
 
 

0.876 
0.909 
0.826 
0.826 

0.25465 
960.625 

0.000 

0.643 
0.397 

 
 
 

0.671 
0.956 
0.913 
0.087 

0.18047 
1056.956 
      0.000 

0.522 
0.320 
0.247 

 
 

0.390 
0.970 
0.941 
0.028 

0.14908 
1064.090 

0.000 

0.447 
0.326 
0.199 
0.158 

 
0.186 
0.977 
0.954 
0.013 

0.13217 
1029.289 

0.000 

0.313 
0.277 
0.209 
0.167 
0.192 
0.179 
0.983 
0.966 
0.012 

0.11438 
1113.021 

0.000 

* นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 4.16 แสดงใหเห็นถึง ปจจัยดานการกําเนิด
ความรู เปนตัวแปรลําดับแรกที่เขาสูสมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายความผันแปร เร่ือง
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การจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ไดประมาณรอยละ 82 ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 (R2 = .826, p = 0.000) ตัวแปรลําดับที่สองที่เขาสูสมการถดถอยไดแกการสนับสนุนของ
ผูบริหาร มีความสามารถในการอธิบายเพิ่มไดรอยละ 8.7 มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (R2 change = 
.087, p = 0.000) ตัวแปรลําดับที่สามที่เขาสมการถดถอย ไดแกวัฒนธรรมองคกร พบวามี
ความสามารถในการอธิบายเพิ่มไดประมาณรอยละ 2.8 มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (R2 change = 
.028, p = 0.000) ตัวแปรลําดับที่ส่ี ที่เขาสมการถดถอย ไดแก ความเขาใจในการจัดการความรู พบวา
มีความสามารถในการอธิบายเพิ่มเติมไดประมาณรอยละ 1.3 มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (R2 change  
= .013, p = 0.000) และตัวแปรที่มีความสามารถในการอธิบายความผันแปรเรื่องการจัดการความรู
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ที่ถูกวิเคราะหนําเขาสมการถดถอยเปนตัวแปรสุดทาย ไดแก การ
แบงปนความรู พบวามีความสามารถในการอธิบายเพิ่มเติมไดเพียงรอยละ 1.2 มีนัยสําคัญทางสถิติ 
ณ ระดับ 0.05 (R2 change = .012, p = 0.000) และเมื่อรวมตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปรเขาดวยกันแลว 
ปรากฏวาสามารถอธิบายความผันแปรเรื่องการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ได
ประมาณรอยละ 96.6 มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 (R2  = .966, p = 0.000) 
 เมื่อเปรียบเทียบน้ําหนักในการอธิบายของตัวแปรอิสระในการอธิบายความผันแปร 
เรื่องการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ระหวางตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร พบวาเมื่อ
ควบคุมตัวแปรอิสระอื่น ๆ ใหคงที่แลว ตัวแปรที่มีอิทธิพลและอธิบายความผันแปรเรื่องการจัดการ
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไดจากมากไปนอย เรียงตามลําดับไดดังนี้ (1) การกําเนิด
ความรู (Beta = .313, p = 0.000) (2) การสนับสนุนของผูบริหาร (Beta = .277, p = 0.000)  
(3) วัฒนธรรมองคกร (Beta = .209, p = 0.000) (4) ความเขาใจในการจดัการความรู (Beta = .167,  
p = 0.000) และ (5) การแบงปนความรู (Beta = .192, p = 0.000) โดยพบวาตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว
แปร คือ การกําเนิดความรู การสนับสนุนของผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ความเขาใจในการจัดการ
ความรู และการแบงปนความรู มีความสัมพันธเชิงบวกกับการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ยิ่งมีการกําเนิดความรู การสนับสนุนของผูบริหาร วัฒนธรรม
องคกร ความเขาใจในการจัดการความรู และการแบงปนความรู จะชวยทําให การจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช มีมากขึ้น 
 ทั้งนี้สามารถแสดงเปนสมการถดถอย ความผันแปรของตัวแปรตามไดดังนี ้
 

สมการถดถอย   Y = 0.179 +0.313X1 + 0.277X2 + 0.209X3 + 0.167X4 + 0.192X5 
 โดยที่   Y  คือ  การจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
    X1  คือ การกําเนดิความรู 
    X2  คือ การสนับสนุนของผูบริหาร 
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    X3  คือ วัฒนธรรมองคกร 
    X4  คือ ความเขาใจในการจัดการความรู 
            X5  คือ การแบงปนความรู 
 

4. ผลการวิเคราะหปญหาการจัดการความรูของเรอืนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 

4.1 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นสวนบุคคลตอปญหาการจัดการความรูของ 
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช รวมท้ังหมด 9 ดาน  
ตารางที่ 4.17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นของบุคลากรตอปญหาการจัดการ 
                      ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน 
 

การจัดการความรู μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
2. ดานการกําเนิดความรู 
3. ดานการจัดเก็บความรู 
4. ดานการแบงปนความรู 
5. ดานการนําความรูไปใช 
6. ดานการสนับสนุนของผูบริหาร 
7. ดานเทคโนโลยี 
8. ดานวัฒนธรรมองคกร 
9. ดานการประเมินผล 

2.91 
3.67 
3.66 
3.51 
3.36 
3.62 
3.67 
3.61 
3.76 

1.02 
0.93 
0.83 
1.73 
1.65 
0.92 
0.91 
2.84 
1.00 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

9 
2 
4 
7 
8 
5 
3 
6 
1 

รวม 3.53 1.31 มาก  
  

จากตารางที่ 4.17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการ

ความรู ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดานโดยรวมอยูในระดับ มาก (μ = 3.53) และเมื่อ
พิจารณาในดานที่สําคัญ ๆ พบวาความคิดเห็นตอปญหาในดานการประเมินผลสูงที่สุดเปนอันดับ 1  

อยูในระดับมาก (μ = 3.76) รองลงมาคือปญหาดานการกําเนิดความรู อยูในระดับมาก (μ = 3.67) 

และปญหาดานเทคโนโลยี อยูในระดับมาก (μ = 3.67) ตามลําดับ สวนดานที่มีปญหาที่ต่ําที่สุดเปน

อันดับที่ 9 คือดานความเขาใจในการจัดการความรู ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.2.91)  
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4.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นสวนบุคคลตอปญหาการจัดการความรูของ 
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช จําแนกตามรายดาน  
 

        4.2.1 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 1 ความเขาใจในการจัดการความรู 
ตารางที่ 4.18 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
  

ปญหาดานความเขาใจในการจัดการความรู μ σ ระดับปญหา อันดับ 
1. การไมทราบแหลงที่จะศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู 
2. การไมทราบวิสัยทัศนหรือเปาหมายขององคกรวากําลัง
ทํางานไปในทิศทางใด โดยทํางานเฉพาะที่ไดรับมอบหมาย
เทานั้น 
3. การไมเห็นความสําคัญหรือประโยชนของการจัดการ
ความรู 

3.08 
3.18 

 
 

2.47 

0.96 
1.08 

 
 

1.04 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

นอย 

2 
1 
 
 
3 

รวม 2.91 1.02 ปานกลาง  
 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานความเขาใจในการจัดการความรู โดยรวมทั้ง 3 ดานอยูในระดับปานกลาง (μ = 2.91) เมื่อ
พิจารณาในประเด็นที่สําคัญ พบวามีความคิดเห็นตอประเด็นปญหาการไมทราบวิสัยทัศนหรือ
เปาหมายขององคกรวากําลังทํางานไปในทิศทางใดโดยจะทํางานเฉพาะที่ไดรับมอบหมายเทานั้น 

สูงที่สุดในระดับปานกลาง (μ = 3.18) รองลงมาคือประเด็นปญหาการไมทราบแหลงที่จะศึกษา

เกี่ยวกับการจัดการความรู ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (μ = 3.08) และมีความคิดเห็นตอ
ประเด็นปญหาการไมเห็นความสําคัญหรือประโยชนของการจัดการความรู ต่ําที่สุดในระดับนอย 

(μ = 2.47) 
 จากผลการวิจัยที่เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและ
ความเห็นจากการสัมภาษณคณะผูบริหารพบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู
ดานความเขาใจในการจัดการความรูที่สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) เรือนจําขาดการประชาสัมพันธเกี่ยวกับการจัดการความรูอยางเปนรปูธรรม ทําให
บุคลากรไดรับการถายทอดความรูเร่ืองการจัดการความรูไมทั่วถึง 
 2) ลักษณะการทํางานและการมอบหมายหนาที่ตามจดุสถานที่รับผิดชอบ และเวลาใน
การทํางานตลอดจนเวลาพักที่แตกตางกนัตามลักษณะของงานราชทัณฑ ทําใหโอกาสและความ
พรอมในการรบัรูเกี่ยวกับการจัดการความรูแตกตางกนั 
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 3) ไมมีผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการถายทอดความรูเร่ืองการจัดการความรูอยางชัดเจน ทาํ
ใหองคความรูดานนี้ไมกระจายแกบุคลากรทั้งหมด 
 4) บุคลากรขาดความสนใจและไมกระตือรือรนที่จะรับรูในสิ่งใหม ๆ โดยเฉพาะเรื่อง
การจัดการความรู โดยยังคงยึดติดกับวิถีการทํางานแบบเดิม ๆ สงผลใหการทํางานยังเปนไปตาม
ระเบียบ ขั้นตอน อยางเครงครัดเหมือนเดิม ทําใหเกิดความลาชา ไมคลองตัวเทาที่ควร ซ่ึงมี
ผลกระทบตอการจัดการความรูในองคกร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในที่สุด 
 
       4.2.2 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 2 การกําเนิดความรู 
ตารางที่ 4.19 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการกําเนิดความรู 
  

ปญหาดานการกําเนิดความรู μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. มุมการเรียนรูของเรือนจํา ไมสะดวกในการเขาใช
ประโยชน 
2. ไมจัดใหมีการบริการอินเตอรเน็ตสําหรับเจาหนาที่เปน
การเฉพาะ 
3. การฝกอบรมหรือสัมมนาเกี่ยวกับการเพิ่มพูนความรูใน
งานที่ปฏิบัติมีไมเพียงพอ 
4. ขาดการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณในการ
ทํางาน 

3.50 
 

3.96 
 

3.70 
 

3.53 

0.94 
 

1.05 
 

0.89 
 

0.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

4 
 
1 
 
2 
 
3 

รวม 3.67 0.93 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.19 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการกําเนิดความรู โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.67) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นปญหา พบวา
มีความคิดเห็นในระดับมากทั้งหมด แตมีคาเฉลี่ยที่ตางกัน คือประเด็นการไมจัดใหมีการบริการ

อินเตอรเน็ตสําหรับเจาหนาที่เปนการเฉพาะ สูงที่สุดเปนอันดับ 1 อยูในระดับมาก (μ = 3.96) 
รองลงมาคือประเด็นปญหาการฝกอบรมหรือสัมมนาเกี่ยวกับการเพิ่มพูนความรูในงานที่ปฏิบัติมีไม

เพียงพอ ในระดับมาก (μ = 3.70)และประเด็นปญหาขาดการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณ

ในการทํางาน ต่ําที่สุดอันดับ 4 ซ่ึงอยูในระดับมากเชนเดียวกัน (μ = 3.53) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการกําเนิดความรูที่
สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
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 1) บุคลากรของเรือนจํา ทํางานตรากตรําและตอเนื่องทั้งกลางวันและกลางคืน ทําให
รางกายออนลา บางคนจึงไมคิดที่จะสรางความรูแกตวัเอง 
 2) บุคลากรขาดแรงจูงใจในการสรางหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู กลาวคือเรือนจํายังไมมี 
การกําหนดแนวทางที่ชัดเจนในการจูงใจบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ เชน การใหรางวัลบุคลากรที่คนควาพัฒนาความรูที่เปนประโยชนตอองคกร
และนํามาจัดเก็บไวในคลังความรูขององคกร หรือนําเขาสูระบบการแกปญหาการปฏิบัติงานของ
องคกร ซ่ึงในปจจุบันนั้นบุคลากรแลกเปลี่ยนความรูกันเนื่องจากทําตามคําส่ังผูบังคับบัญชาเทานั้น 
 3) ขาดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรสรางความรูขึ้นมาพฒันางานของตวัเอง และ
จัดทําเปนเอกสารคูมือ 
 
       4.2.3 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 3 การจัดเก็บความรู 
ตารางที่ 4.20 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการจดัเก็บความรู 
  

ปญหาดานการจัดเก็บความรู μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การขาดเครื่องมือหรืออุปกรณในการจัดเก็บความรู 
2. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ ไมเพียงพอ 

3.70 
3.63 

0.83 
0.84 

มาก 
มาก 

1 
2 

รวม 3.66 0.83 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.20 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการจัดเก็บความรู โดยรวม 2 ประเด็นอยูในระดับมาก (μ = 3.66) และเมื่อพิจารณาแตละ
ประเด็นพบวามีคาเฉลี่ยที่ตางกัน คือประเด็นปญหาการขาดเครื่องมือหรืออุปกรณในการจัดเก็บ

ความรู (μ = 3.70) รองลงมา คือประเด็นการจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ ไมเพียงพอ 

(μ = 3.63)   
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการจัดเก็บความรูที่
สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) ขาดผูรับผิดชอบในการจดัเก็บความรูโดยตรงทําใหความรูไมไดถูกจดัเก็บอยางเปน
ระบบ 
 2) มีขอจํากัดในดานสถานทีแ่ละอุปกรณทีส่นับสนุนการจัดเก็บความรู 
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 3) เมื่อความรูอยูในตวับุคคลใดบุคคลหนึง่ หากบุคคลนัน้ไมอยูทําใหการทํางานติดขัด
ไมตอเนื่อง ผูอ่ืนก็ทํางานแทนไมได ทําใหตองรอคอย เกิดผลเสียหายตอองคกรได 
 
        4.2.4 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 4 การแบงปนความรู 
ตารางที่ 4.21 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการแบงปนความรู 
  

ปญหาดานการแบงปนความรู μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. ไมไดจัดใหหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรูงานใหม ๆ  
2. ขาดการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณเฉพาะดาน 

3.53 
3.49 

0.93 
0.80 

มาก 
มาก 

1 
2 

รวม 3.51 1.73 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.21 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการแบงปนความรู โดยรวมทั้ง 2 ดานอยูในระดับมาก (μ = 3.51) เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา
มีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน คือประเด็นปญหาการไมไดจัดใหหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรูงาน

ใหม ๆ (μ = 3.53) รองลงมาคือประเด็นขาดการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณเฉพาะดาน   

(μ = 3.49) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการแบงปนความรู        
ที่สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) บุคลากรที่มีความรูเฉพาะดาน มกัจะหวงวิชา และมีเวลาในการแบงปนความรูให
ผูอ่ืนจํากัด 
 2) บุคลากรไมสนใจที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน เนื่องจากยึดติดกับงานที่ตน
ปฏิบัติหรือที่ไดรับมอบหมายเทานั้น และทํางานตามคูมือการปฏิบัติงาน หากมีปญหาในทางปฏิบัติ
หรือในขอกฎหมาย ก็จะสงเรื่องใหกรมราชทัณฑตัดสินใจ จึงคิดวาไมมีความจําเปนที่จะตองแลก 
เปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน 
 3) ขาดผูนําในการเปลี่ยนแปลง ที่จะทําใหกิจกรรมการแบงปนความรูเกิดขึ้น ใน
องคกรทั้งนี้เนือ่งจากไมมีผูรับผิดชอบที่แทจริง 
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        4.2.5 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 5 การนําความรูไปใช 
ตารางที่ 4.22 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการนําความรูไปใช 
  

ปญหาดานการนําความรูไปใช μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การไมมีชองทางในการนําเสนอหรือนําความรูที่มีมาใช
กับงานที่ปฏิบัติอยางเหมาะสม 
2. งานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความถนัดหรือความรูที่มี 

3.60 
 

3.13 

2.31 
 

0.99 

มาก 
 

ปานกลาง 

1 
 
2 

รวม 3.36 1.65 ปานกลาง  
 

 จากตารางที่ 4.22 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการนําความรูไปใช โดยรวมทั้ง 2 ประเด็นในระดับปานกลาง (μ = 3.36) เมื่อพิจารณาแตละ
ดานพบวามีประเด็นปญหาการไมมีชองทางในการนําเสนอหรือนําความรูที่มีมาใชกบังานที่ปฏิบัติ

อยางเหมาะสม อยูในระดับมาก (μ = 3.60) รองลงมาคือประเด็นงานที่ทานไดรับมอบหมายไมตรง

กับความถนัดหรือความรูทีม่ี ในระดับปานกลาง (μ = 3.13) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการนําความรูไปใช      
ที่สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) งานเรือนจําเปนงานที่กระทําตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับและขอหามตาง ๆ มากมาย
ปญหาคือการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบตาง ๆ ดังกลาว 
 2) เรือนจํามอบหมายงานไมตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร 
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        4.2.6 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 6 การสนับสนุนของผูบริหาร 
ตารางที่ 4.23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการสนบัสนุนของผูบริหาร 
  

ปญหาดานการสนับสนุนของผูบริหาร μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การไมใหความสําคัญในเรื่องการจัดการความรู 
2. การไมสนับสนุนตอกิจกรรมที่เอื้อตอการจัดการความรู 
3. การไมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
4. การไมตระหนักถึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคลและไม
สนับสนุนใหมีการถายทอดความรู 

3.61 
3.61 

 
3.67 
3.61 

0.92 
0.91 

 
0.93 
0.92 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

2 
2 
 
1 
2 

รวม 3.62 0.92 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.23 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการสนับสนุนของผูบริหาร โดยรวมทั้ง 4 ประเด็นอยูในระดับมาก (μ = 3.62) เมื่อพิจารณาใน
แตละประเด็นพบวามีประเด็นปญหาอยูในระดับมากทั้งหมด แตประเด็นการไมสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.67) รองลงมามีคาเฉลี่ยที่เทากันคือประเด็นปญหา
การไมตระหนักถึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคลและไมสนับสนุนใหมีการถายทอดความรู ประเด็นการ
ไมใหความสําคัญในเรื่องการจัดการความรู และประเด็นการไมสนับสนุนตอกิจกรรมที่เอ้ือตอการ

จัดการความรู (μ = 3.61) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการสนับสนุนของ
ผูบริหารที่สามารถสรุปไดเปนประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 
 1) การเปลี่ยนผูบริหารบอย ทําใหขาดความตอเนื่องในนโยบายดานการจัดการความรู 
 2) ในภาพรวมผูบริหารยังไมใหความสําคญักับการนําการจัดการความรูมาใชในองคกร
เทาที่ควร และยังไมไดทําหนาที่ในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง 
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        4.2.7 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 7 เทคโนโลย ี
ตารางที่ 4.24 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานเทคโนโลยี 
  

ปญหาดานเทคโนโลยี μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การมีอุปกรณคอมพิวเตอรไมเพียงพอกับการปฏิบัติงาน 
2. การไมสนับสนุนหรือไมนําเทคโนโลยีที่ชวยประหยัด
กําลังคนและประหยัดเวลามาใชในการทํางาน 
3. การมีอุปกรณ สําหรับสนับสนุนการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพที่ไมเพียงพอและอุปกรณบางตัวชํารุด 

3.69 
3.63 

 
3.69 

0.96 
0.92 

 
0.85 

มาก 
มาก 

 
มาก 

1 
2 
 
1 

รวม 3.67 0.91 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.24 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ตอปญหาการจัดการความรู  
ดานเทคโนโลยี โดยรวมทั้ง  ประเด็นในระดับมาก (μ = 3.67) เมื่อพิจารณาในแตละประเด็นปญหา 
พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้ง 3 ประเด็น แตมีประเด็นการมีอุปกรณคอมพิวเตอรไม
เพียงพอกับการปฏิบัติงาน และประเด็นการมีอุปกรณ สําหรับสนับสนุนการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพที่ไมเพียงพอและอุปกรณบางตัวชํารุด มีผลคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน (μ = 3.69) และมี
ประเด็นการไมสนับสนุนหรือไมนําเทคโนโลยีที่ชวยประหยัดกําลังคนและประหยัดเวลามาใชใน

การทํางาน ผลคาเฉลี่ยต่ําสุด (μ = 3.63) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานเทคโนโลยี ที่สามารถ
สรุปไดเปนประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 
 1) ลักษณะงานของเรือนจําไมเอื้อตอการใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู 
 2) เทคโนโลยขีาดคุณภาพและลาสมัย 
 3) บุคลากรขาดความรูในเทคโนโลยีและไมสนใจที่จะเรยีนรูเพิ่มเติม 
 4) มีกฎระเบยีบในการนําอุปกรณดานเทคโนโลยีเขาไปใชในเรือนจํา 
 5) เมื่อผูบริหารไมใหความสาํคัญกับการจัดการความรู การสนับสนุนเครื่องไม
เครื่องมือที่จะนํามาใชในกระบวนการจัดการความรู จึงนอยลง ทําใหบคุลากรสวนหนึ่งมีมุมมองที่
ไมเห็นความสําคัญของเทคโนโลยี 
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       4.2.8 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 8 วัฒนธรรมองคกร 
ตารางที่ 4.25 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานวัฒนธรรมองคกร 
  

ปญหาดานวัฒนธรรมองคกร μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การมีวัฒนธรรมการทํางานแบบไมเนนทีมงาน 
2. บุคลากรมีวัฒนธรรมการทํางานแบบไมใฝหาความรูเพื่อ
นํามาพัฒนางานที่รับผิดชอบ 
3. การทํางานแบบไมมีวิสัยทัศน และเปาหมาย 

3.73 
3.69 

 
3.43 

0.89 
0.96 

 
0.99 

มาก 
มาก 

 
มาก 

1 
2 
 
3 

รวม 3.61 2.84 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.25 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานวัฒนธรรมองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.61) เมื่อพิจารณาในแตละประเด็นจะเห็นวา
มีความคิดเห็นในระดับมากทั้ง 3 ประเด็น แตมีระดับคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน โดยประเด็นปญหาการมี

วัฒนธรรมการทํางานแบบไมเนนทีมงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (μ = 3.73) รองลงมาคือบุคลากรมี

วัฒนธรรมการทํางานแบบไมใฝหาความรูเพื่อนํามาพัฒนางานที่รับผิดชอบ (μ = 3.69) และต่ําที่สุด

คือประเด็นปญหาการทํางานแบบไมมีวิสัยทัศน และเปาหมาย (μ = 3.43)  
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานวัฒนธรรมองคกร         
ที่สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) กิจกรรมการจัดการความรูขาดการมีสวนรวมจากบุคลากรในองคกร  
 2) บุคลากรทํางานแบบไมมีเปาหมายรวมกนั และขาดความสามัคคี 
 3) บุคลากรยังยึดติดกับวัฒนธรรมเดิม ๆ เชน ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ไมชอบ
ทํางานเปนทีม ทํางานตามคําส่ังเทานั้น ไมคิดสรางสรรค ไมคิดนอกกรอบ เปนตน 
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       4.2.9 ผลการวิเคราะหปญหาดานที่ 9 การประเมินผล 
ตารางที่ 4.26 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของ 
                      เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดานการประเมินผล 
  

ปญหาดานการประเมินผล μ σ ระดับปญหา อันดับ 

1. การประเมินผลการจัดการความรูแบบพอผานๆ โดยไมนํา
ผลการประเมินที่ไดมาแกไขปรับปรุงการทํางาน 
2. การไมมีสวนรวมในการประเมินผลการจัดการความรูของ
เรือนจํา (ขาดการประเมินแบบมีสวนรวมของทุกฝาย) 

3.79 
 

3.74 

1.00 
 

1.01 

มาก 
 

มาก 

1 
 
2 

รวม 3.76 1.00 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.26 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู 

ดานการประเมินผล โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.76) เมื่อพิจารณาแตละประเด็นพบวามีความ
คิดเห็นอยูในระดับมากทั้ง 2 ประเด็น หากแตมีคาเฉลี่ยตางกัน คือประเด็นการประเมินผลการ
จัดการความรูแบบพอผานๆโดยไมนําผลการประเมินที่ไดมาแกไขปรับปรุงการทํางาน มีคาเฉลี่ย

สูงสุด (μ = 3.79) รองลงมาคือประเด็นการไมมีสวนรวมในการประเมินผลการจัดการความรูของ

เรือนจํา (ขาดการประเมินแบบมีสวนรวมของทุกฝาย) (μ = 3.74) 
 และจากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและความเห็นจาก
การสัมภาษณ พบวามีประเด็นความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูดานการประเมินผล             
ที่สามารถสรุปไดเปนประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1) ขาดมาตรฐานในการประเมินผล 
 2) เปาหมายของการประเมนิผลไมชัดเจน คือไมไดมีไวเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 
 3) ผูมีหนาที่รับผิดชอบในการประเมินผล ไมเขาใจหลักหรือวัตถุประสงคของการ
ประเมินผลที่แทจริง ทําใหผลการประเมินไมสะทอนความเปนจริง 
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        5. ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช  
 

       จากผลการวิจัยที่ผูตอบแบบสอบถามไดเสนอแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในคําถามปลายเปดรวมทั้งหมด 45 ทาน ซ่ึงคิดเปนรอยละ 22 
ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด และแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูจากผูบริหารที่รับการ
สัมภาษณอีก 13 ทานนั้น  ผูวิจัยไดวิเคราะหและสรุปแนวทางขอเสนอดังกลาวออกประเด็นที่สําคัญ
ในแตละดาน ดังนี้ 
 

  แนวทางการพฒันาความเขาใจในการจัดการความรู 
   1) ตองจัดใหมกีารอบรมใหความรูเร่ืองการจัดการความรูแกบุคลากรทกุคน
โดยใชวิทยากรที่มีประสบการณ เพื่อสงเสริมหรือสนับสนุนใหบุคลากรสนใจในกระบวนการ
จัดการความรู  และใหบุคลากรเห็นถึงความสําคัญของการจัดการความรู 
   2) กําหนดใหมีผูรับผิดชอบโดยตรงเกีย่วกบัการจัดการความรู เพื่อวางแนว
ปฏิบัติในการใหความรูแกบคุลากร 
    3) ใชชองทางในการประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจการจัดการความรูใน
หลายชองทาง เชน การจัดทําบอรดขาวสาร จุลสาร การประชุม เปนตน 
 

  แนวทางการพฒันาการกําเนดิความรู 
   1) จัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับบรรยากาศการสรางความรูของบุคลากร 
เชน จัดใหมีมมุการเรียนรูทีห่ลากหลาย  มหีองสมุดเจาหนาที่ และมีระบบเครือขาย Internet เปนตน 
   2) จัดกิจกรรมที่เอื้อและสงเสริมการพบปะพูดคุยกันระหวางบุคลากร 
   3) สงเสริมการใฝหาความรูของบุคลากรในทุก ๆ ดาน เชนการศึกษาตอ และ
การฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ การศึกษาดูงาน เพื่อนําความรูที่ไดนั้นกลับมาใชในองคกร 
   4) คนหาผูรูจริงในเรื่องตาง ๆ หรือผูที่มีความรูความชํานาญในแตละดาน เพื่อ
จัดทําผลงานของตัวเองพรอมทั้งถายทอดความรูใหผูอ่ืน 
   5) รวบรวมและคนควา ตําราและเอกสารตางๆ ที่เปนการเพิ่มความรู เพิ่ม
แนวคิด เพื่อใหบุคลากรนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
                                  6) เรือนจําตองแตงตัง้ผูรับผิดชอบและคณะทํางานเรื่องการจัดการความรูเปน
การเฉพาะ 
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  แนวทางการพฒันาการจัดเก็บความรู 
   1) นําความรูหรือเทคนิคในการทํางานที่มีประสิทธิภาพของแตละงาน หรือแต
ละดาน มาจดัทําเปนคูมือเพือ่เก็บเปนเอกสาร หรือฐานขอมูลคอมพิวเตอรและเตรียมพรอมที่จะ
เผยแพร 
   2) ลักษณะความรูบางอยางใหเก็บในรูปของสื่อมัลติมีเดีย เชน CD VCD 
DVD หรือ Power Point เปนตน 
   3) มีคณะกรรมการคัดกรองความรูเพื่อจัดเก็บและวางแผนการนําไปใชใหเปน
ระบบ 
  4) เรือนจําตองสรางระบบการจัดเก็บความรูที่เหมาะสม สามารถนํามาใชงาน
ไดงายและสะดวก พรอมทั้งแบงเปนหมวดหมู 
 

  แนวทางการพฒันาการแบงปนความรู 
   1) จัดกจิกรรมที่สงเสริมการแบงปนความรู เชน พี่สอนนอง มุมกาแฟ นิเทศก
งานและจดับอรดความรูที่ไดจากการอบรมตาง ๆ เปนตน 
   2) สนับสนุนวสัดุ อุปกรณ ในการแบงปนความรู หรือรวบรวมองคความรูจาก
แหลงตาง ๆ มาเผยแพร 
  3) การสับเปลี่ยนงาน หรือหมุนเปลี่ยนงาน เพื่อการแบงปนความรู และเพิ่ม
ประสบการณ 
 

  แนวทางการพฒันาการนาํความรูไปใช 
   1) เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ ใหใช
ความรูความสามารถที่ตนเองมีอยูแสดงความคิดเห็น หรือมีสวนรวมในการทํางาน  
   2) ใหนําเทคนคิหรือวิธีการทาํงานใหมๆ มาใช 
   3) จัดคนใหตรงกับงานมากที่สุด 
   4) ใหมีชองทางในการนําเสนอผลงาน 
 

  แนวทางการพฒันาการสนบัสนุนของผูบรหิาร 
   1) ผูบริหารตองใหความสําคญัและสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูอยาง
จริงจังและอยางเปนรูปธรรม 
   2) ใหคําปรึกษาและสนับสนนุแกคณะทํางานการจัดการความรูในทุกดาน เชน 
งบประมาณ สถานที่ การประสานงาน เปนตน 
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   3) ตองเขาใจหลักความแตกตางของบุคคล โดยใชขอมูลพื้นฐานของบคุลากร 
เพื่อศึกษาประวัติในดานตางๆ กอนที่จะมอบหมายงานใหรับผิดชอบ และติดตามอยูเสมอ 
   4) เปดโอกาสและรับฟงการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของ
บุคลากร 
  5) ผูบริหารตองเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหองคกรพัฒนาไปสูองคกร 
แหงการเรยีนรู อยางแทจริง 
  6) ผูบริหารตองนําขั้นตอนหรือวิธีการการจัดการความรูตามแนวทางของกรม
ราชทัณฑมาประยุกตใชกับองคกร ดังนี ้
      6.1 จัดตั้งคณะทํางาน โดยใหนําบุคลากร จากทุกฝาย ทกุงาน เขามาเปน
ทีมงานและมสีวนในการรับรูเรื่องการจัดการความรู 
      6.2 กําหนดหัวขอในการดําเนินการจัดการความรู โดยคํานึงถึงภารกิจหลัก
ที่สําคัญของเรือนจํา 2 ประการ คือ การควบคุมผูตองขัง และแกไขพฤตินิสัยของผูตองขัง  ดังนั้น 
หัวขอความรูหลักของเรือนจําคือ เร่ืองการควบคุมและแกไขพฤตินิสัย และเรื่องอื่น ที่เห็นวาตรงกับ
ภารกิจและมีความจําเปน 
      6.3 คัดเลือกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดี และคัดเลือกบุคลากรใหมาทําหนาที่
ผูอํานวยการเรียนรู  กลาวคือ เรือนจําตองคัดเลือกขาราชการที่มีผลงานดีในดานตาง ๆ ใหเปนผู
ถายทอด บทเรียน เทคนิควิธีการทํางาน และวิธีปฏิบัติปฏิบัติงานที่ดี (Good Practice) ใหแกบุคลากร
ในหนวยงานไดรับรู และมีการจัดเก็บความรูที่ไดใหอยูในรูปแบบเอกสารและมีการเผยแพรความรู
นั้นออกไป 
      6.4 จัดตั้งเครือขายกลุมปฏิบัติงาน (CoP) และจัดประชุมเครือขายของกลุม
งาน เพื่อแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ ตามหัวขอความรู ที่สอดคลองกับ ภารกิจหลักของ
เรือนจํา จากนั้นดําเนินการใหเกิด การแลกเปลี่ยนประสบการณ หลักการ และเทคนิคในการทํางาน
ระหวางกันภายในสมาชิกเครือขายกลุมงาน ภายใตการอํานวยการ ของผูอํานวยการเรียนรู และมี
กิจกรรมตัวอยางเชน เพื่อนเยี่ยมเพื่อนกอนการปฏิบัติงาน การเลาเรื่อง ที่ประสบความสําเร็จ การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนใหขาราชการปฏิบัติหนาที่สับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไป การดูงานนอกสถานที่ 
เปนตน ส่ิงที่สําคัญ เมื่อทํากิจกรรมตาง ๆ แลว จะตองมีการจัดเก็บความรูจากผลการดําเนินกิจกรรม
ที่ได  และนําไปเผยแพรยังฝายตาง ๆ หรือเปดชองทางเผยแพรใหแกบุคลากรในหนวยงาน ใหมี
โอกาสในการไดรับขอมูล ขาวสารรวมกัน 
      6.5 การบริหารและจัดแบงองคความรูเพื่อการปฏิบัติงานภายในเรือนจํา  
โดยการจัดเก็บและจัดแบงประเภทประสบการณ วิธีปฏิบัติที่ดีจากขั้นตอนที่ 6.4 นํามากลั่นกรอง 
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เปนองคความรูในรูปแบบของวิธีปฏิบัติงานที่ไดผล (Best Practice) และจัดแบงหมวดหมู ที่คนหา
และใชงานงาย ตลอดจนตอบสนองตอการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในงาน ลดความผิดพลาดซ้ํา 
และเพิ่มความสําเร็จของโครงการสําคัญตาง ๆ ภายในเรือนจําตอไปในอนาคต 
      6.6 การเผยแพรองคความรูที่ไดทั้งหมดผานวิธีการตาง ๆ เชน การเปนพี่
เล้ียง การผลิตสื่อ แผนพับ บทความในจุลสารภายในองคกร หรือเครือขายภายใน (Intranet) และ
รูปแบบวิธีการอื่นๆ ที่เนนการเรียนรูระหวางปฏิบัติงานภายในเรือนจํา 
 

  แนวทางการพฒันาดานเทคโนโลย ี
   1) นําเทคโนโลยีทุกอยาง มาใชสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู เพือ่ให
การจัดการความรูมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย 
   2) จัดสถานที ่สําหรับระบบเทคโนโลยีใหเหมาะสม สามารถเขาถึงไดงายและ
เพียงพอ 
   3) มีผูรับผิดชอบดูแลงานดานเทคโนโลยี เปนการเฉพาะ เพราะจะทําให
กระบวนการจดัการความรูเปนไปอยางตอเนื่อง 
  4) สงเสริมใหเจาหนาที่ เพิ่มพูนความรูทางดานเทคโนโลยีและใชงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 

  แนวทางการพฒันาวัฒนธรรมองคกร 
   1) สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติมหรือเปนคนใฝรู 
   2) สงเสริมลักษณะการทํางานเปนทีม เนนความสามัคคี รักองคกร การ
ยอมรับแนวคดิและนวัตกรรมใหม ๆ เปนตน 
   3) สนับสนุนการทํางานแบบมีสวนรวมและใหความเปนธรรมแกทุกฝาย 
   4) นําหลักการของพระราชกฤษฎีกาวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 มาปรับใชในการทํางาน 
 

  แนวทางการพฒันาการประเมินผล 
   1) การประเมนิผลตองประเมินทุกขั้นตอนของกระบวนการจัดการความรู 
   2) นําผลการประเมินมาแกไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู เพื่อพัฒนา
ใหการจดัการความรูประสบผลสําเร็จ 
   3) ตองใหทกุคนมีสวนรวมในการประเมนิผล 



บทที่  5 
สรุปการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช” 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทําใหคนพบขอมูลท่ีสามารถนําไปสรุปและอภิปรายผล 
เทียบเคียงองคความรู ทฤษฏี ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
  

1. สรุปการวิจัย 
 1.1 วัตถุประสงคการวิจัย ประกอบดวย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาวิเคราะหการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในดาน
ความเขาใจในการจัดการความรู การกําเนิดความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนความรู การนํา
ความรูไปใช การสนับสนุนของผูบริหาร เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร และดานการประเมินผล 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
  1.1.3 เพื่อศึกษาปญหาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
  1.1.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการจดัการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.2.1 ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
ทั้งหมด จํานวน 217 คน โดยแบงเปนผูตอบแบบสอบถาม 204 คน และผูใหสัมภาษณซ่ึงเปน
บุคลากรระดับผูบริหาร จํานวน 13 คน 
  1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ  

  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมลูดวยตนเองจาก
บุคลากรของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
  1.2.4 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยแบงการวิเคราะหออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะห
ขอมูลเชิงปริมาณและวิเคราะหขอมูลเชิงคณุภาพ 
   สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ แบงเปน 
    1) วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา วิเคราะหขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของ
ประชากร เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุราชการ เปนตน ซ่ึงใชคาสถิติ รอยละ 
(Percentage) คาความถี่ (Frequencies) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
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    2) วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน เพื่อคนหาปจจัยที่มีผลตอการจัดการ 
ความรู ดวยการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
และทดสอบสมมติฐานการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมนอยกวารอยละ 60 
โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติ t - test 
   สวนที่ 2 การิเคราะหขอมูลเชิงคณุภาพ 
    เปนการวิเคราะหเนื้อหาหรือขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามปลายเปด
และขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยนําเสนอในรูปแบบของการสรุปในสวนประเด็นที่มีความ
คิดเห็นคลายคลึงกัน 
 
 1.3 สรุปผลการวิจัย 
  ผลการศึกษาวจิัยการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
สามารถสรุปสาระสําคัญไดดังนี ้
   1.3.1 สรุปผลการวิเคราะหการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 

   จากปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ผลการวิจัย พบวาผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดมี   
204 คน สวนใหญเปนเพศ ชาย จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 84.3 โดยมีอายุระหวาง 31 – 40 ป 
มากที่สุด จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 41.2 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 106 คน 
คิดเปนรอยละ 52 รองลงมาคือการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จํานวน 44 คน คิด
เปนรอยละ 21.6 สังกัดที่ปฏิบัติงานมากที่สุดคือฝายควบคุม จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.1 
รองลงมาคือฝายฝกวิชาชีพ จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 18.1 เปนขาราชการประเภทตําแหนง
ทั่วไปมากที่สุด คือ 107 คน คิดเปนรอยละ 52.5 รองลงมาคือประเภทตําแหนงวิชาการ จํานวน      
56 คน คิดเปนรอยละ 27.5 ระดับตําแหนง ชํานาญงานมากที่สุดคือ 78 คน คิดเปนรอยละ 38.2 
รองลงมาคือระดับตําแหนงชํานาญการ จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และมีอายุราชการ
ระหวาง 6 – 15 ปมากที่สุด จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 41.2 รองลงมาคือ อายุราชการ ระหวาง  
21 – 30 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 21.1 ตามลําดับ 
  ในสวนของความคิดเห็นสวนบุคคลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน พบวาความคิดเห็นของบุคลากรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวม 2.89 เมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยรวมในแตละดานพบวา มีระดับใกลเคียงกัน โดยมีความคิดเห็นตอดานความเขาใจในการ
จัดการความรูสูงที่สุดในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.20 และมีระดับความเห็นตอดานการ
แบงปนความรูต่ําที่สุดซึ่งมีคาเฉลี่ย 2.52 ทั้งนี้สามารถพิจารณาในแตละดานไดดังนี้ 
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  1) ดานความเขาใจในการจัดการความรู  มีความคิดเห็นตอการจัดการความรูใน
ดานนี้โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความคิดเห็นประเด็น
ความรูความเขาใจในการนําการจัดการความรูมาใชในองคกร อยูในระดับมาก รองลงมาคือประเด็น
ความรูความเขาใจในวิธีการปฏิบัติงานแบบรับคําสั่งจากกรมราชทัณฑ และประเด็นความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับอบรมสัมมนาเรื่องการจัดการความรู อยูในระดับนอย 
  2) ดานการกําเนิดความรู  ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยู 
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความคิดเห็นประเด็นความรูเกิดจากมุมการ
เรียนรูของเรือนจํา มีระดับมาก รองลงมาคือ การไดแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณอยาง
สม่ําเสมอ สวนความคิดเห็นวาความรูเกิดจากการเขารวมสัมมนาการจัดการความรูที่สามารถ
นํามาใชในหนวยงานได ยังอยูในระดับนอย 
  3) ดานการจัดเก็บความรู ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยู 
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความคิดเห็นในประเด็นการรวบรวมระเบียบ
คําสั่งและแนวปฏิบัติแตละสายงาน มากที่สุด รองลงมาคือการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละ
สายงาน สวนประเด็นการจัดเก็บขอมูลจากศูนยขอมูลกลางเรือนจํา ยังมีนอย 
  4) ดานการแบงปนความรู ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยู
ในระดับนอย เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความเห็นเกี่ยวกับประเด็นการสับเปลี่ยนหนาที่
งานเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน อยูในระดับปานกลางและประเด็นการ
ใช Web Board สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน มีความเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
  5) ดานการนําความรูไปใช ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้ โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความคิดเห็นในประเด็นการนําความรูที่
ไดรับมาพัฒนางานที่ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือการนําความรูที่
ไดรับมาพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหมีระยะเวลาการปฏิบัติที่เหมาะสม และความคิดเห็นประเด็นการ
นําความรูที่ไดรับมาพัฒนาการสรางบรรยากาศการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง อยูใน
ระดับนอยที่สุด 
  6) ดานการสนับสนุนของผูบริหาร ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวาความเห็นในประเด็นการมี
วิสัยทัศนตอการสนับสนุนการจัดการความรู อยูในระดับมากที่สุด รองลงมา4 ประเด็นคือการให
ความสําคัญและมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการความรู  การใหการสนับสนุนดานงบประมาณ
เกี่ยวกับการจัดการความรู และการสรางขวัญและกําลังใจในการเสริมกิจกรรมการจัดการความรูใน
องคกรอยางดีอยูในระดับนอยที่สุด 
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  7) ดานเทคโนโลยี ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความคิดเห็นตอประเด็นคอมพิวเตอรมีสวนชวยให
เขาถึงแหลงความรูไดสะดวกยิ่งขึ้น อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือประเด็น การมีคอมพิวเตอรที่
ชวยในการสื่อสารและประหยัดเวลาในการทํางาน และความคิดเห็นประเด็นการเรียนรูผานระบบ 
ICT อยางสม่ําเสมออยูในระดับนอยที่สุด  
  8) ดานวัฒนธรรม ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้ โดยรวมอยูใน 
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวาความเห็นตอประเด็นความพรอมในการปรับตัว
เพื่อใหเขากับวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือประเด็นความ
สนใจและนําความรูจากการจัดการความรูมาใชในการปฏิบัติงาน และประเด็นการมีวัฒนธรรม
เกี่ยวกับการจัดการความรูอยูในระดับนอยที่สุด 
  9) ดานการประเมินผล ความคิดเห็นตอการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวามีความเห็นตอประเด็นการจัดการความรูเปน
ตัวช้ีวัดที่สําคัญในการพัฒนาองคกร อยูในระดับมาก และประเด็นการประเมินผลในเรื่องการจัดการ
ความรูโดยบุคลากรมีสวนรวมอยูในระดับนอยที่สุด 
 

 1.3.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   
  จากที่ผูวิจยัไดตั้งสมมติฐานไว คือ มีการจดัการความรูในเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ไมนอยกวารอยละ 60 นั้น 
  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติทดสอบที (t-test) พบวามีการจัดการความรู 
ในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ต่ํากวารอยละ 60 โดยมีคาเฉล่ีย การจัดการความรูเทากับ 2.89 คิด
เปนรอยละ 57.8  ดังนั้นสรุปไดวา ผลการทดสอบไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 1.3.3 สรุปปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
  จากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ พบวาปจจัยดานการกําเนิดความรู การสนับสนุน
ของผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ความเขาใจในการจัดการความรู และปจจัยดานการแบงปนความรู 
เปนปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ 0.05 โดยปจจัยการกําเนิดความรู เปนตัวแปรลําดับแรกที่เขาสูสมการถดถอย  มีความสามารถ
ในการอภิปรายหรือทํานายความผันแปรเรื่องปจจัยที่สงผลหรือสนับสนุนการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไดรอยละ 8.2 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบน้ําหนักในการ
อธิบายหรือทํานายความผันแปร เรื่องปจจัยที่มีผลหรือสงเสริมการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปร พบวาตัวแปรที่มีผลและอธิบายหรือทํานาย
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ความผันแปรไดมากที่สุด คือ การกําเนิดความรู รองลงมาคือการสนับสนุนของ วัฒนธรรมองคกร 
ความเขาใจในการจัดการความรู และปจจัยการแบงปนความรู ตามลําดับ  โดยตัวแปรอิสระจากผล
การทดสอบทั้ ง  5 ตัว  มีความสัมพันธ เชิ งบวกกับการจัดการความรู ของ เรือนจํ ากลาง
นครศรีธรรมราช  กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ ยิ่งมีปจจัยดานการกําเนิดความรู  การสนับสนุนของผูบริหาร  
วัฒนธรรมองคกร ความเขาใจในการจัดการความรู และปจจัยดานการแบงปนความรู มากเทาไร ก็
ยิ่งมีผลตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชมากขึ้นตามไปดวย 
 

 1.3.4 สรุปปญหาการจัดการความรูของเรอืนจํากลางนครศรีธรรมราช  
   จากผลการวิจัยความคิดเห็นสวนบุคคลตอปญหาการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช ทั้ง 9 ดาน พบวาปญหาการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ยรวม 3.53 และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของแตละดานพบวา มีระดับใกลเคียงกัน โดยปญหาดาน
ความเขาใจในการจัดการความรู มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2.91 ซ่ึงสามารถพิจารณาในแตละดานไดดังนี้ 
  1) ดานความเขาใจในการจัดการความรู ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรู
ในดานนี้โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา มีปญหาประเด็นการไม
ทราบวิสัยทัศนหรือเปาหมายขององคกรวากําลังทํางานไปในทิศทางใดโดยบุคลากรจะทํางาน
เฉพาะที่ไดรับมอบหมายเทานั้น สูงที่สุดในระดับปานกลาง และปญหาการไมเห็นความสําคัญหรือ
ประโยชนของการจัดการความรู ต่ําที่สุดอยูในระดับนอย 
  2) ดานการกําเนิดความรู ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการไมจัดใหมีการ
บริการอินเตอรเน็ตสําหรับเจาหนาที่เปนการเฉพาะ สูงที่สุดในระดับมาก และประเด็นปญหามุม
การเรียนรูของเรือนจําไมสะดวกในการเขาใชประโยชน มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน 
  3) ดานการจัดเก็บความรู ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นขาดเครื่องมือหรือ
อุปกรณในการจัดเก็บความรู คาเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับมาก และปญหาการมีคูมือการปฏิบัติงานใน
หนาที่ตาง ๆ ไมเพียงพอ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
  4) ดานการแบงปนความรู ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นไมไดจัดใหหมุนเวียน
สับเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรูงานใหมๆ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับมาก และปญหาขาดการถายทอด 
ความรูจากผูมีประสบการณเฉพาะดาน มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
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  5) ดานการนําความรูไปใช ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการไมมีชองทาง
ในการนําเสนอหรือนําความรูที่มีมาใชกับงานที่ปฏิบัติอยางเหมาะสม สูงที่สุดอยูในระดับมาก และ
ปญหางานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความถนัดหรือความรูที่มี ต่ําที่สุดอยูในระดับปานกลาง 
  6) ดานการสนับสนุนของผูบริหาร ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูใน
ดานนี้โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการไมสรางขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน สูงที่สุดอยูในระดับมาก และปญหาการไมสนับสนุนตอกิจกรรมที่เอ้ือ
ตอการจัดการความรู มีคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
  7) ดานเทคโนโลยี ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการมีอุปกรณคอมพิวเตอรไมเพียงพอ
กับการปฏิบัติงาน สูงที่สุดในระดับมาก และปญหาประเด็นการไมสนับสนุนหรือไมนําเทคโนโลยี
ที่ชวยประหยัดกําลังคนและประหยัดเวลามาใชในการทํางาน มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน 
  8) ดานวัฒนธรรมองคกร ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการมีวัฒนธรรมการ
ทํางานแบบไมเนนทีมงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับมาก และปญหาการทํางานแบบไมมีวิสัยทัศน
และเปาหมาย มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
  9) ดานการประเมินผล ความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูในดานนี้โดยรวม
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ปญหาประเด็นการประเมินผลการจัดการ
ความรูแบบพอใหผาน ๆและไมนําผลการประเมินที่ไดมาปรับปรุงแกไขการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุดในระดับมาก และประเด็นปญหาการมีสวนรวมจากทุกฝายในการประเมินผลการจัดการ
ความรู มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
  

  เมื่อวิเคราะหปญหาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชใน
ภาพรวมทั้งหมดจากผลการวิจัยและที่ไดขอมูลจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ พบวามีปญหา
ในระดับมาก ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปองคประกอบสาเหตุของปญหาออกเปน 3 สวน คือ 
   สวนที่ 1 ปญหาจากผูบริหาร 
   สวนที่ 2 ปญหาจากตัวบุคลากร 
   สวนที่ 3 ปญหาจากองคกร 
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 1.3.5 สรุปแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูของเรอืนจํากลางนครศรีธรรมราช  
   จากผลการวิเคราะหและสรุปแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูที่ไดจากผูตอบ
แบบสอบถามและผูตอบแบบสัมภาษณ สามารถสรุปเปนประเด็นที่สําคัญในแตละดาน ดังนี้ 
 

  การพัฒนาดานความเขาใจในการจัดการความรู 
   ความเขาใจในการจัดการความรูของบุคลากร เปนสิ่งจําเปนอันดับแรกที่
เรือนจําจะตองใหความสําคัญ ซ่ึงกอนที่จะเริ่มนําการจัดการความรูมาใชเรือนจําควรดําเนินการดังนี้ 
   1) ตองจัดใหมกีารอบรมใหความรูเร่ืองการจัดการความรูแกบุคลากรทกุคน
โดยใชวิทยากรที่มีประสบการณ เพื่อสงเสริมหรือสนับสนุนใหบุคลากรสนใจในกระบวนการ
จัดการความรู  และใหบุคลากรเห็นถึงความสําคัญของการจัดการความรู 
   2) กําหนดใหมีผูรับผิดชอบโดยตรงเกีย่วกบัการจัดการความรู เพื่อวางแนว
ปฏิบัติในการใหความรูแกบคุลากร 
    3) ใชชองทางในการประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจการจัดการความรูใน
หลายชองทาง เชน การจัดทําบอรดขาวสาร จุลสาร การประชุม เปนตน 
 

  การพัฒนาดานการกําเนิดความรู 
   ปกติการกําเนิดหรือสรางความรูภายในเรือนจํานั้น จะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 
เชนความรูใหมที่เกิดจากการแกปญหาตาง ๆ จนประสบผลสําเร็จโดยใชประสบการณของบุคลากร
ที่ตางกัน  การฝกอบรม การศึกษาเลาเรียน การพบปะพูดคุยกันของบุคลากรในแตระดับ เปนตน  
ดังนั้นแนวทางการพัฒนาการกําเนิดความรู จึงอยูในรูปของการสงเสริมใหเกิดความรูมากขึ้น  ดังนี้ 
   1) จัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับบรรยากาศการสรางความรูของบุคลากร 
เชน จัดใหมีมมุการเรียนรูทีห่ลากหลาย  มหีองสมุดเจาหนาที่ และมีระบบเครือขาย Internet เปนตน 
   2) จัดกิจกรรมที่เอื้อและสงเสริมการพบปะพูดคุยกันระหวางบุคลากร 
   3) สงเสริมการใฝหาความรูของบุคลากรในทุก ๆ ดาน เชนการศึกษาตอ และ
การฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ การศึกษาดูงาน เพื่อนําความรูที่ไดนั้นกลับมาใชในองคกร 
   4) คนหาผูรูจริงในเรื่องตาง ๆ หรือผูที่มีความรูความชํานาญในแตละดาน เพื่อ
จัดทําผลงานของตัวเองพรอมทั้งถายทอดความรูใหผูอ่ืน 
   5) รวบรวมและคนควา ตําราและเอกสารตางๆ ที่เปนการเพิ่มความรู เพิ่ม
แนวคิด เพื่อใหบุคลากรนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  6) เรือนจําตองแตงตั้งผูรับผิดชอบและคณะทํางานเรื่องการจัดการความรูเปน
การเฉพาะ 
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  การพัฒนาดานการจัดเก็บความรู 
   การจัดเก็บความรู เปนขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการจัดการความรูที่สําคัญ
เชนกัน กลาวคือ หากไมมีการจัดเก็บความรูที่ไดมาและเพิ่มขึ้นอยูตลอดเวลานั้น  จะทําใหความรู
ดังกลาวสูญหายได   ดังนั้นแนวทางการพัฒนาการจัดเก็บความรูของเรือนจําควรดําเนินการ ดังนี้ 
   1) นําความรูหรือเทคนิคในการทํางานที่มีประสิทธิภาพของแตละงาน หรือแต
ละดาน มาจดัทําเปนคูมือเพือ่เก็บเปนเอกสาร หรือฐานขอมูลคอมพิวเตอรและเตรียมพรอมที่จะ
เผยแพร 
   2) ลักษณะความรูบางอยางใหเก็บในรูปของสื่อมัลติมีเดีย เชน CD VCD 
DVD หรือ Power Point เปนตน 
   3) มีคณะกรรมการคัดกรองความรูเพื่อจัดเก็บและวางแผนการนําไปใชใหเปน
ระบบ 
  4) เรือนจําตองสรางระบบการจัดเก็บความรูที่เหมาะสม สามารถนํามาใชงาน
ไดงายและสะดวก พรอมทั้งแบงเปนหมวดหมู 
 

  การพัฒนาดานการแบงปนความรู 
   การแบงปนความรู เปนกระบวนการที่มีลักษณะเดยีวกับการสงเสริมใหเกิด
ความรู หากแตการแบงปนความรูเปนกจิกรรมระหวางบุคลากรดวยกนั ซ่ึงมีแนวทางการพัฒนา 
ดังนี ้
   1) จัดกิจกรรมที่สงเสริมการแบงปนความรู เชน พี่สอนนอง มุมกาแฟ การ
นิเทศกงานและจัดบอรดความรูที่ไดจากการอบรมตาง ๆ เปนตน 
   2) สนับสนุนวสัดุ อุปกรณ ในการแบงปนความรู หรือรวบรวมองคความรูจาก
แหลงตาง ๆ มาเผยแพร 
  3) การสับเปลี่ยนงาน หรือหมุนเปลี่ยนงาน เพื่อการแบงปนความรู และเพิ่ม
ประสบการณ 
 

  การพัฒนาดานการนําความรูไปใช 
   การนําความรูไปใช เปนกระบวนการของการจัดการความรูที่สําคัญที่สุด 
กลาวคือ เมื่อบคุลากรมีความรู แตไมไดใชความรู ก็ไมเกดิประโยชนอะไรเลย  ดังนัน้เรือนจําควรมี
แนวทางพัฒนาการนําความรูไปใช ดังนี ้
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   1) เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ ใหใช
ความรูความสามารถที่ตนเองมีอยูแสดงความคิดเห็น หรือมีสวนรวมในการทํางาน  
   2) ใหนําเทคนคิหรือวิธีการทาํงานใหมๆ มาใช 
   3) จัดคนใหตรงกับงานมากที่สุด 
   4) ใหมีชองทางในการนําเสนอผลงาน 
 

  การพัฒนาดานการสนับสนนุของผูบริหาร 
   ผูบริหารเปนกลไกหลักที่สนบัสนุนใหเกิดกระบวนการจดัการความรูภายใน
องคกร หากไมมีการสนับสนุนของผูบริหารในทุก ๆดาน การจัดการความรูก็เกดิขึ้นไมได ดังนั้น
แนวทางการพฒันาดานการสนับสนุนของผูบริหาร มีดังนี้ 
   1) ผูบริหารตองใหความสําคญัและสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูอยาง
จริงจังและอยางเปนรูปธรรม 
   2) ใหคําปรึกษาและสนับสนนุแกคณะทํางานการจัดการความรูในทุกดาน เชน 
งบประมาณ สถานที่ การประสานงาน เปนตน 
   3) ตองเขาใจหลักความแตกตางของบุคคล โดยใชขอมูลพื้นฐานของบคุลากร 
เพื่อศึกษาประวัติในดานตางๆ กอนที่จะมอบหมายงานใหรับผิดชอบ และติดตามอยูเสมอ 
   4) เปดโอกาสและรับฟงการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของ
บุคลากร 
  5) ผูบริหารตองเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหองคกรพัฒนาไปสูองคกร 
แหงการเรยีนรู อยางแทจริง 
   6) ผูบริหารตองนําขั้นตอนหรือวิธีการการจัดการความรูตามแนวทางของกรม
ราชทัณฑมาประยุกตใชกับองคกร  
 

  การพัฒนาดานเทคโนโลย ี
   เทคโนโลยี เปนสวนที่ชวยสนับสนุนใหกระบวนการจัดการความรู ทุก
ขั้นตอนประสบผลสําเร็จ โดยจะชวยใหเกิดความรวดเร็ว คลองตัว และเหมาะสมสวยงาม โดยมี
แนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
   1) นําเทคโนโลยีทุกอยาง มาใชสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู เพือ่ให
การจัดการความรูมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย 
   2) จัดสถานที ่สําหรับระบบเทคโนโลยีใหเหมาะสม สามารถเขาถึงไดงายและ
เพียงพอ 
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   3) มีผูรับผิดชอบดูแลงานดานเทคโนโลยี เปนการเฉพาะ เพราะจะทําให
กระบวนการจดัการความรูเปนไปอยางตอเนื่อง 
  4) สงเสริมใหเจาหนาที่ เพิ่มพูนความรูทางดานเทคโนโลยีและใชงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 

  การพัฒนาดานวัฒนธรรมองคกร 
   วัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่ บุคลากรทุกคนภายในองคกรตองชวยกันสราง 
และชวยกันปฏิบัติจนเปนปกติหรือที่เรียกวาวัฒนธรรม โดยเรือนจําควรดําเนินการดังนี้ 
   1) สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติมหรือเปนคนใฝรู 
   2) สงเสริมลักษณะการทํางานเปนทีม เนนความสามัคคี รักองคกร การ
ยอมรับแนวคดิและนวัตกรรมใหม ๆ เปนตน 
   3) สนับสนุนการทํางานแบบมีสวนรวมและใหความเปนธรรมแกทุกฝาย 
   4) นําหลักการของพระราชกฤษฎีกาวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 มาปรับใชในการทํางาน 
 

  การพัฒนาดานการประเมินผล 
   การประเมินผล เปนการตรวจสอบหรือวัดตัวเองวาไดดําเนินการถึงเปาหมาย
แลวหรือยัง ในที่นี้คือมีเปาหมายเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงเรือนจําควรดําเนินการดังนี ้
   1) การประเมนิผลตองประเมินทุกขั้นตอนของกระบวนการจัดการความรู 
   2) นําผลการประเมินมาแกไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู เพื่อพัฒนา
ใหการจดัการความรูประสบผลสําเร็จ 
   3) ตองใหทกุคนมีสวนรวมในการประเมนิผล 
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2. การอภิปรายผล 
 
 การอภิปรายผลผูวิจัยไดแบงออกเปน 3 สวน ดังนี ้
  2.1 อภิปรายผลความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชทั้ง 9 ดาน 
  2.2 อภิปรายผลจากการทดสอบสมมติฐาน  
  2.3 อภิปรายผลปญหาการจดัการความรู  
  
 2.1 อภิปรายผลความคิดเห็นตอการจัดการความรูของเรอืนจํากลางนครศรีธรรมราช
ท้ัง 9 ดาน 
  จากผลการวิจัยที่พบวา บุคลากรของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชมีความคิดเห็น
ตอการจัดการความรูในภาพรวม ทั้ง 9 ดานคือ ดานความเขาใจในการจัดการความรู การกําเนิด
ความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนความรู การนําความรูไปใช การสนับสนุนของผูบริหาร 
เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร และดานการประเมินผล อยูในระดับปานกลางนั้น ผูวิจัยคิดวาสาเหตุ
สําคัญที่มีความคิดเห็นออกมาเชนนี้เพราะการดําเนินการในแตละดานทั้ง 9 ดานของเรือนจํายังไม
จริงจัง หรือดําเนินการเพียงแคบางสวนหรือบางกลุมที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเทานั้น ทั้งนี้
เมื่อพิจารณาแตละประเด็นเรียงตามลําดับความสําคัญในแตละดานของกระบวนการจัดการความรู
สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
  1) ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
      บุคลากรสวนใหญใหความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะ 
บุคลากรทราบวาเรือนจําจะตองประเมินตัวเองและมีตัวช้ีวัดเรื่องการจัดการความรูอยูดวย แตมี
บุคลากรบางสวนที่ไมเขาใจในความหมาย กระบวนการและประโยชนที่แทจริงของการจัดการ
ความรู ทั้งนี้เนื่องจากผูที่มีความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูที่ไดรับการถายทอดจากกรม
ราชทัณฑไมไดเผยแพร หรือประชาสัมพันธอยางทั่วถึง ทําใหบุคลากรมีความเขาใจที่ไมชัดเจนและ
เห็นความสําคัญของการจัดการความรูนอย 
  2) ดานการนําความรูไปใช 
      บุคลากรสวนใหญใหความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะ 
บุคลากรไดนําความรูจากคูมือการปฏิบัติงานที่เรือนจําจัดทําขึ้นไปใชในหนาที่ที่ตัวเองรับผิดชอบ
ตลอดจนบุคลากรบางสวนไดรับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ จากกรมราชทัณฑหรือหนวยงาน
ภายนอก จึงนําความรูที่ไดมาพัฒนางาน  
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  3) ดานวัฒนธรรมองคกร 
      บุคลากรสวนใหญใหความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะ 
จากลักษณะการทํางานและสภาพพื้นที่ ตลอดจนลักษณะพิเศษของงานราชทัณฑ ทําใหบุคลากรมี
วัฒนธรรมการเรียนรูและแลกเปลี่ยนเรียนรูที่นอยลงกวาปกติเมื่อเทียบกับของหนวยงานทั่วไป 
ตลอดจนเปนวัฒนธรรมการทํางานแบบอํานาจ จึงไมเอ้ือที่จะแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนวคิด
ตาง ๆ และตอตานการเปลี่ยนแปลง  
  4) ดานการจัดเก็บความรู 
      ในดานการจัดเก็บความรู บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เพราะในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช มีการดําเนินการจัดเก็บความรูเพียงแบบเดียวคือ การ
รวบรวมเอกสารคําส่ัง หรือระเบียบ ตาง ๆ และจัดทําเปนคูมือพรอมทั้งจัดเก็บไวที่สวนและฝายของ
ตัวเอง ซ่ึงจะเห็นวาเปนการจัดเก็บแบบกระจัดกระจายไมเปนระบบ และไมมีผูรับผิดชอบที่แทจริง
หรือไมมีศูนยขอมูลกลางของเรือนจํา   
  5) ดานเทคโนโลยี 
      บุคลากรสวนใหญใหความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะ 
มีการนําเทคโนโลยีโดยเฉพาะคอมพิวเตอรมาใชในการสนับสนุนการทํางานมากขึ้นโดยเฉพาะดาน
เอกสารและมีระบบเครือขายอินเตอรเน็ตใชสําหรับคนควาหาความรู หากแตเครือขายอินเตอรเน็ต
สามารถใชไดเฉพาะภายนอกเรือนจําหรือที่อาคารสํานักงานเทานั้นเนื่องจากขอจํากัดดาน
กฎระเบียบของเรือนจํา ทําใหการเขาถึงเทคโนโลยีเหลานี้ของเจาหนาที่ไมสามารถทําไดทั้งหมด จึง
เปนเหตุผลที่สงผลตอความคิดเห็น 
  6) ดานการกําเนิดความรู 
      ผลวิจัยที่พบวาความคิดเห็นตอดานนี้ อยูในระดับปานกลาง นั้น สาเหตุเนื่องจาก
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช มีกระบวนการหรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับการกําเนิดความรูไมเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน ทั้งที่ความเปนจริงความรูเกิดอยูตลอดเวลาไมวาจะเปนการแกปญหาตาง ๆ การ
พูดคุย ขาวสารตาง ๆ ตลอดจนประสบการณจากการทํางาน แตบุคลากรไมทราบวานั่นคือองค
ความรูที่สําคัญขององคกร สอดคลองกับแนวคิดการไมคิดพึ่งตนเองในดานความรูของวิจารณ  
พานิช ที่กลาววา หนวยงานราชการตาง ๆ อยูในสภาพที่พึ่งพาความรูจากภายนอกจนเคยชิน 
กลาวคือทํางานตามความรูที่กําหนดไวกฎระเบียบอยางชัดเจนตายตัว  กฎระเบียบเหลานั้นก็กําหนด
มาจากหนวยงานหนวยเหนือ หนวยงานราชการสวนใหญจึงถือวาตนเองเปนหนวยปฏิบัติ ทําหนาที่
ปฏิบัติตามที่กําหนดไว ไมใชหนวยสรางความรู เพราะคิดวาหนวยสรางความรูคือหนวยวิชาการ จึง
ขาดทั้งแนวความคิดและทักษะในการสรางความรูขึ้นใชเองในงานของตน ขาราชการที่อยูในสภาพ
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นี้นาน ๆ ก็จะเปนงอยทางปญญา คําวาปญญาในที่นี้หมายถึง ปญญาปฏิบัติ คือปญญาที่ไดจากการ
ปฏิบัติงาน และใชสําหรับปฏิบัติงาน เปน ปญญารวมหมู (Collective Wisdom) คือ มาจากการ
เรียนรูรวมกันผานการปฏิบัติ แตจะเกิดการเรียนรูรวมกันในหมูขาราชการในหนวยงานเดียวกัน 
จะตองมีความคิดรวมกันในการพึ่งตนเองดานความรูอยางนอยก็ในระดับหนึ่ง  
  7) ดานการประเมินผล 
      บุคลากรสวนใหญใหความคิดเห็นในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรเห็นวามีตัวช้ีวัดและการประเมินผลในเรื่องการจัดการความรู หากแตตนเองไมไดเขาไปมี
สวนรวมในการประเมินดังกลาว     
  8) การสนับสนุนของผูบริหาร  
      การใหความสําคัญตอเร่ืองการจัดการความรูของผูบริหารหรือคณะผูบริหารนั้น
เปนเรื่องสําคัญที่สุด หากผูบริหารมองการจัดการความรูแคเปนนโยบายของกรมราชทัณฑที่เรือน
จําตองปฏิบัติเพื่อประเมินตนเองใหผานตัวช้ีวัดที่ระบุถึงการผานเกณฑวามีการดําเนินการเรื่องการ
จัดการความรูเทานั้น  การใหความสําคัญแคผานเกณฑนี้เองจะสงผลตอการวางแนวทางปฏิบัติและ
การสนับสนุนตางๆในเรื่องการจัดการความรูในดานตางๆ ตามมา กลาวคือองคกรจะมอบหมายให
มีผูรับผิดชอบเพียงแคบางคนหรือบางกลุมเพื่อดําเนินการใหผานเกณฑการประเมินเทานั้น ไมได
มองถึงประโยชนของการจัดการความรูที่จะเกิดแกองคกรหากใหความสําคัญและสนับสนุน
กระบวนการจัดการความรูอยางจริงจัง ดังนั้นผูบริหารจึงมีสวนสําคัญที่สุดในเบื้องตนที่จะจุด
ประกายความเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของดาเวนพอรตและพรูซัค (อางใน
สรอยสน สุจริต, 2549) ที่ไดกลาวถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดการความรู คือ ผูบริหารสูงสุด
ตองใหการสนับสนุนเต็มที่ ซ่ึงวิธีสนับสนุนที่มีประโยชน เชน  
   1) แสดงใหบุคลากรทุกคนเห็นวา การจัดการความรูและการเรียนรูภายใน
องคกรเปนปจจัยหลักของความสําเร็จขององคกร  
   2) ปูทางใหและจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาอุปกรณจําเปนพื้นฐาน    
   3) กําหนดใหชัดเจนลงไปวาความรูประเภทใดสําคัญที่สุดตอองคกร   
และยังสอดคลองกับแนวคิดของ  สุวรรณ   เหรียญเสาวภาคย (2548) ที่กลาววา ปจจัยแหง
ความสําเร็จของการจัดการความรู คือ ภาวะผูนําและกลยุทธ  กลาวคือ การจัดการความรูจะประสบ
ความสําเร็จไดนั้นจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารองคกร ผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและ
ตระหนักถึงประโยชนที่จะไดรับจากการจัดการความรู  เพื่อที่จะสามารถสื่อสารและผลักดันใหมี
การจัดการความรูในองคกร นอกจากนั้นทิศทางและกลยุทธของการจัดการความรู ที่ชัดเจนทําให
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การกําหนดแผนงานและกิจกรรมตางที่จําเปน ทั้งนี้ใหเปนไปตามเปาหมายของการจัดการความรู
และบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
        จากการที่ผูบริหารใหความสําคัญในเรื่องการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชเพียงแคใหผานเกณฑการประเมิน ทําใหการขับเคลื่อนการจัดการความรูทั้งองคกร
ถูกลดความสําคัญลง จึงสงผลใหความคิดเห็นของบุคลากรตอประเด็นอื่นอยูในระดบัปานกลางและ
นอยไปดวย คือ 
  9) ดานการแบงปนความรู 
         จากการที่ความคิดเห็นในดานการแบงปนความรู มีระดับนอย สาเหตุเพราะ 
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ไมไดใหความสําคัญกับการแบงปนความรูระหวางกันของบุคลากร 
ซ่ึงการแบงปนความรูเปนหัวใจหลักของการจัดการความรู เนื่องจากทําใหเกิดความรูเพิ่มเติมและ
สามารถตอยอดองคความรูทําใหเกิดการพัฒนาองคกรตามมา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วิจารณ 
พานิช (2549) ที่กลาววา การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูสําคัญที่สุด ถาไมมีการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู ความพยายามในการจัดการความรู จะไมประสบผลสําเร็จ และพฤติกรรมภายในองคกรมีผล
ตอการแบงปนความรู  
     สาเหตุสําคัญที่มีผลตอการแบงปนความรูในเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช คือ 
ลักษณะงานภายในเรือนจําที่มีการกําหนดเขตพื้นที่รับผิดชอบหรือสถานที่ทํางานใหแกเจาหนาที่ 
โดยเจาหนาที่จะละทิ้งเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบไมได จึงทําใหบุคลากรไมสะดวกที่จะแลกเปลี่ยนหรือ
แบงปนความรูกันตามปกติได  และลักษณะงานที่มีความเครียด ตรากตรํา ทําใหไมมีเวลามาสนใจ
กิจกรรมการแบงปนความรู ซ่ึงสงผลใหความเขาใจและการใหความสําคัญกับการจัดการความรู
ลดลงไปดวย  สอดคลองกับงานวิจัยของ สรอยสน สุจริต (2549) ที่พบวาปญหาและอุปสรรคใน
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู คือ บุคลากรมีภารกิจในการปฏิบัติงานมาก ขาดการประชาสัมพันธที่
ดีในหนวยงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธิดา  จุลินทร (2549) ที่พบวา ปญหาในการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู คือ บุคลากรมีนอย ภาระงานมาก มีเวลาในการดําเนินการความรูรอย บุคลากรยัง
ขาดความรูความเขาใจ และบุคลากรบางคนยังไมเปนประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรู และ
สาเหตุอีกประการหนึ่งที่ระดับความคิดเห็นในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
ในปจจัยดานการแบงปนความรู มีนอย คือ ไมไดจัดใหบุคลากรหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เพื่อเรียนรู
งานใหม ทําใหบุคลากรทํางานในหนาที่เดิมอยางเดียว ไมมีความรูในงานดานอื่น ๆ เมื่อนานเขาจึง
เกิดความเบื่อหนาย ทําใหไมมีการพัฒนา ทั้งงานในหนาที่และการพัฒนาตัวเอง ซ่ึงสอดคลองกับ
สํานักงาน ก.พ.ร. ที่ไดเสนอรูปแบบกระบวนการจัดการความรู ที่จะชวยใหองคกรสามารถสราง
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และจัดการความรู ทั้งที่มีอยูเดิมภายในองคกรและความรูใหมๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จะตองมีการสับเปลี่ยนงาน  
 

  2.2 อภิปรายผลจากการทดสอบสมมติฐาน  
   จ ากสมมติ ฐ านที่ ที่ ตั้ ง ไ ว ว า มี ก า รจั ดก า รคว ามรู ใ น เ รื อนจํ า กล า ง
นครศรีธรรมราชไมนอยกวารอยละ 60 และผลการทดสอบสมมติฐานพบวามีการจัดการความรู ใน
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ต่ํากวารอยละ 60 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวนั้น สามารถ
อภิปรายผลไดวาสาเหตุที่มีการจัดการความรูต่ํากวารอยละ 60 นั้น เพราะวาผลการวิจัยที่บุคลากรมี
ความคิดเห็นตอการจัดการความรูทั้ง 9 ดานนั้นมีคาเฉลี่ยที่ระดับ 2.89 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง และ
ถาหากคิดเปนรอยละไดเทากับรอยละ 57.8 ซ่ึงเปนคาที่ต่ํากวารอยละ 60 อยูแลว เมื่อนําไปทดสอบ
คาที (t-test) ดังนั้นผลที่ไดจึงต่ํากวารอยละ 60 เชนกัน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปวาการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมเปนไปตามสมมติฐาน หรือต่ํากวาสมมติฐานที่รอยละ 60   

 

  2.3 อภิปรายผลปญหาการจัดการความรู  
   จากผลการวิจัยที่พบวาความคิดเห็นตอปญหาการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราชใน 9 ดาน โดยรวมมีปญหาในระดับมากนั้น ทั้งนี้สามารถอภิปรายถึงสาเหตุ
ของผลการวิจัยที่เปนเชนนี้ไดวา ในการดําเนินการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
นั้นจะมีเปาหมายเพียงแคใหผานเกณฑตามตัวช้ีวัดดานการจัดการความรูจากกรมราชทัณฑเทานั้น 
ทําใหการขับเคลื่อนในภาพรวมหรือในประเด็นตาง ๆ ที่สอบถามความคิดเห็นนั้นมีการปฏิบัติอยาง
ชา ๆ หรือเล็กนอยแคนั้นเอง  ดังนั้นเมื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาของการจัดการความรู
จึงมีการสะทอนใหเห็นวามีปญหาในระดับมาก ซ่ึงเปนเรื่องปกติ  และเมื่อมองลึกลงในในแตละ
ดานจะพบวาดานความเขาใจในการจัดการความรูมีปญหานอยที่สุด ในระดับปานกลางทั้งนี้เพราะ
บุคลากรสวนใหญเขาใจและไดยินคําวาการจัดการความรูหรือ(KM) อยูบอยๆ และหากมองประเด็น
ปญหาแตลานที่สําคัญๆ สามารถอธิบายไดดังนี้  
   1) ปญหาดานการประเมินผล  
    ในดานนี้เรือนจําจะประเมินผลตนเองเพื่อใหผานเกณฑตามตัวช้ีวัดดานการ
จัดการความรูของกรมราชทัณฑเทานั้น และเปนการประเมินผลแบบไมมีสวนรวมของบุคลากร นั่น
คือเปนการประเมินผลเชิงปริมาณ  
   2) ปญหาดานเทคโนโลยี   
    ในดานนี้ผูวิจัยมองถึงการเขาถึงระบบเครือขายอินเตอรเน็ต และการใชงาน
คอมพิวเตอรในดานเอกสารตางๆ ที่ยังไมเพียงพอ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะโครงสรางหรือระบบงานที่ 
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ไมเอื้อตอการใชงานทางดานเทคโนโลยี ทําใหบุคลากรมองเปนปญหา 
   3) ปญหาดานการสนับสนุนของผูบริหาร 
         ปญหาในดานนี้เปนเรื่องที่สําคัญ เนื่องจากบุคลากรมองวาสาเหตุที่การ
จัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชไมกาวหนาและมีปญหาอยูในปจจุบันนั้น สาเหตุ
เกิดจากการไมสนับสนุนของผูบริหารหรือคณะผูบริหาร โดยผูบริหารใหความสําคัญกับการจัดการ
ความรูนอยมาก  ปญหานี้สอดคลองกับแนวคิดของวิจารณ  พานิช (2548) ที่กลาววา ภาวะผูนําที่
พิการหรือบิดเบี้ยว คือการที่ผูนําระดับสูงขององคกรเปนอุปสรรคตอการดําเนินการจัดการความรู 
เชน ไมรูจักและไมสนใจการจัดการความรู ไมสนับสนุนหรือสนับสนุนแบบไมจริงใจ ถือ
ประโยชนสวนตัวสําคัญกวาประโยชนขององคกร มีการแยงชิงอํานาจในหมูผูบริหารระดับสูง 
หรือไมสามัคคีกัน เปนตน ภาวะเชนนี้เนื่องจากผูนํารวมศูนยอํานาจ คิดและปฏิบัติในลักษณะที่
เขาใจวาภาวะผูนําหมายถึงผูนําระดับสูงเทานั้น แนวคิดและการปฏิบัติในลักษณะนี้เปนอุปสรรคตอ
การจัดการความรู ในการตีความจากมุมของการจัดการความรู คําวา “ภาวะผูนํา” นอกจากจะ
หมายถึงภาวะผูนําระดับสูงแลว ยังมีความเชื่อใน “ผูนําทั่วทั้งองคกร” ซ่ึงถาไมมีการเอื้อใหทุกคนใน
องคกรเปน “ผูนํา” ไดแลว การจัดการความรูภายในองคกรจะมีผลสัมฤทธิ์ไดยาก หรือไมมีเลย  ใน
กรณีนี้ คําวา “ผูนํา” หมายถึง ผูที่คนหาและทดลองวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตน
รับผิดชอบจะเกิด “ผูนํา” ในบุคลากรทุกระดับภายในองคกรได ผูนําระดับสูงจะตองยึดถือแนวทาง
ทํางานแบบ “เอื้ออํานาจ” (Empowerment) ไมใชแบบ “หวงอํานาจ” หรือ “รวบอํานาจ”  และยัง
สอดคลองกับแนวคิดของ อุไร  ทองหัวไผ (2550) ที่กลาววา ผูบริหารใชระบบควบคุมในการ
บริหาร ไมกระจายอํานาจในการตัดสินใจทําใหองคกรไมมีการแลกเปลี่ยน ซักถาม หรือแสดงความ
คิดเห็น เปนการปดกั้นความคิดของบุคลากรในองคกร และผูนําองคกรไมมีความสามารถในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) รอคอยจนกวาจะเกิดปญหา และโทษคนอื่นรวมทั้ง
สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดปญหานั้น ตลอดจนผูนําองคกรทุกระดับ ไมสนใจใฝรู ขาดแรงใฝดี
ในทางสรางสรรค ไมยอมเรียนรูจากผูอ่ืน รวมทั้งพยายามปกปองความคิดของตนเองโดยไม
พิจารณาแนวคิดของผูอ่ืน 
   4) ปญหาดานวัฒนธรรมองคกร  
      วัฒนธรรมขององคกรที่เกี่ยวกับการจัดการความรูนั้น ในเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช จะมีบุคลากรบางสวนที่ใฝรูและพัฒนาตนเองแตไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
หรือเสนอแนะในเรื่องตาง ๆ ทําใหไมมีความมั่นใจในการที่จะสรางประโยชนใหกับองคกร ขาด
ความภูมิในในตัวเองและขาดความรักตอองคกรในที่สุด  ทั้งนี้เพราะองคกรมีวัฒนธรรมการทํางาน
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แบบอํานาจ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวิจารณ  พานิช (2548) ที่กลาวถึงวัฒนธรรมอํานาจ ไววา 
หมายถึงองคกรที่ตกอยูภายใตลักษณะดังนี้ 
      4.1) บุคลากรแสดงความเคารพยําเกรง จงรักภักดีตอ “นาย” ที่เอื้อ 
ประโยชนแกตนได และทํางานเพื่อสนอง “นโยบาย” ของ “นาย” เปนหลัก โดยไมคํานึงถึง
เปาหมายหลักขององคกร 
      4.2) องคกรมีลักษณะเปน “แทงอํานาจ” หลาย ๆ แทงอยูดวยกนัใน 
ลักษณะแทงใครแทงมัน 
      4.3) การติดตอส่ือสารมีลักษณะสื่อสารแนวดิ่งภายในแทงของตน ไมมี
การติดตอส่ือสารระหวางแทง หรือถาจะมีก็ตองเปนทางการ โดยผูมีอํานาจสูงสุดของแทง “อนุมัต”ิ 
ใหดําเนินการได 
      4.4) การริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ จะดําเนินการไดเฉพาะโดย “นโยบาย” 
หรือโดยการอนุมัติของผูมีอํานาจสูงสุดภายในแทงเทานั้น 
      4.5) การปฏิบัติงานตองเปนไปตามกฎระเบียบโดยเครงครัด 
      4.6) ความสัมพันธเปนลักษณะ “ผูบังคับบัญชา” กับ “ผูอยูใตบังคับ
บัญชา” 
    ภายใตวัฒนธรรมอํานาจเชนนี้ การเรียนรูจากภายนอกหนวยงานและการสราง
ความรูขึ้นใชเอง อาจเปนการทาทายผูบังคับบัญชา และอาจเปนการปฏิบัติงานผิดกฎระเบียบ 
อันตรายสําคัญที่สุดก็คือ คนที่ทํางานภายใตวัฒนธรรมอํานาจเปนเวลานานจนเคยชิน ศักยภาพใน
การเรียนรูและสรางสรรคจะหดหายไป ในลักษณะที่ทางการแพทยเรียกวา “หดเพราะไมไดใชงาน” 
(Disuse Atrophy) ดังนั้นเพื่อลดความรุนแรงของวัฒนธรรมอํานาจ องคกรควรมีการยกยองและให
รางวัลหนวยงานยอยที่มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมแบงปนความรูแกหนวยงานอื่นภายในองคกร หรือ
มีการสื่อสารกับหนวยงานอื่นอยางนาชื่นชมและเกิดผลดีตอองคกรตามเปาหมายหรือปณิธานหลัก
ขององคกร หรือมีการดําเนินการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคลภายในหนวยงาน โดยที่ความรูที่
นํามาแลกเปลี่ยนหรือปนใหสวนใหญไดมาจากการทดลองหาวิธีทํางานแบบใหมๆ และอีกประเด็น
หนึ่งที่คือ การไมใหคุณคาตอความแตกตางหลากหลาย ซ่ึงมีลักษณะคือองคกรเนนเอกภาพ ภายใต
หลักการวาทุกคนในหนวยงานจะตองมีวิธีคิดแบบเดียวกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งความคิดเชิงเห็นพอง
ตอผูบังคับบัญชา ในทุกเรื่อง ในลักษณะ วานอนสอนงาย ไมกระดางกระเดื่องตอผูบังคับบัญชา   
ในองคกรที่มีการปฏิบัติแบบนี้ การดําเนินการจัดการความรูจะไมบรรลุผล ที่จริงคนที่ทํางาน
รวมกันจะตองมีความเคารพและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไมวาระหวางผูที่อาวุโสกวากับผูอาวุโสต่ํา
กวา และระหวางผูมีภาระรับผิดชอบในระดับเดียวกัน แตการมีวิธีคิดหรือมีความเห็นแตกตางกัน 
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ตองไมถือเปนการไมเคารพหรือกระดางกระเดื่อง การจัดการความรูจะไดสงผลสูงสงตอเมื่อมี
ผูรวมงานที่แตกตางหลากหลายในดานตาง ๆ มารวมปฏิบัติ และรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน โดยมี
การพัฒนาทักษะในการใชพลังของความแตกตางหลากหลายใหเกิดผลเชิงบวก เชิงสรางสรรค 
   5) ปญหาดานการแบงปนความรู 
     ปญหาในดานนี้ผูวิจัยมองวาเนื่องจากเรือนจํามีกิจกรรมที่ เอื้อตอการ
แบงปนความรูนอย จึงทําใหบุคลากรมองเปนปญหา ทั้งที่จริงแลวหากมองถึงดานการกําเนิดความรู 
การจัดเก็บความรู และการนําความรูไปใช ซ่ึงทั้ง 3 ดานนี้เกี่ยวของเชื่อมโยงกันเปนกระบวนการ
การจัดการความรู  ดังนั้นหากเรือนจําไมมีกิจกรรมที่เอื้อหรือสนับสนุนในดานตาง ๆ ที่กลาวมานี้ 
ปญหาดานการแบงปนความรูก็จะตามมาแนนอน  
       จากที่อภิปรายมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวาปญหาการจัดการความรูของ
เรือนจํากลางนครศรีธรรมราชนั้น เกิดจาก 3 สวนดวยกันคือ เกิดจากผูบริหาร  บุคลากร และเกิด
จากองคกรเอง  
 

3) ขอเสนอแนะ 
 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัมีขอเสนอแนะในดานตาง ๆ ที่จะพัฒนาการจัดการ
ความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ดังนี้   
   1) ดานความเขาใจในการจัดการความรู  
     จากผลการแสดงความคิดเห็นของบคลากรในดานนี้ พบวามีประเด็นที่
ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นอยูในอันดับที่ต่ํา ดังนั้นเพื่อที่จะใหบุคลากรของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช มีความรูความเขาใจในการจัดการความรูมากขึ้นและทราบเปาหมายหรือวิสัยทัศน
เกี่ยวกับการจัดการความรูของเรือนจํารวมกัน  เรือนจําควรดําเนินการจัดอบรมสัมมนาเพื่อถายทอด
ความรูเร่ืองการจัดการความรูใหแกบุคลากร ทั้งนี้บุคลากรจะไดเห็นความสําคัญของการจัดการ
ความรูและใหความรวมมือในกิจกรรมการจัดการความรูในที่สุด  
   2) ดานการกําเนิดความรู  
      จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการเพื่อสนับสนุนใหมีการกําเนิดความรูมากขึ้น คือ ควรสงเสริมหรือ
สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมการฝกอบรมสัมมนาในหลักสูตรตาง ๆ ที่หลากหลายมากขึ้น และ
กระจายอยางทั่วถึง ตลอดจนจัดใหมีสถานที่หรือมุมการเรียนรูและระบบอินเตอรเน็ตที่สามารถ 
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เขาถึงไดงายอยางเพียงพอ 
  3) ดานการจัดเก็บความรู  
     จากความคิดเห็นในดานการจัดเก็บความรูของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัย

พบวามีประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการ เพื่อใหการจัดเก็บความรูขององคกรเปนระบบมากขึ้น 
กลาวคือ เรือนจําควรจัดใหมีศูนยขอมูลกลาง เพื่อรับผิดชอบในการจัดเก็บและรวบรวมความรูอยาง
เปนระบบ สามารถนําออกมาใชงานไดงายและหลากหลายวิธี ตลอดจนเรือนจําตองสนับสนุน
เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ที่ชวยในการจัดการความรูอยางเพียงพอ 
   4) ดานการแบงปนความรู  
     จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามในดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่เรือนจําควรรีบดําเนินการเพื่อเพิ่มการแบงปนความรูระหวางกันใหมากยิ่งขึ้น คือ การ
จัดตั้งเครือขายกลุมงานที่มีการทํางานในลักษณะหนาที่เหมือนกัน เพื่อใหมีการพบปะพูดคุยและ
แลกเปลี่ยนประสบการณแกกัน และใหมีระบบหรือหลักเกณฑในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่
งานระหวางกัน เพื่อสรางประสบการณและความรูมากขึ้น 
    5) การนําความรูไปใช  
      จากอันดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวา
มีประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการคือ การมอบกมายงานใหตรงกับความสามารถของบุคลากร และ
การสรางบรรยากาศการเปนองคกรแหงการเรียนรูและสนับสนุนใหมีการนําความรูมาพัฒนา
นวัตกรรมในการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
   6) ดานการสนับสนุนของผูบริหาร  
     จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่ผูบริหารควรดําเนินการ คือ ใหความสําคัญกับการจัดการความรูและสนับสนุนให
กิจกรรมของการจัดการความรูในทุกดานและตองเขาใจในความแตกตางของบุคคล โดยเฉพาะ
ความรูความสามารถ มีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพื่อที่จะทําใหการจัดการความรู
ขององคกรขับเคลื่อนไปสูเปาหมายการเปนองคกรแหงการเรียนรู   
   7) ดานเทคโนโลยี  
     จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการ คือ จัดใหมีคอมพิวเตอรอยางเพียงพอและสงเสริมใหบุคลากร
เพิ่มพูนความรูโดยการใช IT เชนการอบรมการใชโปรแกรมสําเร็จรูปตาง ๆ เพื่อชวยในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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   8) ดานวัฒนธรรมองคกร  
     จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู คือใหความสําคัญและมีการทํางานเปน
ทีม ตลอดจนเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอความคิดเห็นหรือแนวคิดการทํางานใหม ๆ และสนับสนุน
ใหบุคลากรมีความใฝรู และควรมีแผนการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่มุงสูเปาหมายหลักของ
องคกร โดยเนนการมีสวนรวม สามัคคี และรับผิดชอบ อยางเปนรูปธรรม 
   9) ดานการประเมินผล  
     จากระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอดานนี้ ผูวิจัยเห็นวามี
ประเด็นที่เรือนจําควรดําเนินการคือ สรางหลักปฏิบัติในการประเมินผลใหเปนแบบเปดโอกาสทุก
คนมีสวนรวมในทุกขั้นตอนของกระบวนการการจัดการความรู เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาและ
ปรับปรุงการจัดการความรูและการทํางานใหดีขึ้น 
 

      จากขอเสนอแนะที่กลาวมา จะเห็นวาผูที่สําคัญที่สุดที่ทําใหกระบวนการ
พัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชประสบผลสําเร็จนั้นคือผูบริหาร ผูวิจัยจึง
ขอเสนอแนะวาผูบริหารควรใชแนวทางเพื่อพัฒนาการจัดการความรูตามขอเสนอจากการสัมภาษณ
กลาวคือ 
     1) จัดตั้งคณะทํางาน โดยใหนําบุคลากร จากทุกฝาย ทุกงาน เขามามีสวน
ในการรับรูเรื่องการจัดการความรู 
     2) กําหนดหัวขอหลักในการดําเนินการจัดการความรู คือ เร่ืองการควบคุม
และแกไขพฤตินิสัยผูตองขัง 
     3) คัดเลือกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดี และมีผลงานเดนในดานตาง ๆ ใหเปน
ผูถายทอด บทเรียน เทคนิควิธีการทํางาน และวิธีปฏิบัติปฏิบัติงานที่ดี (Good Practice) ใหแก
บุคลากร และคัดเลือกบุคลากรใหมาทําหนาที่ผูอํานวยการเรียนรู   
     4) จัดตั้งเครือขายกลุมปฏิบัติงาน (CoP) เพื่อจัดประชุมเครือขายของกลุม
งานเพื่อแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ ตามหัวขอความรู ที่สอดคลองกับ ภารกิจหลักของ
เรือนจํา จากนั้นดําเนินการใหเกิด การแลกเปลี่ยนประสบการณ หลักการ และเทคนิคในการทํางาน
ระหวางกันภายในสมาชิกเครือขายกลุมงาน ภายใตการอํานวยการ ของผูอํานวยการเรียนรู ภายใต
กิจกรรมตัวอยางเชน เพื่อนเยี่ยมเพื่อนกอนการเขาปฏิบัติงาน การเลาเรื่อง ที่ประสบความสําเร็จ  
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนใหบุคลากรปฏิบัติหนาที่งานสลับกัน และการดูงานนอกสถานที่ เปนตน 
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ส่ิงที่สําคัญ เมื่อทํากิจกรรมตาง ๆ แลว จะตองมีการจัดเก็บความรู  และนําผลการดําเนินกิจกรรมที่
ไดไปเผยแพรยังฝายตาง ๆ หรือเปดชองทางเผยแพรใหแกบุคลากรในหนวยงาน ใหมีโอกาสในการ
ไดรับขอมูล ขาวสารรวมกัน  
     5) การบริหารและจัดแบงองคความรู เพื่อการปฏิบัติงานภายในเรือนจํา 
โดยการจัดเก็บและจัดแบงประเภทประสบการณ วิธีปฏิบัติที่ดีจากขั้นตอนที่ 4 นํามากลั่นเปนองค
ความรู ในรูปแบบของวิธีปฏิบัติที่ไดผล (Best Practice) และจัดแบงหมวดหมู ที่สามารถคนหาและ
ใชงานงาย ตลอดจนตอบสนองตอการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในงาน ลดความผิดพลาดซ้ํา  
     6) การเผยแพรองคความรูที่ไดผานวิธีการตาง ๆ เชน การเปนพี่เล้ียง การ
ผลิตสื่อ แผนพับ บทความในอินเตอรเน็ต และรูปแบบวิธีการอื่นๆ ที่เนนการเรียนรูระหวาง
ปฏิบัติงานภายในเรือนจํา 
 

      จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นวาการดําเนินการจัดการความรูจะประสบ
ความสําเร็จไดนั้น ควรมีการริเริ่มจากผูบริหารและมีการวางแผนหรือกําหนดกิจกรรมการ
ดําเนินการจัดการความรู อยางตอเนื่อง เพื่อเปนตัวกําหนด แนวทางและผลการดําเนินงานที่ตองการ
ตามเปาหมาย ตลอดจนวิธีประเมินผล และท่ีสําคัญที่สุดการดําเนินงานในทุกขั้นตอนตองให
บุคลากรในเรือนจําทุกคนมีสวนรวมดวย 

 
 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเพื่อทราบและวิเคราะหขอมูลที่ไดภายใน
หนวยงาน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเปรียบเทียบกับองคกรที่ประสบ
ความสําเร็จในการจัดการความรูดวย ทั้งนี้เพื่อนําผลการวิจัยที่มีประโยชนมาประยุกตใชตลอดจน
เปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรูตอไป 
   



บรรณานุกรม  
 
จิรวรรณ  วุฒกิลตระกูล  (2550)  "ปจจยัทีส่งผลตอการจัดการความรู : กรณีศึกษา สํานักงาน

สรรพากรภาค 6"  วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชา
บริหารรัฐกิจ  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ชวนพิศ  ปลูกสราง  (2550)  "ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการจดัการความรูของกรม
อุตุนิยมวิทยา"  วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหาร
รัฐกิจ  สาขาวชิาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ดนัย  เทยีนพฒุ (2543)  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา  กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

ธิดา  จุลินทร (2549)  "กระบวนการและปจจัยความสําเร็จของการจัดการความรูในองคกรศึกษา
กรณีศูนยสุขภาพจิตเขต กรมสุขภาพจิต"  ภาคนิพนธ  คณะพัฒนาสังคมและ
ส่ิงแวดลอม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

นวลลออ  แสงสุข  (2550)  "การศึกษาการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยรามคําแหง"  ดุษฎีนิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  มหาวิทยาลัยรามคําแหง   

น้ําทิพย  วิภาวนั (2547)  การจัดการความรูกับคลังความรู  กรุงเทพมหานคร  เอสอาร พร้ินติ้ง แมส
โปรดักส 

บดินทร  วิจารณ (2549)  การจัดการความรูสูปญญาปฏิบัติ  พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร  เอ็กซ
เปอรเน็ท 

บุญสง  หาญพานิช  (2546)  "การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย"  
ดุษฎีนิพนธ  ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ประพนธ  ผาสุกยืด (2547)  การจัดการความรู KM ฉบับมือใหมหดัขับ  กรุงเทพมหานคร  ไยไหม 
                     . (2550)  การจัดการความรู KM ฉบับขับเคลื่อน  กรุงเทพมหานคร  ไยไหม 
ปยรัตน  กาญจนจิตรา  (2550)  "การจัดการความรูในระบบราชการไทย : กรณีศึกษา กรมสงเสริม

การเกษตร กรมอนามัย และกรมสุขภาพจติ"  ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลยัรามคําแหง   

พงศกลิน  เคลือบทอง  (2550)  "การจัดการความรูของกองเรือยุทธการ กองทัพเรือ"  วิทยานพินธ
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวิชาวิทยาการ
จัดการ  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 



 126

พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547)  การจัดการความรู :พื้นฐานการประยกุตใช   กรุงเทพมหานคร  เอ็กซ
เปอรเน็ท 

ยุทธนา  แซเตยีว (2547)  การวัด การวิเคราะหและการจดัการความรู : การสรางองคการอัจฉริยะ    
กรุงเทพมหานคร  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 

วิจารณ  พานิช (2548)  การจัดการความรูฉบับนักปฏิบัต ิ สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อ
สังคม  กรุงเทพมหานคร  สุขภาพใจ 

สรอยสน  สุจริต  (2549)  "ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความสําเร็จในการนําการจัดการความรูมาใชใน
องคกร : กรณศีึกษาสํานักขาวกรองแหงชาติ" วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
มหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ   สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

สวรส  บัวมีธูป  (2547)  "การจัดการความรูในองคกร : กรณีศึกษาการประปานครหลวง"  สาร
นิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
องคการ โครงการบัณฑิตศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   สถาบันบัณฑิต 

  พัฒนบริหารศาสตร 
สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคยและคณะ (2548)  การจัดการความรู  กรุงเทพมหานคร  ก.พลพิมพ 
สาธิกา  สามศรี (2549) "KM สายพันธุราชทัณฑ"   วารสารราชทัณฑ  54, 3   : 71 – 75 
                     . (2550) "สมการ KM : สรางเคล็ดวิชาหรือการเพิ่มงาน"   วารสารราชทัณฑ  55, 3   : 

30 – 35 
เสนห  จุยโต (2545)  องคการสมัยใหม  นนทบุรี  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552)  PMQA การพฒันาองคการสูความเปนเลิศ 

กรุงเทพมหานคร  วิช่ัน พร้ินท แอนด มีเดีย 
อุไร  ทองหัวไผ (2550) "ทําไมตองจัดการความรู"   วารสารรามคําแหง  25, 1 : 32 – 37 
อํานาจ  ศรีพูนสุข  (2551)  "องคการแหงการเรียนรูและการจัดการความรู"  ใน  เอกสารการสอนชุด

วิชาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  หนวยที่ 13  หนา 13-25  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการ
จัดการ  มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

                     . (2549) “การจัดการความรู” คนวันที่ 4 สิงหาคม 2552 จาก http://www.dopa.go.th    
                     . (2550)  KM การจัดการความรูในงานราชทัณฑ  สถาบันพัฒนาขาราชการราชทัณฑ   
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ประวัติผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง   การพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
...................................................................... 

 
คําชี้แจง 
 
  ดวยผูวิจยัอยูในระหวางการจัดทําวิทยานพินธ เร่ืองการพัฒนาการจดัการความรู
ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช (Development of Knowledge Management of Nakhon Si 
Thammarat Central Prison) จึงขอความรวมมือมายังทานในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ โดยผูวิจยั
ขอชี้แจงรายละเอียดของแบบสอบถามโดยสังเขป ดังนี ้
 

  แบบสอบถามชุดนี้ใชสอบถามความคิดเห็นของขาราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจาง ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชทุกคน เกี่ยวกับการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช  ดังนั้นจึงขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงเนื่องจาก
คําตอบของทาน จะเปนประโยชนอยางมากตอการวิเคราะหผลการวิจัย และผูวิจัยขอรับรองวา
ขอมูลที่ไดจะไมสงผลกระทบตอตัวทานในทางใด ๆ ทั้งสิ้น เนื่องจากผูวิจัยจะนําเสนอผลของการ
ศึกษาวิจัยในลักษณะแบบองครวม 
 

  ขอขอบพระคุณทุกทานทีใ่หความรวมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
มา ณ โอกาสนี้ 
 
               นายพลศกัดิ์   บุญเกดิ 
                นักศึกษาปริญญาโท 
     แขนงวิชาบรหิารรัฐกิจ  วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร 
                                                                                   มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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สวนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    โปรดขีดเครื่องหมาย   ลงใน    ซ่ึงตรงกับขอเท็จจริงเกีย่วกับตัวทานมากที่สุด 

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

2. อายุ 
 20 – 30 ป     31 – 40 ป 
 41 – 50 ป     51 – 60 ป 

3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 ปวช./ม.6     ปวส./อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี     ปริญญาโท 
 อ่ืน ๆ ระบุ…………………………………………. 

4. สังกัดที่ทานปฏิบัติงาน 
   ฝายควบคุมกลาง          ฝายจําแนกลักษณะผูตองขัง   ฝายพัสดุ 
   ฝายรักษาการณ    ฝายสังคมสงเคราะห             ฝายบริหารทั่วไป 
   ฝายทัณฑปฏิบัติ     ฝายสวัสดิการผูตองขัง              สถานพยาบาล 
   ฝายฝกวิชาชีพ              ฝายสงเคราะหผูตองขัง              เรือนจําพิเศษ 
   ฝายการศึกษาและพัฒนาจิตใจ         สถานที่เพื่อการควบคุมตัวและตรวจ  

                                                                    พิสูจนฯชาย 
5. ประเภทตําแหนง 

  ทั่วไป    วิชาการ    อํานวยการ 
    พนักงานราชการ   ลูกจาง 

6. ปจจุบันทานดาํรงตําแหนงระดับ  
 ปฏิบัติงาน    ชํานาญงาน    อาวุโส 
 ปฏิบัติการ    ชํานาญการ    ชํานาญการพิเศษ 
 สูง     พนักงานราชการ   ลูกจาง 

7. อายุราชการ 
 1 –  5 ป     6 – 15 ป 
 16 – 20 ป     21 – 30 ป 
 31 – 42 ป     
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สวนที่ 2  ความเขาใจและความคิดเห็นของบุคลากร ตอการจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช 
คําชี้แจง  โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดยีว 
 

 
 

การจัดการความรู 
 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ดานความเขาใจในการจัดการความรู 
1. ทานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู      
2. ทานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการอบรมสัมมนาเรื่องการจัดการ
ความรู 

     

3. ทานมีความรูความเขาใจในการถายทอดความรูเรื่องการจัดการ
ความรูจากองคกร 

     

4. ทานมีความรูความเขาใจวิธีการยกระดับความรูภายในองคกร      
5. ทานมีความรูความเขาใจการนําการจัดการความรูมาใชในองคกร      
6. ทานมีความรูและเขาใจในกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
และพัฒนาขีดความสามารถขององคกร 

     

7. ทานมีความรูความเขาใจในกระบวนการและเทคนิคในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับการปฏิบัติงาน 

     

8. ทานมีความรูความเขาใจในกระบวนการดึงความรูที่มีอยูในตัวคน 
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

     

9. ทานมีความรูความเขาใจในขั้นตอนการทําใหตัวช้ีวัดดานการจัดการ
ความรูของหนวยงานบรรลุผล 

     

10. ทานมีความรูความเขาใจในวิธีการนําประสบการณที่มีอยูของ
บุคลากรมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

     

11. ทานมีความรูความเขาใจ ในนโยบายการจัดการความรูของ
หนวยงาน 

     

12.ทานมีความรูความเขาใจในวิธีการปฏิบัติงานแบบรับคําสั่งจาก 
กรมราชทัณฑ 
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การจัดการความรู 
 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ดานการกําเนดิความรู 
13. ความรูเกิดจากมุมการเรียนรูของเรือนจํา      
14. ความรูเกิดจากการใชบริการเครือขาย Intranet เพื่อคนหาความรู 
เกี่ยวกับขอมูล สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

     

15. ความรูเกิดจากผูบริหารการจัดการความรู (CKO) และคณะทํางาน 
ไดรับผิดชอบโครงการจัดการความรู (KM) ของเรือนจําเปนอยางดี  

     

16. ความรูเกิดจากการเขารวมสัมมนาการจัดการความรู (KM) ที่
สามารถนํามาใชในหนวยงานได 

     

17. ความรูเกิดจากการไดเขารวมฝกอบรมหลักสูตรตางๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรูใหกับตนเองอยางสม่ําเสมอ 

     

18. ความรูเกิดจากการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณอยาง
สม่ําเสมอ 

     

19. ความรูเกิดจากฐานขอมูลองคความรูตางๆ สําหรับสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของเรือนจํา 

     

ดานการจัดเก็บความรู 
20. เรือนจําจัดเก็บความรูโดยรวบรมระเบียบ  คําสั่ง  และจัดทําแนว
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

     

21. ความรูเกิดจากการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละสายงาน      
22. จัดเก็บขอมูลโดยศูนยขอมูลกลางเรือนจํา      
ดานการแบงปนความรู 
23. ทานไดรับประโยชนจากการทํา CoP (ชุมชนนักปฏิบัติ)      
24. ทานไดใช Web Board สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน      
25. ทานไดรับการแบงปนความรูจากการสับเปลี่ยนหนาที่งาน เพื่อ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน 

     

26. ทานไดรับการแบงปนความรูจากการถายทอดโดยบุคลากรที่มี
ความเช่ียวชาญเฉพาะดาน 
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การจัดการความรู 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ดานการนาํความรูไปใช 
27. ทานนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ใหมีระยะเวลา
การปฏิบัติที่เหมาะสม 

     

28. ทานนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนางานที่ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ      
29. ทานนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนานวัตกรรมในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 

     

30. ทานนําความรูที่ไดรับ มาพัฒนาการสรางบรรยากาศการเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

     

ดานการสนบัสนุนของผูบรหิาร 
31. ผูบริหารระดับสูง สามารถกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากรเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช เกิดความสนใจ ต่ืนตัว ที่จะแสวงหาความรู 

     

32. ผูบริหารมีความสามารถในการผลักดันให เรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราชเปนองคการเรียนรู 

     

33. ผูบริหารมีวิสัยทัศนตอการสนับสนุนการจัดการความรู      
34. ผูบริหารใหการสนับสนุนดานงบประมาณเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู 

     

35. ผูบริหารตระหนักในความรูที่มีอยูในตัวบุคลากรขององคกรและ
สนับสนุนใหมีการถายทอดความรูระหวางกัน 

     

36. ผูบริหารไดสรางขวัญและกําลังใจในการเสริมกิจกรรมการจัดการ
ความรูในองคกรอยางดี 

     

37. ผูบริหารสนับสนุนใหมีผูรับผิดชอบสนับสนุนในการจัดการ
ความรู 

     

38. ผูบริหารใหความสําคัญและมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการ
ความรูขององคกร 

     

ดานเทคโนโลยี 
39. เรือนจําจัดให มีเครื่องมือและอุปกรณคอมพิวเตอรที่เพียงพอและ
สะดวกสําหรับทานในการเขาถึงขอมูลความรูในเว็บไซคของกรม
ราชทัณฑและอื่นๆ 

     

40. ทานไดเรียนรูผานระบบ ICT อยางสม่ําเสมอ      
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การจัดการความรู 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
41. เรือนจํา มีคอมพิวเตอรที่ชวยในการสื่อสารและประหยัดเวลาใน
การทํางานของทาน 

     

42. คอมพิวเตอรมีสวนชวยใหทานเขาถึงแหลงความรูไดสะดวกยิ่งขึ้น      
43. ทานใชคอมพิวเตอรในการแลกเปลี่ยนความรูอยูเปนประจํา      
ดานวัฒนธรรมองคกร 
44. ทานคิดวาเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชในปจจุบันมีวัฒนธรรม
เกี่ยวกับการเรียนรู ระดับใด 

     

45. ทานคิดวาสภาพแวดลอมในเรือนจํามีความเหมาะสมที่จะ
สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาเปน Knowledge Worker  

     

46. ทานมีความพรอมในการปฏิบัติตามแผนการจัดการความรูของ
องคกร 

     

47. ทานมีความพรอมในการปรับตัวเพื่อใหเขากับวัฒนธรรมการ
เรียนรูขององคกร 

     

48. ปจจุบันทานมีความสนใจและนําความรูจากการจัดการความรูมา
ใชในการปฏิบัติงาน  

     

49. องคกรใหโอกาสทานเสนอแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน      
50. ทานมีความกระตือรือรนและใหความสําคัญกับการจัดการความรู
โดยมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางเปนทีมงาน  

     

ดานการประเมินผล 
51. เรือนจําไดประเมินผลในเรื่องการจัดการความรู      
52. เรือนจําไดดําเนินการตามแผนการจัดการความรูที่วางไว      
53. เรือนจําจัดใหมีผูรับผิดชอบสนับสนุนการติดตามการดําเนิน
กิจกรรมการจัดการความรูอยางสม่ําเสมอ 

     

54. ทานมีสวนชวยในการประเมินผลการจัดการความรู      
55. การจัดการความรูเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญตัวหนึ่งในการพัฒนาองคกร      
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นของบคุลากรตอปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรอืนจํากลาง
นครศรีธรรมราช 
คําชี้แจง  โปรดขีดเครื่องหมาย  และระบุขอความลงในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก 
 
 

ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู 
 

ระดับปญหา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ปญหาและอุปสรรคในดานความเขาใจในการจัดการความรู 
1. ทานไมทราบแหลงที่จะศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรู      
2. ทานไมทราบวิสัยทัศนหรือเปาหมายขององคกรวากําลังทํางานไป
ในทิศทางใด โดยทานทํางานเฉพาะที่ไดรับมอบหมายเทานั้น 

     

3. ทานไมเห็นความสําคัญหรือประโยชนของการจัดการความรู      
4. ปญหาอื่น ๆ ดานความเขาใจในการจัดการความรู.................................................................................................. 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานการกําเนิดหรือการสรางความรู 
5. มุมการเรียนรูของเรือนจํา ไมสะดวกในการเขาใชประโยชน      
6. เรือนจําไมจัดใหมีการบริการอินเตอรเน็ตสําหรับเจาหนาที่เปนการ
เฉพาะ 

     

7. การฝกอบรมหรือสัมมนาเกี่ยวกับการเพิ่มพูนความรูในงานที่ปฏิบัติ
มีไมเพียงพอ 

     

8. ทานขาดการแลกเปลี่ยนความรูกับผูมีประสบการณในการทํางาน      
9. ปญหาอื่น ๆ ดานการกําเนิดหรือการสรางความรู................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานการจัดเก็บความรู 
10. เรือนจําขาดเครื่องมือหรืออุปกรณในการจัดเก็บความรู      
11. เรือนจําจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ ไมเพียงพอ      
12. ปญหาอื่น ๆ ดานการจัดเก็บความรู...................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
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ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู 
 

ระดับปญหา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ปญหาและอุปสรรคในดานการแบงปนความรู 
13. เรือนจําไมไดจัดใหทานหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรูงาน
ใหม ๆ  

     

14. ทานขาดการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณเฉพาะดาน      
15. ปญหาอื่น ๆ ดานการแบงปนความรู..................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 

ปญหาและอุปสรรคในดานการนําความรูไปใช 
16. ทานไมมีชองทางในการนําเสนอหรือนําความรูที่มีมาใชกับงานที่
ปฏิบัติอยางเหมาะสม 

     

17. งานที่ทานไดรับมอบหมายไมตรงกับความถนัดหรือความรูที่มี      
18. ปญหาอื่น ๆ ดานการนําความรูไปใช................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานการสนับสนุนของผูบริหาร 
19. ผูบริหารเรือนจําไมใหความสําคัญในเรื่องการจัดการความรู      
20. ผูบริหารเรือนจําไมสนับสนุนตอกิจกรรมที่เอื้อตอการจัดการ
ความรู 

     

21. ผูบริหารเรือนจําไมสรางขวัญและกําลังใจใหทานในการทํางาน      
22. ผูบริหารไมตระหนักถึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคลหรือของทาน
และไมสนับสนุนใหมีการถายทอดความรู 

     

23. ปญหาอื่น ๆ ดานการสนับสนุนของผูบริหาร....................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานเทคโนโลย ี
24. เรือนจํามีอุปกรณคอมพิวเตอรไมเพียงพอกับการปฏิบัติงาน      
25. เรือนจําไมสนับสนุนหรือไมนําเทคโนโลยีที่ชวยประหยัดกําลังคน
และประหยัดเวลามาใชในการทํางาน  
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ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู 
 

ระดับปญหา 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
26. เรือนจํามีอุปกรณ สําหรับสนับสนุนการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ ไมเพียงพอและอุปกรณบางตัวชํารุด 

     

27. ปญหาอื่น ๆ ดานเทคโนโลยี................................................................................................................................. 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานวฒันธรรมองคกร 
28. เรือนจํา มีวัฒนธรรมการทํางานแบบไมเนนทีมงาน      
29. บุคลากรเรือนจํามีวัฒนธรรมการทํางานแบบไมใฝหาความรูเพื่อ
นํามาพัฒนางานที่รับผิดชอบ 

     

30. เรือนจําทํางานแบบไมมีวิสัยทัศน และเปาหมาย       
31. ปญหาอื่น ๆ ดานวัฒนธรรมองคกร...................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
ปญหาและอุปสรรคในดานการประเมินผล 
32. เรือนจําประเมินผลการจัดการความรูแบบพอผานๆ ไมนําผลการ
ประเมินที่ไดมาแกไขปรับปรุงการทํางาน 

     

33. ทานไมไดมีสวนรวมในการประเมินผลการจัดการความรูของ
เรือนจํา (ขาดการประเมินแบบมีสวนรวมของทุกฝาย) 

     

34. ปญหาอื่นๆ ดานการประเมินผล........................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
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สวนที่ 4 ขอเสนอแนะ ในการพัฒนาการจดัการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 4.1 ในการดําเนินการจดัการความรู ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชนั้น ทานมี
ขอเสนอแนะหรือขอแนะนาํในดานตาง ๆ อยางไรบาง เพื่อจะทําใหการจัดการความรูประสบ
ผลสําเร็จ 
 1) ขอเสนอแนะในดานความเขาใจในการจดัการความรู 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 2) ขอเสนอแนะในดานการกาํเนิดหรือการสรางความรู 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 3) ขอเสนอแนะในดานการจดัเก็บความรู 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 4) ขอเสนอแนะในดานการแบงปนความรู 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 5) ขอเสนอแนะในดานการนาํความรูไปใช 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 6) ขอเสนอแนะในดานการสนับสนุนของผูบริหาร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 7) ขอเสนอแนะในดานเทคโนโลยี 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 8) ขอเสนอแนะในดานวัฒนธรรมองคกร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 9) ขอเสนอแนะในดานการประเมินผล 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการศึกษาวิจัย 
 

เรื่อง การพฒันาการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
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ขอมูลความคิดเห็นตอการพัฒนาการจัดการความรูของเรือนจาํกลางนครศรีธรรมราช 
 

1. แนวคิดและมุมมองตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ในดานตาง ๆ  
 1.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “ความเขาใจในการจัดการความรู” ของบุคลากร  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 1.2 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “การกําเนิดหรือการสรางความรู” ขององคกร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

1.3 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “การจัดเก็บความรู” ขององคกร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 1.4 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “การแบงปนความรู” ของบุคลากร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 1.5 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “การนําความรูไปใช” ของบุคลากร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 1.6 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “การสนับสนุนของผูบริหาร”  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 1.7 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “เทคโนโลยี”  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
              1.8 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช ใน
ดาน “วัฒนธรรมองคกร”  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 



 145

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  1.9 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราชใน
ดาน “การประเมินผล”  
...............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

2. ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 2.1 ทานคิดวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
ดาน “ความเขาใจเรื่องการจัดการความรูของบุคลากร” มีอะไรบาง 
...............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 2.2 ทานคิดวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
ดาน “การกําเนิดหรือการสรางความรู” มีอะไรบาง 
...............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 2.3 ทานคิดวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
ดาน “การจัดเก็บความรู” มีอะไรบาง 
...............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................
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 2.4 ทานคิดวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
ดาน “การแบงปนความรู” มีอะไรบาง 
...............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
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 2.8 ทานคิดวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
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.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
3. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความรูในดานตาง ๆ ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 3.1 ทานมีแนวทางหรือขอแนะนําในการจดัการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
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ในดาน “การจัดเก็บความรู” อยางไรบาง 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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3. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความรูในดานตาง ๆ ของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช 
 3.1 ทานมีแนวทางหรือขอแนะนําในการจดัการความรูของเรือนจํากลางนครศรีธรรมราช
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ตารางที่ 3.2 แสดงคาอํานาจจําแนกแบบสอบถามความคิดเห็น การจัดการความรูของเรือนจํากลาง
นครศรีธรรมราช ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดาน คาอํานาจจําแนก (Alpha) 
   ความเขาใจในการจัดการความรู (12 ขอ) 
   การกําเนดิความรู (7 ขอ)   
   การจัดเก็บความรู (3 ขอ)   
   การแบงปนความรู (4 ขอ)   
   การนําความรูไปใช  (4 ขอ)  
   การสนับสนุนของผูบริหาร (8 ขอ)  
   เทคโนโลยี (5 ขอ)     
   วัฒนธรรมองคกร (7 ขอ)   
   ดานประเมนิผล (5 ขอ) 

0.904 
0.845 
0.697 
0.811 
0.910 
0.908 
0.871 
0.859 
0.851 

รวม 55 ขอ 0.967 

 
ตารางที่ 3.3 แสดงคาอํานาจจําแนกแบบสอบถามปญหาและอุปสรรค การจัดการความรูของเรือนจํา
กลางนครศรีธรรมราช ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดาน คาอํานาจจําแนก (Alpha) 
   ความเขาใจในการจัดการความรู (3 ขอ) 
   การกําเนดิความรู (4 ขอ)   
   การจัดเก็บความรู (2 ขอ)   
   การแบงปนความรู (2 ขอ)   
   การนําความรูไปใช  (2 ขอ)  
   การสนับสนุนของผูบริหาร (4 ขอ)  
   เทคโนโลยี (3 ขอ)     
   วัฒนธรรมองคกร (3 ขอ)   
   ดานประเมนิผล (2 ขอ) 

0.658 
0.733 
0.689 
0.606 
0.387 
0.909 
0.451 
0.266 
0.150 

รวม 25 ขอ 0.911 

 
 ในภาพรวมทั้งหมด จํานวน 80 ขอ (Alpha = 0.871) 
ดังนั้นสามารถสรุปไดวา แบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 87 % 
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Reliability 
 
Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

  Excluded(a) 0 .0 

  Total 30 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 1 ความเขาใจในการจัดการความรู) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.904 12 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 2 การกําเนิดความรู) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.845 7 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 3 การจัดเก็บความรู) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.697 3 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 4 การแบงปนความรู) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.811 4 
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Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 5 การนําความรูไปใช) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.910 4 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 6 การสนับสนุนของผูบริหาร) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.908 8 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 7 เทคโนโลยี) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.871 5 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 8 วัฒนธรรมองคกร) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.859 7 

 
Reliability Statistics (คําถามความคิดเห็น ดานที่ 9 การประเมินผล) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.851 5 
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Reliability Statistics (รวมความคิดเห็น ทั้ง 9 ดาน) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.967 55 

 

 

Reliability 
 

Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 1 ความเขาใจในการจัดการความรู) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.658 3 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 2 การกําเนิดความรู) 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.733 4 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 3 การจัดเก็บความรู) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.689 2 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 4 การแบงปนความรู) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.606 2 
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Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 5 การนําความรูไปใช) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.387 2 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 6 การสนับสนุนของผูบริหาร) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.909 4 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 7 เทคโนโลยี) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.451 3 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 8 วัฒนธรรมองคกร) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.266 3 

 
Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค ดานที่ 9 การประเมินผล) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.150 2 
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Reliability Statistics (คําถามปญหาและอุปสรรค รวมทั้ง 9 ดาน) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.911 25 

 
Reliability Statistics (รวมคําถามทั้งชุด) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.871 80 
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ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ นายพลศักดิ์  บุญเกิด 
วัน เดือน ปเกิด 28 มิถุนายน 2519 
สถานที่เกิด อําเภอปากพนงั  จังหวดันครศรีธรรมราช 
ประวัติการศึกษา 1) ประกาศนยีบัตรครูเทคนิคช้ันสูง (เทคนคิไฟฟากําลัง)  วิทยาลัยเทคนคิ 
                                          นครศรีธรรมราช  พ.ศ.2541 
 2) ศึกษาศาสตรบัณฑิต (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   
                                           พ.ศ. 2544 
 3) ครุศาสตรอุตสาหกรรมบัณฑิต (วิศวกรรมไฟฟา) สถาบันเทคโนโลย ี
                                           ปทุมวัน พ.ศ.2545 
สถานที่ทํางาน กองแผนงาน  กรมราชทัณฑ กระทรวงยุตธิรรม 
ตําแหนง นักวเิคราะหนโยบายและแผน 




