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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 (2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  (3) ศึกษา
ปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 
 ประชากรไดแ้ก่ ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 จ านวน 
956 คน   กลุ่มตวัอย่าง 275 คน ก าหนดขนาดตวัอย่างแบบชั้นภูมิและสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ  
เคร่ืองมือท่ีใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการวิจยั  พบว่า (1)  บุคลากรผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 มีความ
คิดเห็นต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้ในองค์กรในระดับมาก  (2) บุคลากรผูป้ฏิบติังานใน
เรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีเพศ อาย ุหนา้ท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ ไม่แตกต่างกนั ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุราชการ ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์การ
ท างาน แตกต่างกันมีความเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู้แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05   
(3)  ปัญหาส าคญัไดแ้ก่ ความพร้อมของบุคลากร และขอ้เสนอแนะส าคญั คือ ควรเตรียมความพร้อม
ของบุคลากรทั้ งในระดับผู ้บริหารและระดับผู ้ปฏิบัติงาน และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการ รวมถึงจดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์ และระบบสารสนเทศใหพ้ร้อมต่อการด าเนินการ 
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Abstract 
 
 The  objective  of  this  study  for (1) the  study  the  opinion  of  the  personnel about  the 
knowledge  management  in  Prison  and  Correction  Institution  Zone 3 (2)  for compare  with the  
opinion  of  the  personnel  about  the  knowledge  management  in  prisons  and Correction Institutions 
Zone 3, separate  follow  personal  factor (3)   study    problems and recommend appropriate approaches    
the knowledge  management  in  Prisons  and  Correction  Institutions Zone 3  
 The  people  is  for  example  government  servant  that  perform  in  Prisons  and 
Correction  Institutions  Zone 3, prison  amount 14 place  and Correction  Institution 2 place, total 16 
place, amount  956 person, sample 275 person, Stratified Sampling, a tool that use in the save  data  is  
the  questionnaire  analyze  the  data  by use  statistics  frequency, percentage  and  mean, standard  
deviation, t-test and One-way ANOVA. 
 The  research  result  meet that (1) personnel  in  prison  and  correctional  institution  
Zone 3  there  is  per  opinion  administration  knowledge  lead  comes  to  use  in the organization in  
many  level, (2) personnel  in  Prison  and  Correctional  Institution  Zone 3, sex, age, different 
commitment , there  is  per  opinion  administration  knowledge  lead  comes  to use  not different, for  
old  government  service  personnel,  position level, experience works, in Department of Corrections, 
different  there  is  per  opinion  administration  knowledge  lead  comes  to  use different  statistical  
significance .05 level (3) Important  problem  are person Preparedness  and Important suggestion are 
should  prepare  the  readiness  of  both  of  personnel in executive level  and  persuade the personnel  
participates  in  administration  includes  to  prepare material, equipment and information system fully 
for operating. 
  
 
Keywords: Knowledge  Management ,  Prisons and  Correction  Institutions Zone 3 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ความส าคญัและความเป็นมาของปัญหา  

 กรมราชทณัฑ์ เป็นส่วนราชการท่ีเก่าแก่ ในสังกดักระทรวงยุติธรรม มีหน่วยงานใน
ความรับผิดชอบจ านวน 150 หน่วยงาน และมีลกัษณะของงานท่ีมุ่งเน้นการปฏิบติัมากกว่างาน
วิชาการ เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งควบคุมผูต้อ้งขงัให้อยูใ่นการควบคุมตลอด 24 ชัว่โมง ตามภารกิจ
หลักเพื่อป้องกนัมิให้ผูต้ ้องขงัหลบหนีออกไปก่อความเดือดร้อนและความวุ่นวายให้กับสังคม      
ซ่ึงเป็นการป้องกนัสังคมจากปัญหาอาชญากรรมให้มีความสงบสุข รวมถึงการสนบัสนุนภารกิจใน
การปฏิบัติต่อผูต้ ้องขังด้านการแก้ไขฟ้ืนฟูสภาพจิตใจให้มีความส านึกผิด มีความพร้อมท่ีจะ
ประพฤติตนเป็นพลเมืองดี ตามกฎเกณฑ์เง่ือนไขของสังคมและสามารถประกอบอาชีพสุจริต อยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมไดเ้ป็นอยา่งดีหลงัพน้โทษ  
 ลกัษณะการด าเนินงานของกรมราชทณัฑ์นั้นมีลกัษณะเป็นระบบปิด  นอกจากนั้น
บุคลากรตอ้งท างานภายในกรอบก าแพงเรือนจ าท าให้การรับรู้ข่าวสารนอ้ย  กรมราชทณัฑ์จึงหนัมา
ให้ความส าคญักบัการน ากรอบความคิดในการจดัการความรู้มาใช ้ เพื่อให้หน่วยงานสามารถขยาย
ขีดความสามารถและเพิ่มศกัยภาพเพื่อสร้างผลงานและสร้างอนาคตอย่างต่อเน่ือง โดยผูค้นใน
องคก์รสามารถเรียนรู้ แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองส่งผลให้สามารถ
เรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ ไดม้ากข้ึน  และสามารถน าความรู้มาใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานได ้
 การจัดการความรู้เป็นประเด็นท่ีได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทั้ งในวงการ
หน่วยงานธุรกิจ ภาครัฐ โดยเฉพาะกรมราชทณัฑซ่ึ์งถือเป็นองคก์รท่ีมีบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์
อยูจ่  านวนมาก กลยุทธท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ การให้ความส าคญักบั “ความรู้” ซ่ึงอยูใ่นตวับุคคล
และความรู้ขององคก์ร อนัจะน ามาซ่ึงการสร้างความรู้หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ขององคก์ร แนวคิดท่ี
น ามาประยุกต์ใชส้ าหรับการบริหารจดัการองค์กรยุคใหม่ท่ีไดรั้บความสนใจอย่างยิ่งประการหน่ึง 
คือ การจดัการความรู้ (Knowledge Management : KM) ซ่ึงเป็นแนวคิดทั้งศาสตร์และศิลป์ของ
กระบวนการเชิงระบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรม และจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูล
ท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได้โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไว ้เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยู่ไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดการแบ่งปัน การถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยู่
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จะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่ทั้งองค์กรอยา่งสมดุล รวมทั้งเป็นไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการ
พฒันาผลผลิตและองคก์ร 
 ในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 
2546 ระบุเร่ืองการจดัการความรู้ในมาตรา 11 ดงัน้ี “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วน
ราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและ
สามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
รวดเร็ว และเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้าง
วิสัยทศัน์ และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมี
การเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการ
บริหารราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ” 
 และในคู่มือการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาดงักล่าว ของส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ ในหมวดท่ี 3 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ขอ้ 3 
การพฒันาส่วนราชการให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่วนราชการตอ้งมีการพฒันาความรู้เพื่อให้มี
ลกัษณะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบติัดงัน้ี 
 1.ตอ้งสร้างระบบใหส้ามารถรับรู้ข่าวสารไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
 2.ตอ้งสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติั
ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
 3.ตอ้งมีการส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์ และปรับเปล่ียน
ทศันคติของขา้ราชการ เพื่อให้ขา้ราชการทุกคนเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในวิชาการสมยัใหม่
ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
 4.ตอ้งมีการสร้างการมีส่วนร่วมในหมู่ขา้ราชการให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั
และกนั เพื่อการน ามาพฒันาใชใ้นการปฏิบติัราชการร่วมกนัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
   ในปี พ.ศ.2549  กรมราชทณัฑ์ไดรั้บรางวลัดา้นการจดัการความรู้ แต่อยา่งไรก็ตามใน
การจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ยงัพบว่ามีปัญหาบางประการ ท่ีท าให้การ
จดัการความรู้ไม่ประสบผลดังท่ีควรจะเป็น  ผูศึ้กษาในฐานะท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการจดัท า
แผนงานดา้นการจดัการความรู้ของเรือนจ าแห่งหน่ึงในสังกดักรมราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม จึงมี
ความประสงค์ท่ีจะท าการศึกษาเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในเรือนจ า
และทณัฑสถาน ดา้นการน าการจดัการความรู้มาใช้ในหน่วยงาน  เพื่อท าให้ทราบสภาพปัญหา 
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อุปสรรคเกี่ยวกบัการจดัการความรู้  และน าผลการศึกษาท่ีได้ใช้เป็นข้อมูลในการบริหารการ
วางแผนตลอดจนสามารถน ามาปรับใชแ้ละพฒันาการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 
3 สังกดักรมราชทณัฑ ์ใหมี้ประสิทธิภาพและสนองตอบต่อการปฏิรูประบบราชการในปัจจุบนัและ
อนาคตไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

  2.1   เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3  
  2.2   เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของ
เรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  2.3   เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการจดัการความรู้ของเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3  

3.   กรอบแนวคดิการวจิัย 

  ในการศึกษาวจิยั  “การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3”  คร้ังน้ี ผูศึ้กษา
ไดน้ าการจดัการความรู้ใน ของ สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อพฒันาสังคม (2548)  มาใช้
เป็นกรอบแนวคิดการวจิยั  ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรที่
ปฏิบัติงำนในเรือนจ ำและทณัฑสถำนเขต 3 
     1. เพศ 
     2. อาย ุ
     3. อายรุาชการ 
     4. ระดบัการศึกษา 
     5. ต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนั 
     6. หนา้ท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั 
     7. ประสบการณ์การท างานในกรม
ราชทณัฑ์ 

 
 
ควำมคิดเห็นเกีย่วกบักำรจัดกำรควำมรู้ 
     1. ดา้นการก าหนดเป้าหมาย  
     2. ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
     3. ดา้นการสร้างคลงัความรู้ 
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4.  ขอบเขตของการวจิัย 

 การศึกษาเร่ือง “การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3” คร้ังน้ีมีขอบเขต
ดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้นพื้นท่ีขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง และขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ดงัน้ี 

 4.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  ศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑ
สถาน เขต 3 ประกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
การสร้างคลงัความรู้   

 4.2  ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  การศึกษาการจัดการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 โดยพื้นท่ีใน
การศึกษาคือ เรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 สังกดักรมราชทณัฑ์ ซ่ึงมีจ านวนเรือนจ า 14 แห่ง 
และทณัฑสถาน 2 แห่ง รวม 16 แห่ง ประกอบดว้ย 

- เรือนจ ากลางนครราชสีมา (เรือนจ ากลางประจ าเขต 3) 
- เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
- เรือนจ ากลางอุบลราชธานี 
- เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ 
- เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์
- เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
- เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ 
- เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์ 
- เรือนจ าอ าเภอนางรอง 
- เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่ 
- เรือนจ าอ าเภอภูเขียว 
- เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี 
- เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว 
- ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 
- ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา  
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 4.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในกลุ่มเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3 สังกดักรมราชทณัฑ ์จ านวนเรือนจ า 14 แห่ง และทณัฑสถาน 2 แห่ง รวม 16 
แห่ง จ านวน  956  คน   และกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  275 คน  ค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ 

 4.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามระหวา่ง วนัท่ี 1 สิงหาคม 2551 ถึง 31 ตุลาคม 2551 
 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

5.1   การจัดการความรู้   หมายถึง กระบวนการท่ีเนน้การแลกเปล่ียนความรู้ของคนใน 
องคก์รใดองคก์รหน่ึง โดยตอ้งอาศยัการแลกเปล่ียนความรู้ มีการปฏิสัมพนัธ์ของคนภายในองคก์ร
เดียวกนั เม่ือรวบรวมแล้วก็มีการน าความรู้ท่ีได้มาใช้ วิธีการท่ีเรียกว่า การสังเคราะห์ และการ
จ าแนก หรือจดัระบบใหม่เพื่อสร้างเป็นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีน าไปสู่การเผยแพร่ความรู้ต่อไป  ในท่ีน้ี
ประกอบดว้ย  3 เร่ือง ไดแ้ก่   
 5.2   การก าหนดเป้าหมาย   หมายถึง การก าหนดความมุ่งมัน่ คาดหวงัท่ีจะให้เป็นไป
ในอนาคต  ในท่ีน้ีหมายถึง  มีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อท่ีจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  
ร่วมกนัสร้างผลงานเพื่อช่ือเสียงของหน่วยงานและองค์กรอยู่เสมอ และมีการกระตุน้ให้บุคลากร
ร่วมกนัท างานเพื่อน าองคก์รไปสู่เป้าหมายในอนาคต 
 5.3   การแลกเปลีย่นเรียนรู้   หมายถึง การด าเนินการจดัการความรู้ในลกัษณะของการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือการถ่ายทอดประสบการณ์ต่าง ๆ ของกลุ่มคนท่ีมีลกัษณะการท างานท่ี
คลา้ยหรือใกลเ้คียงกนั  ในท่ีน้ีหมายถึง  มีการสนบัสนุนให้บุคลากรระดมความคิดร่วมกนั  มีการ
สนทนากลุ่มเร่ืองงานหรือปรึกษากนัก่อนการท างาน มีการรวมพลงัในการแก้ไขปัญหาและขจดั
อุปสรรคท่ีขดัขวางในการท างานร่วมกนัเป็นประจ า  มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนบุคลากรมี
การปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหดี้ข้ึน  และการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีอยูใ่นตนเองเพื่อเป็นประโยชน์
แก่ผูอ่ื้นและองคก์รเป็นส่ิงท่ีควรกระท า  รวมถึงมีการจดัสถานท่ี เช่น มุมด่ืมกาแฟเพื่อให้บุคลากรได้
พบปะพูดคุยในการแลกเปล่ียนเรียนรู้  มีการสอนงาน ฝึกงาน แนะน าโดยเชิญวิทยากรหรือ
ผูเ้ช่ียวชาญมาใหก้ารฝึกอบรม 
 5.4   การสร้างคลังความรู้   หมายถึง การรวบรวมความรู้ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมาจากการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ และวิธีปฏิบติัไดผ้ลมาจดัเก็บให้เป็นหมวดหมู่ เพื่อเผยแพร่ความรู้ผา่นช่องทางท่ี
เหมาะสม  ในท่ีน้ีหมายถึง  ด าเนินการจดัการความรู้เชิงรุกให้กบับุคลากรในหน่วยงานและควรเนน้
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การประชาสัมพนัธ์ให้ทัว่ถึง  มีการจดัท าแผนท่ีความรู้เพื่อช่วยให้บุคลากรทุกคนมองเห็นภาพรวม
คลงัความรู้  มีการสร้างคลงัความรู้เพื่อจะช่วยให้หน่วยงานสามารถดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ มา
รวมไวเ้พื่อจดัท าเน้ือหาให้เหมาะสมตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้  มีการจดัการความรู้ให้เป็น
ระบบในการจดัท าสารบญัและจดัเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อให้การเก็บรวบรวมการคน้หา การ
น ามาใชส้ามารถท าไดง่้ายและรวดเร็ว 
  5.5  ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในเรือนจ าและทัณฑสถาน  หมายถึง  ขา้ราชการพลเรือน
สามญัท่ีรับเงินเดือนจากหมวดเงินงบประมาณแผน่ดิน สังกดักรมราชทณัฑ ์
  5.6 เรือนจ า หมายถึง สถานท่ีท่ีใช้ควบคุมผูต้อ้งขงั ได้แก่ คนฝาก ผูต้อ้งขงัระหว่าง
คดี ในเขตอ านาจศาลที่เ รือนจ าตั้งอยู ่ น ักโทษเด็ดขาดที่มีก าหนดโทษซ่ึงอยู ่ในอ านาจการ
ควบคุมตามท่ีก าหนด  ในท่ีน้ี  หมายถึง เรือนจ ากลางนครราชสีมา  เรือนจ ากลางอุบลราชธานี  
เรือนจ ากลางสุรินทร์  เรือนจ าจงัหวดัชัยภูมิ  เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์ เรือนจ าจงัหวดัศรีษะเกษ  
เรือนจ าจงัหวดัยโสธร  เรือนจ าจงัหวดัอ านาจเจริญ  เรือนจ าอ าเภอสี คิ้ว  เรือนจ าอ าเภอภูเขียว 
เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี  เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่  เรือนจ าอ าเภอนางรอง  เรือนจ าอ าเภอกนัทร
ลกัษณ์ 
  5.7  ทัณฑสถาน  หมายถึง สถานที่ที่ใช้ควบคุมผูต้อ้งขงัที่แยกประเภทแล้ว เช่น 
ทณัฑสถานหญิง ใช้ควบคุมเฉพาะผูต้อ้งขงัเพศหญิงเท่านั้น ทณัฑสถานวยัหนุ่ม ใช้ควบคุม
ผูต้อ้งขงัเพศชายท่ีมีอายุตั้งแต่ 16-25 ปี  ในที่น้ีหมายถึง  ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา  ทณัฑ
สถานเกษตร ฯ เขาพริก   
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  
6.1  ช่วยในการปรับปรุงการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
6.2  เป็นขอ้มูลส าหรับการพิจารณาปรับปรุงการจดัการความรู้ของเรือนจ า ทณัสถาน 

ในเขตอ่ืน ๆ 
6.3  เป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3” ผูศึ้กษาได้
ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาคร้ัง
น้ี เช่น น ามาใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั แบบสอบถาม รวมทั้งเสนอแนวทางการพฒันา 
เป็นตน้ โดยครอบคลุมหวัขอ้ในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
 2.  การจดัการความรู้ในกรมราชทณัฑ์ 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1.   แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
 

 การจดัการสมยัใหม่ในยุคแห่งสังคมท่ีใชค้วามรู้เป็นฐาน (Knowledge – based society) 
มององค์ความรู้ว่าเป็นทุนทางปัญญาใช้สร้างคุณค่า และมูลค่า (Value) การจดัการความรู้เป็น
กระบวนการใชทุ้นทางปัญญาไปสร้างมูลค่า และในขณะเดียวกนัทุนทางปัญญาก็เพิ่มพูนข้ึน ดว้ย
กระบวนการน้ีเป็นวงจรไม่รู้จบ มีการหมุนเป็นเกลียวความรู้ (Knowledge spiral) ยกระดบัเป็น
พลวตั ปัจจุบนัการวดัความส าเร็จขององค์กรจะวดัจากขีดความสามารถในการสร้างคุณค่าและ
มูลค่าเพิ่มในรูปของสินทรัพยท่ี์ไม่สามารถจบัตอ้งได ้นัน่คือทุนความรู้ หรือทุนทางปัญญา ความรู้
จึงเข้ามามีอิทธิพลและสามารถเพิ่มอ านาจในการตดัสินใจจากเดิม ท่ีให้ความส าคญักับข้อมูล
ข่าวสาร การมีระบบอินเทอร์เน็ตในการคน้หาขอ้มูลท าให้คนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้าย สะดวก 
และรวดเร็ว อย่างไรก็ตามความสามารถในการแปลงขอ้มูลให้เป็นประโยชน์ในการใช้งานไดน้ั้น
ตอ้งอาศยัความรู้ท่ีผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์ เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน จนเกิดเป็น
ความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ความรู้ท่ี
น ามาใช้น้ี ควรเป็นความรู้ท่ีผ่านการศึกษาวิจยัอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้ความรู้ท่ีเกิดประโยชน์
สูงสุดและใชไ้ดจ้ริง แต่การพฒันาความรู้ท่ีเหนือกวา่การวิจยั คือการท าให้เกิดปัญญา ปัญญาจึงเกิด
จากกระบวนการเรียนรู้ ทั้งจากการศึกษาและประสบการณ์อย่างครบถว้น ปัญญาจึงเป็นความรู้ท่ี
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ผา่นการสังเคราะห์จนตกผลึกเป็นความคิดรวบยอดท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ 
ไดดี้องคก์รท่ีมีความรู้ท่ีพฒันาจนเป็นปัญญาอยูม่าก จึงเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพและมีความไดเ้ปรียบ
ในเชิงแข่งขนั ซ่ึงต้องอาศยักระบวนการในการจดัการความรู้เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถจดัการ
ความรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ การจดัการความรู้
จึงเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบในการประมวลข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า 
ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรม โดยจดัเก็บในลกัษณะของ
แหล่งขอ้มูลท่ีสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไว ้เพื่อน าความรู้มาใช้
พฒันาขีดความสามารถขององค์กร โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู้ เพื่อถ่ายทอดและ
แบ่งปันไปยงับุคลากรเป้าหมายอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม โดยมีรูปแบบของการพฒันาความรู้ 
ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากการฝึกอบรมและพฒันาต่าง ๆ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตของตนเอง 
การเรียนรู้จากการทดลอง โดยเป็นการตั้งสมมติฐานและทดลองเพื่อให้ทราบผลตามตอ้งการ การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น เช่น การเทียบเคียง (Benchmarking) การจา้งคนเก่ง ๆ มาร่วมงาน 
การหาพนัธมิตรเพื่อพฒันาหรือแลกเปล่ียนความรู้ (Alliances) การร่วมกิจการ (Joint Venture) การ
รวมและควบกิจการ (Merger Acquisition) เป็นตน้ 
 หวัใจของการจดัการความรู้  คือ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกลุ่มคนท่ีท างานดว้ยกนั 
เก่ียวข้องกับค า 3 ค  า คือ คน งาน และความรู้ การจดัการความรู้เร่ิมต้นท่ีงาน คือ การก าหนด
เป้าหมายผลสัมฤทธ์ิของงานในระดบัสูงส่ง หรือน่าภาคภูมิใจ โดยกลุ่มผูร่้วมงานเป็นผูก้  าหนดโดย
ใช้กระบวนการมีส่วนร่วม ท าให้ทุกคนเกิดความมุ่งมัน่ร่วมกนัท่ีจะฟันฝ่าเพื่อบรรลุผลส าเร็จนั้น 
กลุ่มคนเหล่านั้นจึงรวมกนัสร้างเสาะหา และยกระดบัความรู้ส าหรับน าไปใช้ปรับปรุงงาน และใน
กระบวนการท างานนั้นเองก็หมัน่สังเกตเก็บขอ้มูลและร่วมกนัตีความประสบการณ์จากการท างาน
กลัน่หรือตกผลึกออกมาเป็นความรู้ท่ียกระดบัข้ึน ส าหรับน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานวนเวียน
เป็นวฏัจกัรไม่มีวนัจบส้ิน 
 1.1 ความหมายของการจัดการความรู้   จากการท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้ พบวา่ นกัวิชาการ
และนกัวจิยัหลาย ๆ ท่านไดใ้หค้วามหมายของการจดัความรู้ ไวห้ลายความหมาย ดงัต่อไปน้ี 
  ประเวศ  วะสี ( 2545 ) กล่าวว่า การจดัการความรู้ หมายถึง การใชค้วามรู้ สร้าง
ความรู้ และจดัให้มีการเรียนรู้ร่วมกนั ในทางปฏิบติัของผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย เพื่อยกระดบัความรู้และ
ปฏิบติัใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และพฒันาจิตใจใหเ้ป็นคนดีข้ึนดว้ย 
   เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ ( 2547 ) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง ความรู้เกิด
จากการประมวล สังเคราะห์ และจ าแนกแยกแยะสารสนเทศ เพื่อน าไปสู่การตีความและท าความ
เขา้ใจกบัสารสนเทศเหล่านั้น จนกลายเป็นความรู้แลว้ ซ่ึงความรู้น้ี ครอบคลุมทั้งส่วนของความรู้
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โดยนัยท่ีซ่อนอยู่ในความคิดของพนักงาน ท่ีฝังอยู่ในตวัองค์กรกับความรู้ชัดแจ้ง ท่ีปรากฏใน
เอกสารบนัทึก หรือรายงานต่าง ๆ ขององคก์ร 
           วิจารณ์ พานิช (2547:2-5) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการความรู้ไวว้า่ หมายถึง  
การยกระดับความรู้ขององค์กรเพื่อสร้างผลประโยชน์จากตน้ทุนทางปัญญา โดยเป็นกิจกรรมท่ี
ซบัซ้อนและกวา้งขวาง ไม่สามารถให้นิยามดว้ยถอ้ยค าสั้ น ๆ ได ้ ดงันั้นตอ้งนิยามหลายขอ้จึงจะ
ครอบคลุมไดแ้ก่ 
 1. การรวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ และการเขา้ถึงขอ้มูล เพื่อสร้างเป็นความรู้ 
เทคโนโลยีด้านขอ้มูล และด้านคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มพลงั ในการจดัการความรู้ แต่
เทคโนโลยดีา้นขอ้มูลและคอมพิวเตอร์โดยตวัของมนัเองไม่ใช่การจดัการความรู้ 
       2. การจดัการความรู้เก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียนความรู้ ถ้าไม่มีการแลกเปล่ียน
ความรู้แลว้ ความพยายามในการจดัการความรู้ก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ พฤติกรรมภายในองค์กร 
เก่ียวกับวฒันธรรม พลวตั และวิธีปฏิบัติ มีผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
วฒันธรรมและสังคม มีความส าคญัต่อการจดัการความรู้อยา่งยิง่ 
  3. การจดัการความรู้ ตอ้งอาศยัผูรู้้ในการตีความ และประยุกต์ใช้ความรู้ในการ
สร้างนวตักรรมและเป็นผูน้ าทางในองคก์ร รวมทั้งตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึงแนะน า
วธีิประยกุตใ์ชก้ารจดัการความรู้ ดงันั้นกิจกรรมเก่ียวกบัคน ไดแ้ก่ การดึงดูดคนดีและเก่งการพฒันา
คน การติดตามความกา้วหน้าของคน และดึงคนมีความรู้ไวใ้นองค์กร ถือเป็นส่วนหน่ึงของการ
จดัการความรู้ 
  4. การเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร การจดัการความรู้เกิดข้ึนเพราะมีความเช่ือว่า
ช่วยสร้างความมีชีวิตชีวา และความส าเร็จให้องคก์ร ประเมินตน้ทุนทางปัญญา และผลส าเร็จของ
การประยกุตใ์ชใ้นการจดัการความรู้เป็นดชันี บอกวา่องคก์รมีการจดัการความรู้อยา่งไดผ้ลหรือไม่ 
 พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547:32) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ หมายถึง 
กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวลความรู้ สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรม และจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูล
ท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได้โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไว ้เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยู่ไป
ประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมี
อยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่ทั้ งองค์กรอย่างสมดุล เป็นไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการ
พฒันาผลผลิตขององคก์ร 
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 บุญดี บุญญากิจ (2547:23) อธิบายว่า การจดัการความรู้เป็นกระบวนการในการน า
ความรู้ท่ีมีอยู่ หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น 
การสร้าง รวบรวม แลกเปล่ียน และใชค้วามรู้ 
  ศุภมนต์ ศุภกานต์ (2547) อธิบายว่า การจดัการความรู้ หมายถึงการท่ีองค์กรหน่ึงจะ
สกดัคุณค่าจากทรัพยสิ์นทางปัญญาของคนออกมาใชป้ระโยชน์อย่างสูงสุดไดอ้ยา่งไร ความรู้ท่ีถือ
วา่มีค่าส าหรับองค์กรมกัจะเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคลเป็นส่วน
ใหญ่ 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548) กล่าววา่ การจดัการความรู้ คือ กระบวนการในการ
ส ร้ า ง  ประมวล  เ ผยแพ ร่  และใช้ค วาม รู้  เพื่ อ ให้ เ กิ ดประ สิท ธิผล ในการด า เ นินงาน 
 นิพจน์ เทียนวิหาร (2547: 86) ไดใ้ห้ความนิยามของการจดัการความรู้ไวว้า่การจดัการ
ความรู้ คือ การด าเนินการกบัปัจจยัต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุผลคือการไดใ้ชค้วามรู้ให้เป็นประโยชน์มาก
ข้ึนและดีข้ึน ไดใ้ช้ความรู้ ไดป้ระยุกต์ ไดด้ดัแปลง ไดด้ าเนินการกบัความรู้ซ่ึงการจดัการจะตอ้ง
น าไปสู่ประโยชน์ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548: 7) ไดใ้ห้นิยามการจดัการความรู้ ว่าดว้ยการ
จดัการความรู้เป็นเร่ืองของการท ากิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับความรู้ เช่น ไปดึง, ควา้ (Capture) 
ความรู้มาจากทั้งภายในและภายนอกองค์กรแลว้น ามากลัน่กรอง ตรวจสอบ เลือกเฉพาะความรู้ท่ี
ต้องไปใช้แล้ววนกลับมาเป็นข้อมูล (data) เพื่อท่ีจะเกิดปัญญาใหม่ เป็นวงจรท่ีไม่รู้จบ เป็น
กระบวนการท่ีเพิ่มทุนปัญญาอยูต่ลอดเวลา ดงันั้น การจดัการความรู้ตอ้งเป็นวงจรท่ีไม่รู้จบ และเม่ือ
ท าไปแลว้ก็ตอ้งพฒันางาน พฒันาองคก์ร พฒันาคนและพฒันาความรู้ไปดว้ยกนั เป็นวงจรท่ีเก้ือกูล
ซ่ึงกนัและกนั 
 วสันต์ ลาจนัทึก (2548:9) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่าเป็นกระบวนการ
ความรู้ท่ีเนน้การแลกเปล่ียนความรู้ของคนในองคก์รใดองคก์รหน่ึง โดยอาศยัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
มีการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัของคนภายในองค์กรเดียวกนั เม่ือรวบรวมแลว้ ก็มีการน าความรู้ท่ีไดม้า
สังเคราะห์ และการจ าแนกหรือจดัระบบใหม่ เพื่อสร้างเป็นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีสามารถน าไปพฒันา
ปรับปรุงองคก์ร ในการบริหารจดัการและน าความรู้เผยแพร่ต่อสาธารณชนต่อไป 
 ฉัตรแกว้ ธีระเดชากุล (2551:11) กล่าวว่า การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการ
อยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์
ของบุคคลเพื่อสร้างเป็นความรู้และจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้โดย
อาศยัช่องทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไว ้เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึง
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ก่อใหเ้กิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยูจ่ะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่
องคก์รอยา่งสมดุล เป็นไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพฒันาผลผลิตและองคก์ร 
 ปัญญา มาศวรรณ (2551: 11) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการ
สร้าง ประมวล เผยแพร่ และใชค้วามรู้เพื่อให้องคค์วามรู้ท่ีมีอยูส่ามารถแกปั้ญหา หรือน าไปสู่การ
พฒันาส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 23) อธิบายวา่การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการ
ในการน าความรู้ท่ีมีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่านกระบวนการ
ต่างๆ เช่น การสร้าง รวบรวม แลกเปล่ียน และใชค้วามรู้ เป็นตน้ 
 สรุปวา่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบในการน าความรู้จาก
ภายในองค์กรและการเรียนรู้จากภายนอกองค์กร มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผ่าน
กระบวนการต่าง ๆ เช่น การค้นหา สร้าง รวบรวม แลกเปล่ียน และใช้ความรู้ เป็นต้น โดยใช้
เคร่ืองมือในการจดัเก็บ ในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งสะดวก ท าให้เกิด
การไหลเวียนของความรู้ และประสบการณ์ทัว่ทั้งองค์กร เกิดความรู้ใหม่ท่ีสามารถน าไปพฒันา
ผลผลิตหรือนวตักรรม หรือน าไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อให้สามารถ
บรรลุวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร 
  1.2 เป้าหมายและประโยชน์ของการจัดการความรู้   

  1.2.1  เป้าหมายของการจัดการความรู้ 
  พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547:41) กล่าวถึง เป้าหมายหลกัของการจดัการ
ความรู้ไวว้่า การใช้ประโยชน์จากความรู้เพื่อน ามาเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานขององค์กร การจดัการความรู้มีความส าคญัอย่างยิ่งไม่ว่าจะเป็นประเทศท่ีพฒันาแล้ว 
หรือก าลงัพฒันาก็ตาม โดยมีวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้ คือ 
 1) เพื่อปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 2) เพื่อการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการใหม่ ๆ 
 3) เพื่อปรับปรุงเทคนิค กระบวนการโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาองคค์วามรู้
และน าความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ 
  รัตน์  เท่ียงตรง (2548:17) อธิบายวา่ การจดัการความรู้มีเป้าหมาย 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1) เพื่อพฒันางาน ใหมี้คุณภาพและผลสัมฤทธ์ิยิง่ข้ึน 
2) เพื่อพฒันาคน คือ พฒันาผูป้ฏิบติังานซ่ึงในท่ีน้ี คือ พนักงานทุกระดบั 

แต่ท่ีไดป้ระโยชน์ไดม้ากท่ีสุด คือ พนกังานชั้นผูน้อ้ย และระดบักลาง 
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3) เพื่อการพฒันา “ฐานความรู้” ขององคก์รหรือหน่วยงานเป็นการเพิ่มพนู 
ทุนความรู้หรือทุนปัญญาขององคก์ร ซ่ึงช่วยท าให้องคก์รมีศกัยภาพในการฟันฝ่าความยากล าบาก
หรือความไม่แน่นอนในอนาคตไดดี้ข้ึน   
        วิจารณ์ พานิช (2548)  กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายอยา่งนอ้ย 4 ประการ ไปพร้อม ๆ กนั คือ 1) บรรลุเป้าของงาน 2) บรรลุเป้าหมายของ
การพฒันาคน 3)บรรลุเป้าหมายการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 4) บรรลุความเป็นชุมชน 
เ ป็นหมู่ คณะ ความ เ อ้ืออาทรระหว่า งกันใน ท่ีท า งาน และ เป้ าหมาย ท่ีส าคัญสูง สุด คือ  
การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินการตามท่ีก าหนดไว ้การจดัการความรู้ไม่ใช่การเอาความรู้มา
จดัระบบ หรือจัดการเพื่อให้ผูอ่ื้นน าไปใช้ แต่เป็นการด าเนินการเพื่อให้การปฏิบัติงานมีการ
ประยุกต์ใช้ความรู้อย่างเขม้ขน้ และท าให้งานมีผลสัมฤทธ์ิสูง โดยท่ีความรู้ท่ีน ามาประยุกต์ใช้นั้น 
ไดม้าจากหลากหลายทาง ไดแ้ก่ การ “ควา้”(Capture) มาจากภายนอกองคก์ร การ “ควกั” เอามาจาก
องค์ความรู้ภายในองค์กร โดยท่ีอาจเป็น “ความรู้ในคน” (Tacit knowledge) และ “ความรู้ใน
กระดาษ” (Explicit knowledge) ความรู้ดงักล่าวตอ้งน ามาปรับใชใ้ห้เหมาะสมต่อกาละ เทศะ หรือ
บริบทขององค์กรและเม่ือมีการประยุกต์ใช้ความรู้ในการท างานก็มีการน าประสบการณ์จากการ
ท างานของพนกังานมาร่วมกนักลัน่กรองเป็นความรู้ใหม่ในกระบวนการจดัการความรู้มีการสร้าง
ความรู้ ทั้งท่ีเป็นการสร้างความรู้ก่อนการปฏิบติังาน สร้างความรู้ระหวา่งปฏิบติังาน และการสร้าง
ความรู้หลงังานส าเร็จหรือเสร็จส้ินตอ้งมีกระบวนการด าเนินการให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่ง
พนกังานอยา่งเขม้ขน้ ท าใหค้วามรู้ของบุคคลถูกปรับให้เป็นความรู้ของการมีการจดัเก็บความรู้ของ
องคก์ารใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีคน้หามาใชง้านไดง่้าย ท่ีเรียกวา่ “การจดัการความรู้แบบฉบัพลนั” (Just in 
time knowledge management) จดัการความรู้เป็นกระบวนการ (Process) ท่ีด าเนินการร่วมกนัโดย
ผูป้ฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงานย่อยขององค์การ เพื่อสร้างและใช้ความรู้ในการท างานให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิดีข้ึนกวา่เดิม การจดัการความรู้ในความหมายน้ีจึงเป็นกิจกรรมของผูป้ฏิบติังานไม่ใช่
กิจกรรมของนักวิชาการหรือนกัทฤษฎี แต่นักวิชาการหรือนกัทฤษฎีอาจเป็นประโยชน์ในฐานะ
แหล่งความรู้ (Resource person) หรือผูอ้  านวยความสะดวกในการจดัการความรู้       
  ประพนธ์ ผาสุขยืด (2547) กล่าวว่าการจดัการความรู้ ควรมีเป้าหมายเพื่อ
พฒันาสมรรถนะสู่ความเป็นเลิศ พฒันาคุณภาพให้ไดก้ารรับรองมาตรฐานพฒันาขีดความสามารถ
ในการบริหารงานและเพื่อพฒันาเครือข่ายในการถ่ายโอนความรู้  
  สรุปไดว้่า เป้าหมายของการจดัการความรู้ คือ เพื่อเพิ่มพูนทุนความรู้ของ
องค์กร น าไปพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะกระบวนการคิดหลากหลาย สามารถท างานร่วมกนัอย่าง
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สร้างสรรค ์และพฒันาวธีิการท างาน โดยคน้หาวิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาองคก์รให้มีคุณภาพ 
บรรลุเป้าหมาย มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
  1.2.2  ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
  ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ (2548:64) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการจดัการ
ความรู้ ดงัน้ี  (1) เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ช่วยในการจดัการความเปล่ียนแปลงซ่ึง
องคก์รจ าเป็นตอ้งรักษาต าแหน่ง ของการเป็นผูน้ าในยุคสังคมเศรษฐกิจความรู้ (2) ปรับปรุงความ
รับผดิชอบและการลดตน้ทุน (3) เพิ่มการเรียนรู้และนวตักรรมผา่นกระบวนการจดัการความรู้และมี
การขบัเคล่ือนอยา่งต่อเน่ือง (4) การเรียนรู้ท่ีมีความสะดวก จะเป็นการสร้างให้เกิดความสามารถใน
การแข่งขัน (5) ช่วยในการจัดการความรู้ท่ีเป็นพื้นฐานขององค์กร โดยการสร้างระบบ 
ติดต่อส่ือสารท่ีจะช่วยให้พนกังานทุกคนสามารถเขา้ถึงความรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว (6) การลดตน้ทุน
และการเพิ่มผลผลิต โดยการจดัการกบัการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best practice) ท่ีมีประสิทธิภาพ (7) 
ปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลิตให้มีประสิทธิภาพท าให้องค์กรมีความคล่องตวั (8) 
จดัการกบัตราสินคา้ (Brand) ภาพลกัษณ์ และสภาพขององคก์รในตลาดให้อยูใ่นแถวหนา้ (9) ช่วย
ในการคดักรองความรู้และประหยดัตน้ทุน 
                            เบชา (Bacha,2000 อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา,2547: 41-42) กล่าวถึง
ประโยชน์ของการจดัการความรู้ไว ้8 ประการ คือ (1) ป้องกนัความรู้สูญหาย การจดัการความรู้ท า
ใหอ้งคก์รสามารถรักษาความเช่ียวชาญ และความรู้ท่ีอาจสูญหายไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากร เช่น การเกษียณอายุการท างาน หรือการลาออกจากงาน เป็นตน้ (2) เพิ่มประสิทธิภาพใน
การตดัสินใจโดยประเภท คุณภาพ และความสะดวกในการเขา้ถึงความรู้เป็นปัจจยัส าคญัของการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการตดัสินใจ เน่ืองจากผูท่ี้มีหน้าท่ีในการตดัสินใจตอ้งสามารถตดัสินใจได้
อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ (3) ความสามารถในการปรับตวัและมีความยืดหยุ่น การท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในงานและวตัถุประสงค์ของงาน โดยไม่ตอ้งมีการควบคุม หรือมีการ
แทรกแซงมากนกัจะท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานในหนา้ท่ีต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
เกิดการพฒันาจิตส านึกในการท างาน (4) ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การจดัการความรู้ช่วยให้
องคก์รมีความเขา้ใจลูกคา้ แนวโนม้ของการตลาดและการแข่งขนั ท าใหส้ามารถลดช่องวา่งและเพิ่ม
โอกาสในการแข่งขนัได ้(5) การพฒันาทรัพยสิ์นเป็นการพฒันาความสามารถขององคก์รในการใช้
ประโยชน์จากทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมีอยู ่ไดแ้ก่ สิทธิบตัร เคร่ืองหมายการคา้ และลิขสิทธ์ิ เป็นตน้ 
(6) การยกระดบัผลิตภณัฑ์การน าการจดัการความรู้มาใช้เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตและ
บริการ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่ผลิตภณัฑ์นั้น ๆ อีกดว้ย (7) การบริการลูกคา้ การศึกษาความ
สนใจและความตอ้งการของลูกคา้จะเป็นการสร้างความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสร้างรายได้
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ใหแ้ก่องคก์ร (8) การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัผา่นการเรียนรู้
ร่วมกนั การจดัการดา้นเอกสาร การจดัการกบัความรู้ ท่ีไม่เป็นทางการเป็นการเพิ่มความสามารถ
ใหแ้ก่องคก์รในการจา้งและฝึกฝนบุคลากร 
  โดยสรุปประโยชน์ของการจดัการความรู้ คือ การจดัการความรู้ช่วยเพิ่ม
ผลผลิต พฒันาคุณภาพขององค์กรให้ดีข้ึน เพิ่มประโยชน์จากบุคคลและแนวความคิด นวตักรรม 
การเรียนรู้ และความสามารถของบุคคลในการน าไปปฏิบติัซ่ึงจะเป็นการปรับปรุง และเพิ่ม
สินทรัพยค์วามรู้ขององคก์ร 
  1.3  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
  องคป์ระกอบของการจดัการความรู้ มี 6 องคป์ระกอบหลกั ๆ ดงัน้ี (สถาบนั
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547:46-53) 
  1.3.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Transition and Behavior 
management) วฒันธรรมเป็นส่ิงส าคญัมากส าหรับองคก์รเพราะวฒันธรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของคนในองคก์รและเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้ากยิ่ง การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพเร่ิมตน้จากการท่ี
คนในองค์กรมีการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกัน การสร้างหรือปรับเปล่ียน
วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชค้วามพยายามเป็นอยา่งสูงและกินเวลานานกว่าท่ีองค์กรจะ
เห็นการเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน และท่ีส าคญักวา่นั้นก็คือ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิง
ท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง เพื่อท่ีจะท าให้ความเช่ือและพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการให้เกิดข้ึน สามารถ
ซึมลึกเข้าไปในบรรทัดฐานและค่านิยมของคนในองค์กร จนก่อให้เกิดวฒันธรรมข้ึนมาได ้
วตัถุประสงคก์็คือ องค์กรควรท่ีจะท าการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป โดยท่ีเนน้ในเร่ืองของ
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้มีการแลกเปล่ียนความรู้โดยการส่งเสริมและ
สนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ 
ควรจะเร่ิมตน้จากผูบ้ริหารก่อนท่ีจะขยายผลออกไปสู่บุคลากรในทุกระดบั ประเด็นท่ีองคก์รควรจะ
พิจารณาถึงในองคป์ระกอบ มีดงัน้ี 
 (1) ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีรวมถึงการมี
ส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
 (2) จดัตั้งทีมงานเพื่อท าหนา้ท่ีด าเนินการวางแผนและจดักิจกรรมต่าง ๆ 
 (3) ก าหนดวา่อะไรคือปัจจยัแห่งความส าเร็จ (Critical success factors) 
ของการจดัการความรู้และตอ้งมัน่ใจไดว้า่ปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่หรือสามารถสร้างใหเ้กิดข้ึนไดภ้ายใน
องคก์ร 
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 (4) ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role model) ในการ
แลกเปล่ียนและจดัการความรู้ 
 (5) สร้างสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถ
ลองผดิลองถูกได ้และเปิดกวา้งใหมี้การน าเอาความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์าปฏิบติัจริง 
  1.3.2 การส่ือสาร (Communication) เป็นหวัใจหลกัท่ีท าให้ทุกคนในองคก์รเขา้ใจ
ถึงส่ิงท่ีก าลงัเกิดข้ึน ส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งส่ือสารใหทุ้กคนในองคก์รเขา้ใจคือ องคก์รก าลงัจะท าอะไร 
ท าไปเพื่ออะไร จะท าเม่ือใด และจะท าอยา่งไร ถา้องคก์รสามารถส่ือสารส่ิงเหล่าน้ีให้พนกังานทุก
คนรับทราบได้อย่างชัดเจนก็จะเป็นก้าวแรกท่ีท าให้พนักงานสนใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
รวมถึงเร่ิมปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานเอง องคก์รตอ้งมีการวางแผนการส่ือสารท่ีเป็นระบบ 
และท าการส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ืองตราบเท่าท่ีองคก์รตอ้งการให้การจดัการความรู้  และ
การแลกเปล่ียนความรู้เกิดข้ึนจนกลายเป็นวฒันธรรม การส่ือสารเก่ียวกบัการจดัการความรู้จะตอ้ง
ค านึงถึงปัจจยัหลกั ๆ 3 อยา่ง ดงัน้ี 
 (1) เน้ือหาของเร่ืองท่ีตอ้งการส่ือสาร 
 (2) กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการจะส่ือสาร 
 (3) ช่องทางในการส่ือสาร 
 องค์กรจ าเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัขา้งตน้เพราะเหตุวา่ ความสามารถ
ในการรับรู้ของคนในแต่ละกลุ่มแต่ละระดบัจะแตกต่างกนัออกไป เร่ือง ๆ เดียวกนัอาจจะถูกเขา้ใจ
ไปคนละทิศทาง ถ้าไม่ไดถู้กส่ือสารอย่างเหมาะสม นอกจากนั้นช่องทางในการส่ือสารก็นับเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัมากท่ีจะช่วยให้การส่ือสารนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ไม่ว่าจะเป็นป้ายประกาศใน
บริเวณต่าง ๆ ขององค์กร จดหมายเวียนระหว่างฝ่าย จดหมายอิเลคทรอนิกส์ (E-mail) หรือการ
ประกาศเสียงตามสายเหล่าน้ี องคก์รตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
องคก์ร ส าหรับเร่ืองหรือหวัขอ้ท่ีควรจะท าการส่ือสารไปยงัพนกังานทุกคนนั้นควรครอบคลุมเร่ือง
ต่าง ๆ เช่น แนวคิดทางด้านการจัดการความรู้ วตัถุประสงค์ของการริเร่ิม การจัดการความรู้ 
ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการจัดการความรู้ รวมถึงข่าวสารเก่ียวกับกิจกรรมต่าง ๆ เป็นต้น 
นอกจากนั้นองค์กรควรน าผลส าเร็จของกิจกรรมท่ีท าในแต่ละขั้นตอนมาส่ือสารให้พนักงานได้
ทราบเป็นระยะ ๆ เพื่อท่ีจะโน้มน้าวให้บุคลากรในองค์กรสนใจและเข้าร่วมกิจกรรมในการ
แลกเปล่ียนความรู้ นอกจากสามปัจจยัดงักล่าวแลว้ องคก์รจะตอ้งพิจารณาวดัประสิทธิผลของการ
ส่ือสารว่ากลุ่มเป้าหมายได้รับและเขา้ใจเน้ือหาท่ีตอ้งการส่ือได้ถูกตอ้งหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อน าผลท่ี
ไดม้าปรับปรุงการส่ือสารใหเ้หมาะสมและมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
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  1.3.3  กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) เปรียบเสมือนแกนหลกั
ของการจัดการความรู้ ซ่ึงประกอบไปด้วยกระบวนการและเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีจะช่วยให้เกิด
พฤติกรรมของการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์กร กระบวนการและเคร่ืองมือจะช่วยให้
กระบวนการนั้นจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัความรู้ทั้ง 2 ประการ คือ ความรู้ในคน (Tacit Knowledge) 
และความรู้ในกระดาษ (Explicit Knowledge) กระบวนการและเคร่ืองมือสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น
สองส่วนหลกั ๆ คือ ส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง และไม่เก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลย ี
 กระบวนการและเคร่ืองมือส่วนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ จะ
มีความส าคญัเป็นอยา่งมากส าหรับความรู้ในคน เน่ืองจากความรู้ท่ีอยู่ในตวัคนจะสามารถส่ือสาร
แลกเปล่ียนได้ดีท่ีสุดโดยผ่านการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ห้ความรู้และผูรั้บความรู้ ตวัอย่างของ
เคร่ืองมือท่ีองค์กรสามารถน ามาใชเ้พื่อช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ในคนภายในองค์กร เช่น 
ชุมชนการเรียนรู้ (Community of Practice : CoP) การสับเปล่ียนงาน (Job rotation) และการยืมตวั
บุคลากรมาช่วยงาน (Second-ment) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge forum)  
ส่วนกระบวนการและเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น ถึงแมจ้ะเนน้ย  ้าอยู่บ่อย ๆ 
ว่าการจัดการความรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมเป็นส่วนใหญ่ แต่เน่ืองจากเทคโนโลยี
สารสนเทศไดเ้ขา้มามีบทบาทท่ีส าคญัในชีวิตการท างานประจ าวนัและเป็นเคร่ืองมือท่ีจะเช่ือมโยง
บุคลากร เทคโนโลยีจะเขา้มามีส่วนส าคญัในขั้นตอนการคน้หา รวบรวมจดัเก็บ และเขา้ถึงความรู้
โดยเป็นช่องทางท่ีเพิ่มเติมข้ึนมานอกเหนือจากการพบปะปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และจะช่วยให้
องคก์รสามารถแลกเปล่ียนความรู้ประเภทในกระดาษ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีการท่ี
องค์กรจะเลือกใช้กระบวนการหรือเคร่ืองมือใดนั้น ควรพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น 
ประเภทความรู้ภายในองค์กร พฤติกรรมหรือลักษณะการท างานของคนในองค์กร รวมถึง
วฒันธรรมองคก์ร เพราะทา้ยท่ีสุดแลว้คนในองคก์รจะเป็นผูท่ี้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ
และเคร่ืองมือต่าง ๆ เหล่าน้ี โดยตรง ถา้กระบวนการและเคร่ืองมือท่ีน ามาใชไ้ม่ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการหรือ พฤติกรรมของคนในองคก์รได ้กระบวนการหรือเคร่ืองมือนั้นก็ไร้ประโยชน์ 
  1.3.4 การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) วตัถุประสงคข์อง
องคป์ระกอบน้ีเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรทุกระดบัส าหรับการจดัการความรู้ โดยท่ีองคก์ร
จะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัแนวทางและหลกัการของการจดัการและแลกเปล่ียนความรู้
ภายในองค์กร นอกจากทฤษฎีเก่ียวกับการจดัการความรู้แล้ว องค์กรท่ีควรจะมีความรู้เก่ียวกับ
ประโยชน์ของการจัดการความรู้โดยท่ีอาจจะยกตัวอย่างหรือกรณีศึกษาของบริษัทท่ีประสบ
ความส าเร็จในเร่ืองการจดัการความรู้และประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการจดัการความรู้ ขอ้มูลเหล่าน้ีจะ
ช่วยให้บุคลากรภายในองค์กรมองเห็นส่ิงท่ีพวกเขาจะได้รับการจดัการและแลกเปล่ียนความรู้
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ชดัเจนยิ่งข้ึน ส าหรับบางองค์กรท่ีมีการน าระบบหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใช้เพื่อช่วยในการ
จดัการความรู้ก็อาจจะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการใช้ระบบหรือเทคโนโลยีดงักล่าวแก่
บุคลากร เพื่อใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยเีหล่านั้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 นอกจากน้ีองค์กรควรจะพิจารณาให้มีการฝึกอบรมในหลายรูปแบบ เพื่อ
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถเขา้รับการฝึกอบรมไดอ้ยา่งสะดวก เช่น นอกจากจะจดัให้
มีการฝึกอบรมให้ห้องเรียนแลว้ก็จะจดัฝึกอบรมผา่นระบบเครือข่าย(Web-based training) หรือจดั
ให้มีเอกสารและเคร่ืองมือเพื่อช่วยให้คนสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง ทั้งน้ีโดยพิจารณาเพื่อให้เขา้
กบัสภาพแวดลอ้มของการท างานของบุคลากร นอกจากเร่ืองรูปแบบของการฝึกอบรมแลว้ องคก์ร
อาจจะพิจารณาว่าหัวข้อเก่ียวกบัการจดัการความรู้จะถูกน าไปผนวกหรือบูรณาการเขา้กับการ
ฝึกอบรมท่ีมีอยูปั่จจุบนัในองคก์รไดอ้ยา่งไร องคก์รจะตอ้งตระหนกัวา่การใหก้ารฝึกอบรมเป็นเพียง
ปัจจยัหน่ึงเท่านั้นท่ีจะช่วยให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ บุคลากรจะไม่สามารถเขา้ใจ
แนวคิดและวิธีปฏิบติัของการจดัการความรู้ได้อย่างชัดเจน ถ้าได้รับเพียงแค่การฝึกอบรมโดย
ปราศจากการศึกษาคน้ควา้และการเรียนรู้ดว้ยตวัเอง 
 1.3.5 การวัดผล (Measurements) การวดัผลถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากท่ีจะช่วยบอกถึง
สถานะของกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร ผลจากการวัดจะสะท้อนถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ รวมถึง
ปรับปรุงให้กระบวนการต่าง ๆ ประสบผลส าเร็จมากยิ่งข้ึน วตัถุประสงค์ของการวดัผลจริง ๆ จึง
ไม่ใช่เป็นการควบคุม แต่เป็นการบริหารจดัการและเรียนรู้พฒันาการวดั และผลจากการวดัจะเป็น
ปัจจัยส าคญัท่ีช่วยให้การริเร่ิมการจดัการความรู้ภายในองค์กรประสบผลส าเร็จแบบยัง่ยืนได ้
ผูบ้ริหารองคก์รย่อมตอ้งการท่ีจะสะทอ้นถึงผลประโยชน์จาการแลกเปล่ียนและการจดัการความรู้ 
ถ้าตอ้งการลงทุนเพิ่มเติมในเร่ืองของระบบต่าง ๆ หรือการตดัสินใจท่ีจะให้ความส าคญักับการ
จดัการความรู้ นอกจากนั้นการวดัผลยงัจะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้องคก์รทราบถึงสถานะในขณะนั้นวา่ได้
บรรลุเป้าหมาย (Desired state) ท่ีตั้งไวแ้ลว้หรือยงั อย่างไรก็ตามการวดัผลลพัธ์ของการจดัการ
ความรู้หรือแม้แต่การวดัมูลค่าของความรู้นั้ น เป็นเร่ืองใหม่และยงัไม่ค่อยชัดเจนนัก การวดั
ผลตอบแทนจากการลงทุนทางดา้นการจดัการความรู้ (Return on Investment in Knowledge 
Management) หรือการวดัผลตอบแทนของความรู้ (Return on Knowledge) เป็นเร่ืองท่ีละเอียดและ
ซบัซอ้นเป็นอยา่งมากเน่ืองจากผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีองคก์รไดจ้ากความรู้ หรือการจดัการความรู้สามารถ
แทรกตวัอยู่ได้ในทุกอณูของการท าธุรกิจขององค์กร การแยกผลลัพธ์ท่ีเกิดจากความรู้หรือการ
จดัการความรู้และการจดัการความรู้ลว้น ๆ จึงเป็นส่ิงท่ีท าไดย้าก แมแ้ต่องคก์รท่ีประสบผลส าเร็จใน
การจดัการความรู้ยงัตอ้งใช้เวลานานกว่าท่ีจะสามารถวดัผลจากการความรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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อย่างไรก็ตามการว ัดผลลัพธ์ของการจัดการความรู้ซ่ึงมีการค้นคว้าวิจัยโดยกรมเรือทะเล 
(Department of the Navy : DON) จะแบ่งการวดัผลจากการจดัการความรู้ออกเป็น 3 ส่วนดว้ยกนัคือ 
  (1)  การวดัระบบหรือกิจกรรมต่างๆ ในการจดัการความรู้ (System  
measures) 
  (2)  การวดัปัจจยัส่งออก (Output  measures) 
  (3)  การวดัผลลพัธ์ (Outcome  measures) 
 การวดัผลจะปรับเปล่ียนไปตามพฒันาการของการจดัการความรู้ เช่น องคก์รท่ี
เพิ่มเร่ิมด าเนินการจดัการความรู้ท่ีจะวดัระบบหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท า ในขณะท่ีองค์กรซ่ึงมีการ
ด าเนินการจดัการความรู้มาไดร้ะยะหน่ึง แลว้ควรจะวดัจากปัจจยัส่งออกตวัช้ีวดัสองตวัน้ีจะช่วยให้
องคก์รสามารถวดัผลความคืบหน้าจากการด าเนินการจดัการความรู้เพื่อช่วยในการติดตามผลและ
ปรับปรุงแผนงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ เก่ียวกบัการจดัการความรู้ได ้ส่วนการวดัผลลพัธ์นั้นจะเป็น
การวดัผลท่ียากท่ีสุดแต่เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการเห็นมากท่ีสุด 
  1.3.6 การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Rewards) องคก์รอาจจะ
ต้องใช้การยกย่องชมเชยและให้รางวลัเป็นแรงจูงใจในช่วงเร่ิมต้นเพื่อโน้มน้าวให้บุคลากร
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และเขา้ร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ แต่ในระยะ
ยาวแลว้ ส่ิงท่ีจะโนม้นา้วใหบุ้คลากรในองคก์รสนใจแลกเปล่ียนความรู้ไดดี้ท่ีสุด ก็คือ “ประโยชน์” 
ท่ีจะเกิดข้ึนกบัตนเอง เช่น การท่ีเขาสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการไดรั้บ
การยกย่องชมเชยจากองค์กร องค์กรควรท่ีจะยกย่องคนท่ีมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในการสร้าง 
ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้เพื่อเป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน โดยท่ีอาจจะมีการท าเป็น
รายการของพฤติกรรมท่ีควรสนับสนุนให้เกิดข้ึนในองค์กรแล้วเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมกัน
ลงคะแนนวา่ใครท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัพฤติกรรมเหล่านั้นมากท่ีสุด ยิ่งกวา่นั้นองคก์รควรมีการปรับ
แผนการยกยอ่งชมเชยและให้รางวลัเหมาะสมกบักิจกรรมท่ีท าอยู่อยา่งสม ่าเสมอเพื่อท่ีจะจูงใจให้
คนเขา้มาร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้โดยท่ีแผนเหล่าน้ี จะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้ริหาร 
นอกจากน้ีควรมีการบูรณาการแผนการยกยอ่งชมเชยและให้รางวลัเขา้กบัระบบการประเมินผลงาน
และการใหค้่าตอบแทนแก่พนกังานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือองคก์รจ าเป็นตอ้งคน้หาวา่
อะไรเป็นแรงจูงใจส าคญัส าหรับคนในองคก์รให้เขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ 
 องค์กรสามารถน าเอา 6 องค์ประกอบของวงจรการจดัการความรู้ ไปเป็น
กรอบและแนวทางส าหรับก าหนดแผนงานในการจดัการความรู้ โดยท่ีการจดัการการเปล่ียนแปลง
และพฤติกรรม การส่ือสาร และการฝึกอบรมการเรียนรู้ ควรเป็นองค์ประกอบท่ีองค์กรจะตอ้งให้
ความส าคญัในล าดบัตน้ ๆ เพราะทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีจะช่วยในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร
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ทุกระดบั อยา่งไรก็ตามอีก 3 องคป์ระกอบท่ีเหลือต่างก็มีความส าคญัต่อความส าเร็จของการจดัการ
ความรู้เช่นกนั และถา้องคก์รน าเอาทุกองคป์ระกอบของวงจรการจดัการความรู้ไปใชอ้ยา่งเหมาะสม 
ก็จะช่วยใหส้ามารถสร้างสภาพในการท างานท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้มากท่ีสุด 

1.4  กระบวนการจัดการความรู้ 
กรมราชทณัฑ ์(2549) ให้ค  าอธิบายวา่ เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้องคก์รเขา้ใจถึง

ขั้นตอนท่ีท าให้เกิดกระบวนการจดัการความรู้หรือพฒันาการของความรู้ท่ีจะเกิดข้ึนในองค์กร 
ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอนหลกั ดงัน้ี 

1. การคน้หาความรู้ (Knowledge Identification) เป็นขั้นตอนในการคน้ว่า
องคก์รมีความรู้อะไรบา้ง รูปแบบใด อยูท่ี่ใคร และความรู้อะไรท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งมี เพื่อให้องคก์ร
วางขอบเขตของการจัดการความรู้และสามารถจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

2. การสร้างและการแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
เป็นขั้นตอนในการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีมีอยูย่า่งกระจดักระจายมารวมไวเ้พื่อจดัท าเน้ือหาให้
เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้ส าหรับความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น องคก์รอาจ
สร้างความรู้จากความรู้เดิมท่ีมีหรือน าความรู้จากภายนอกองคก์รมาใชก้็ได ้

3. การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นขั้นตอนในการ
จดัท าสารบญั และจดัแบ่งความรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อให้การรวบรวม การคน้หา การน าไปใช ้ท าได้
ง่ายและรวดเร็ว 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and 
Refinement) เป็นขั้นตอนการปรับปรุงและประมวลผลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาท่ีเขา้ใจ
และใชไ้ดง่้าย 

5. การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) ในการเขา้ถึงความรู้ องค์กรตอ้งมี
วิธีการในการจดัเก็บและกระจายความรู้เพื่อให้ผูอ่ื้นใชป้ระโยชน์ได ้โดยทัว่ไปการกระจายความรู้
ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะ คือ “Push” การป้อนความรู้ เป็นการส่งขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ไดร้้อง
ขอ เช่น การส่งหนงัสือเวยีนแจง้ และ “Pull” การใหโ้อกาสเลือกใชค้วามรู้ โดยผูรั้บสามารถเลือกรับ
หรือใชแ้ต่เฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีตอ้งการเท่านั้น 

6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) เป็นขั้นตอนในการน า
ความรู้ท่ีไดจ้ดัเก็บมาเผยแพร่ แบ่งปันและแลกเปล่ียนกนั 
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- การแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ท่ีชัดเจน วิธีท่ีนิยม เช่น การจัดท า
เอกสาร  จดัท าฐานความรู้ หรือการจดัท าสมุดหนา้เหลืองโดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วย ท า
ใหส้ามารถเขา้ถึงความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

- การแบ่งปันความรู้ท่ีอยูใ่นคน สามารถท าไดห้ลายรูปแบบข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการและวฒันธรรมองคก์ร ส่วนใหญ่มกัจะใชว้ิธีผสมผสานเพื่อผูใ้ช้ขอ้มูลสามารถเลือกใช้ได้
ตามความสะดวก เช่น ระบบทีมขา้มสายงาน Innovation & Quality Circles (IQCs) ชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ Community of Practice : CoP  ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) การสับเปล่ียนงาน (Job 
Rotation) การยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) และเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge Forum) 

7. การเรียนรู้ (Learning) วตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้เกิด
ความรู้ใหม่ ๆ ข้ึน ซ่ึงจะไปเพิ่มพนูองคค์วามรู้ท่ีมีอยูแ่ลว้ใหม้ากข้ึนเร่ือย ๆ ความรู้น้ีก็จะถูกน าไปใช้
เพื่อสร้างความรู้ใหม่อีก เป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ท่ีเรียกวา่ “วงจรการเรียนรู้” 

อภิพนัธ์ ภคสกุลวงศ์ (2550) อธิบายว่า กระบวนการจดัการความรู้ ต้องมีการ
ออกแบบและก าหนดเป็นระเบียบ โดยผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะและ
ประสบการณ์ในการท างานแก่บุคลากรในองคก์ร โดยตอ้งมีการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน 
รวมทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในแต่ละฝ่ายเภสัชกรรมเขา้มามีส่วนร่วม นอกจากน้ีผูบ้ริหารระดบัสูง
ตอ้งยอมรับและให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ในองค์กร ก าหนดกลยุทธ์เก่ียวกบัการสร้าง
บรรยากาศ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ รวมถึงองคก์รตอ้งมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรกลา้
คิด กลา้ท า กลา้เปิดเผยตวัเอง ไวว้างใจกนัและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รให้เอ้ือ
ต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547:54-58) ไดส้รุปขั้นตอนหลกั ๆ ของ 
กระบวนการจดัการความรู้ไดด้งัน้ี 
 (1)  การคน้หาความรู้ (Knowledge identification)  การคน้หาวา่องคค์วามรู้มี 
อะไรบา้ง รูปแบบใดบา้ง อยูท่ี่ใครและความรู้อะไรท่ีองคก์รตอ้งมี ท าให้องคก์รทราบวา่ขาดความรู้
อะไรบา้ง หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ “รู้เรา” นั้นเอง โดยทัว่ ๆ ไป องค์กรสามารถใช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า 
แผนท่ีความรู้ (Knowledge mapping) ในขั้นตอนน้ีเพื่อวา่ความรู้ใดมีความส าคญั องคก์รจดัล าดบั
ความส าคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อให้องค์กรวางขอบเขตการจดัการความรู้และสามารถจดัสรร
ทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประโยชน์ของแผนท่ีความรู้คือ ช่วยท าให้เห็น
ภาพรวมของคลงัความรู้ขององคก์ร ท าให้องคก์รทราบวา่มีความรู้ท่ีทบัซ้อนกนัระหวา่งหน่วยงาน
ต่าง ๆ หรือไม่ ซ่ึงก่อให้เกิดความส้ินเปลืองในการจดัเก็บและรวบรวมและท าบุคลากรทุกคนทราบ
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วา่องคก์รมีความรู้อะไรและจะหาความรู้ท่ีตนเองตอ้งการไดท่ี้ไหน นอกจากน้ียงัใชเ้ป็นโครงสร้าง
พื้นฐานความรู้ท่ีองคก์รสามารถใชเ้ป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบ 
รวมทั้งการใช้เพื่อศึกษาผลกระทบของการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานและการเคล่ือนยา้ย
แหล่งขอ้มูลความรู้ต่อระบบต่าง ๆ ในองคก์ร 

(2)  การสร้างและการแสวงหาความรู้ (Knowledge creation and  acquisition) จาก
แผนท่ีความรู้ องคก์รจะทราบวา่มีความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีอยูห่รือไม่ ถา้มีแลว้องคก์รก็จะตอ้งหาวิธีการ
ในการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีอาจอยู่กระจดักระจายไม่เป็นท่ีมารวมไวเ้พื่อจดัท าเน้ือหา
เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้ส าหรับความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น องคก์รอาจ
สร้างความรู้ดงักล่าวจากความรู้เดิมท่ีมีอยูก่็ได ้หรือน าความรู้จากภายนอกองคก์รมาใช้ นอกจากน้ี
องคก์รอาจพิจารณาก าจดัความรู้ท่ีไม่จ  าเป็นหรือลา้สมยัทิ้งไปเพื่อประหยดัทรัพยากรในการจดัเก็บ
ความรู้เหล่านั้น  หวัใจส าคญัของขั้นตอนน้ีคือ การก าหนเน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการ และการดกัจบั
ความรู้ดังกล่าวให้ได้ ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ขั้นตอนน้ีประสบความส าเร็จคือ บรรยากาศและ
วฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือให้บุคลากรกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อใช้ใน
การสร้างความรู้ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้จากกนัไดร้วดเร็วข้ึน และท าใหก้ารเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ จากภายนอกท าได้
รวดเร็วยิง่ข้ึน 
 (3)  การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge organization) เม่ือมีเน้ือหาความรู้ 
ท่ีตอ้งการแลว้ องค์กรตอ้งจดัความรู้ให้เป็นระบบเพื่อให้ผู ้ใชส้ามารถคน้หาและน าความรู้ดงักล่าว
ไปใช้ประโยชน์ได้ การจดัการความรู้ให้เป็นระบบนั้น หมายถึง การจดัท าสารบญั และจดัเก็บ
ความรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้หา การน ามาใชท้  าไดง่้ายและรวดเร็ว 

การแบ่งชนิดหรือประเภทความรู้นั้นข้ึนอยูก่บัวา่ผูใ้ชน้ าไปใชอ้ยา่งไร และลกัษณะ
การท างานของบุคลากรในองคก์รเป็นแบบไหน โดยทัว่ ๆ ไปการแบ่งประเภทความรู้ จะแบ่งตาม
ส่ิงต่อไปน้ี 
 ก) ความช านาญ หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร (เช่น การจดัท าเนียบผูเ้ช่ียวชาญ) 
 ข) หวัขอ้/หวัเร่ือง 
 ค) หนา้ท่ี/กระบวนการ 
  ง) ประเภทของผลิตภณัฑ ์บริการ กลุ่มตลาด หรือกลุ่มลูกคา้  
   การครอบคลุม (แนวราบ) และความละเอียด (แนวด่ิง) ของการแบ่งประเภทความรู้จะ
ข้ึนอยูก่บัการใชค้วามรู้นั้น ๆ เช่น ถา้เป็นความรู้ท่ีมีผูใ้ชม้ากและหลากหลาย การแบ่งจะครอบคลุม
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ความรู้มากมายหลายประเภท แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีใชเ้ฉพาะกลุ่ม การแบ่งจะไม่ครอบคลุมมากนกัแต่
จะลงลึกในรายละเอียด 
 (4)  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge codification and refinement) 
 นอกจากการจดัท าสารบญัความรู้อยา่งเป็นระบบแลว้ องคก์รตอ้งประมวลความรู้ใหอ้ยูใ่นรูปแบบและ 
ภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ซ่ึงอาจท าไดใ้นหลายลกัษณะ คือ 
 ก)  การจดัท าหรือปรับปรุงแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้ง
องคก์ร จะช่วยใหก้ารป้อนขอ้มูลจากหน่วยงานต่าง ๆ การจดัเก็บ การคน้หา และการใชข้อ้มูลท าได้
สะดวกและรวดเร็ว 
 ข)  การใช ้“ภาษา” เดียวกนัทัว่ทั้งองคก์รนั้นคือ องคก์รควรจดัท าอภิธานศพัท์
ของค าจ ากดัความ ความหมายของค าต่าง ๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้มีความรู้
ความเข้าใจตรงกันซ่ึงจะช่วยให้การป้องกันข้อมูล/ความรู้ การแบ่งประเภทและการจัดเก็บ 
ไดม้าตรฐานเดียวกนั ท่ีส าคญัตอ้งมีการปรับปรุงอภิธานศพัทใ์ห้ทนัสมยัตลอดเวลา รวมทั้งตอ้งให้
ผูใ้ชส้ามารถคน้หาและเปิดใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 
 ค) การเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเน้ือหาใหมี้คุณภาพดีในแง่ต่างๆ เช่น  
ความครบถว้น เท่ียงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้งและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้

(5)  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge access) ความรู้ท่ีไดม้านั้นจะไร้ค่าหากไม่ถูก
น าไปเผยแพร่เพื่อให้ผูอ่ื้นใชป้ระโยชน์ได ้ดงันั้น องคก์รจะตอ้งมีวิธีการในการจดัเก็บและกระจาย
ความรู้ ทั้งความรู้ในคนและในกระดาษ 

โดยทัว่ไปการส่งหรือการกระจายความรู้ ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะคือ (1) การป้อนความรู้ 
(Push) คือการส่งขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ไดร้้องขอหรือตอ้งการ หรือเรียกง่าย ๆ ว่าเป็น
แบบ “Supply-based” เช่น การส่งหนงัสือเวียนแจง้ให้ทราบเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ข่าวสารต่าง ๆ 
หรือขอ้มูลเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์หรือบริการขององคก์ร ซ่ึงโดยทัว่ ๆ ไปมกัจะท าให้ผูรั้บรู้สึกวา่ไดรั้บ
ขอ้มูล/ความรู้มากเกินไปหรือไม่ตรงตามความตอ้งการ (2) การให้โอกาสเลือกใชค้วามรู้ (Pull) คือ 
การท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับหรือใช้แต่เฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีตอ้งการเท่านั้น ซ่ึงท าให้ลดปัญหาการ
ไดรั้บการกระจายความรู้แบบน้ี เป็นแบบ “Demand-based” องคก์รท าให้เกิดความสมดุลระหวา่ง
การกระจายความรู้แบบ “Push” และ “Pull” เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ผูใ้ชข้อ้มูล/ความรู้ 

(6)  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge sharing) การจดัท าเอกสารจดัท า
ฐานความรู้ รวมทั้งการท าสมุดหนา้เหลือง (Yellow papers) โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชจ้ะ
ช่วยใหเ้ขา้ใจถึงความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน อยา่งไรก็ตามวิธีการดงักล่าวใชไ้ดดี้ส าหรับความรู้ใน
กระดาษเท่านั้น ส าหรับการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ในคนนั้น จะตอ้งท าดว้ยการพบปะกนัตวั
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ต่อตวัหรือเป็นกลุ่ม จากการศึกษาพบว่าองค์กรส่วนใหญ่ไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการท าให้
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้อยา่งทัว่ถึงเท่าไรนกั สาเหตุเน่ืองมาจากอุปสรรคหลกั ๆ ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1   แสดงอุปสรรคของการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ 
 

ชนิดของอุปสรรค อุปสรรค 
1. ตวับุคคล - มีทศันคติท่ีวา่ความรู้คืออ านาจ 

- ไม่ทราบวา่ส่ิงท่ีตนเองมี มีประโยชน์กบัคนอ่ืนหรือไม่ 
- ไม่ทราบวา่คนอ่ืนไม่รู้ส่ิงท่ีตนเองรู้ 
- ไม่เห็นประโยชน์ ไม่มีแรงจูงใจของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
- ไม่มีเวลาและความมุ่งมัน่เพียงพอในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น 
-ไม่มีความสัมพนัธ์หรือความคุน้เคยเพียงพอกบับุคคลท่ีตอ้งการแลกเปล่ียน
ความรู้ดว้ย (ยงัไม่ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั) 

2. ส่วนรวม/โครงสร้าง - ยงัไม่มีกระบวนการในการแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ 
- ผูบ้ริหารไม่ใหก้ารสนบัสนุน 
- ระบบสารสนเทศไม่เอ้ือ 
- ยงัไม่มีระบบยกยอ่งชมเชยหรือให้รางวลัแก่ผูท่ี้แลกเปล่ียนหรือถ่ายทอด  
ความรู้ใหผู้อ่ื้น 

3. ค่านิยม/วฒันธรรม
องคก์ร 

- ไม่มี “ภาษากลาง” (Common Language) ท่ีเขา้ใจ และใชร่้วมกนัได ้
- มีการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานสูง บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่เปิดเผย 
- ผูบ้ริหารไม่ยอมรับความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนจากการลองส่ิงแปลก ๆ ใหม่ ๆ 

 
ท่ีมา : สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547:57) 

      จะเห็นวา่อุปสรรคส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของทศันคติและวฒันธรรมองคก์ร ส่ิงท่ีทา้ทาย  
ก็คือองค์กรจะท าอย่างไรเพื่อท่ีจะปรับเปล่ียนทศันคติของคนส่วนใหญ่ ให้เห็นประโยชน์ของการ
แบ่งปันความรู้ เปิดกวา้ง และยอมรับกนัมากข้ึน ซ่ึงจะท าใหทุ้กฝ่ายไดรั้บประโยชน์  
 การแบ่งปันความรู้ในคนนั้นท าไดห้ลายรูปแบบข้ึนอยูก่บัความตอ้งการและวฒันธรรม
ขององค์กร ส่วนใหญ่มกัจะใชว้ิธีผสมผสานเพื่อให้บุคลากรไดเ้ลือกใชว้ิธีการตามความถนดั และ
สะดวก วธีิการหลกั ๆ มีดงัต่อไปน้ี 

(1) ทีมขา้มสายงาน (Cross-functional team) 
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(2) นวตักรรมและวงจรคุณภาพ (Innovation & Quality circles หรือ IQCs) 
(3) ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice หรือ CoP) 
(4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) 
(5) การสับเปล่ียนงาน (Job rotation) และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) 
(6) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge forum) 
(7) การเรียนรู้ (Learning) 

                           วตัถุประสงคท่ี์ส าคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้ คือ การเรียนรู้ของบุคลากรและน า
ความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงองคก์ร ดงันั้น ขั้นตอนน้ีจึงมี
ความส าคญัอย่างยิ่งเพราะถึงแมอ้งค์กรจะมีวิธีการในการก าหนด รวบรวม คดัเลือก ถ่ายทอด และ
แบ่งปันความรู้ท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากบุคคลไม่ไดเ้รียนรู้และน าไปใช้ประโยชน์ก็เป็นการสูญเปล่า
ของเวลาและทรัพยากรท่ีใช ้ดงัค ากล่าวของพีเตอร์ ซิง (Peter Senge) ท่ีวา่ “ความรู้คือความสามารถ
ในการท าอะไรก็ตามอยา่งมีประสิทธิผล” (Knowledge is the capacity for effective actions) องคก์ร
จะตอ้งกระตุน้และสร้างบรรยากาศท่ีท าให้บุคลากรทุกคนกลา้คิด กลา้ท า กลา้ลองผิด ลองถูก โดย
ผูบ้ริหารจะต้องยอมรับผลลัพธ์ท่ีจะออกมาไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลวเพราะ
กระบวนการเรียนรู้ มิไดข้ึ้นอยู่กบัผลลพัธ์ท่ีจะออกมาไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
เพราะกระบวนการเรียนรู้ มิไดข้ึ้นอยู่กบัผลลพัธ์ แต่มาจากประสบการณ์ในการลองน าความรู้ท่ี
ไดม้าฝึกปฏิบติั หากลม้เหลวก็จะไม่ท าผิดซ ้ าสองอีก อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัทิศทางและค่านิยมขององคก์รอีกดว้ย 
  เจนเนตร มณีนาค และคณะ (2546 : 96-98) ไดเ้สนอทศันะวา่ โดยทัว่ไปความรู้
มกัจะไหลจากบนลงล่าง แต่ถา้เป็นองคก์รท่ีมีการจดัการความรู้ ขอ้มูลจะไหลเวียนทั้งในแนวราบ
และแนวด่ิง คือ ไหลเวียนเช่ือมต่อกันไปทั่วทั้ งองค์กร ซ่ึงการจัดการความรู้จะประกอบด้วย
กระบวนการต่างๆ ดงัน้ี 
   1.  การคน้หาและการสร้างข้ึนมา (Find/Create) โดยสามารถไดม้าจากหลายทาง 
เช่น จากส่ือต่างๆ การพบปะ การประชุม ประสบการณ์ดา้นโครงการและการวจิยั เป็นตน้ 
   2.  การรวบรวมจัดการ (Organize) โดยการกรองความรู้ และการจัดวางเป็น
หมวดหมู่ จากนั้นจึงเช่ือมโยงไปสู่ภายนอก 
   3.  การแบ่งปันความรู้ (Share) เป็นขั้นท่ีความรู้จะถูกแบ่งปันกระจายออกไปให้
ผูอ่ื้นไดใ้ชป้ระโยชน์ โดยใชก้ารส่ือสารกนัหลายช่องทาง รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วย โดย
ควรมีผูจ้ดัการความรู้ (Knowledge Manager) เขา้มาช่วยในการท าให้ขอ้มูลมีการจดัเรียงเป็นระบบ
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หรือเป็นการเก็บความรู้ให้เป็นหมวดหมู่ รวมทั้งท าหน้าท่ีเป็นตวักลางในการกระจายขอ้มูลให้
บุคคลสามารถน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ได ้
   4.  การใช้งานและน ากลับมาใช้ใหม่ (Use/Reuse) จะเก่ียวพันระหว่างการ
ติดต่อส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการและการติดต่อส่ือสารในรูปแบบหลากหลาย ทั้งรูปของรายงาน
นิทรรศการและการฝึกอบรม โดยความรู้เหล่าน้ีสามารถแพร่กระจายไปทางอินเตอร์เน็ตและกลบัมา
ใหม่ได ้
  สุกิจ  แดงมีแสง  และยงยุทธ  อ่ิมอุไร (2546: 71-72) กล่าววา่ การจดัการความรู้
เป็นกระบวนการท่ีมีการน าเอาความรู้มาใชเ้พื่อการพฒันาองคก์ร ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน คือ 
   1.  การก าหนดความรู้ท่ีตอ้งการใช ้(Define) โดยการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รมาก าหนดความรู้ท่ีตอ้งการใช ้
  2.  การสร้างความรู้ (Create) โดยผูรู้้/ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเกิดข้ึนทั้งก่อนลงมือท างาน
ระหว่างการท างาน และสรุปประมวลประสบการณ์ หลงัจากการท างาน โดยจดัท าข้ึนในรูปแบบ
เอกสาร เช่น บทความ คู่มือ ต ารา เอกสาร ค าสอน หลกัสูตร รายงานวิจยัในรูปแบบของผลิตภณัฑ์
ความรู้ เช่น ซอฟต์แวร์ ส่ือและอุปกรณ์ และในรูปแบบของกระบวนการ เช่น การระดมสมอง 
(Brain Storming) การอภิปราย (Discussion) 
  3. การเสาะหาและยึดกุมความรู้ (Capture) เป็นการเสาะหา และยึดกุมความรู้ท่ี
กระจดักระจาย หรือแฝงอยูต่ามท่ีต่างๆ มาใชป้ระโยชน์และด าเนินการอยา่งสม ่าเสมอ จนเกิดทกัษะ
และความช านาญ ซ่ึงมีกระบวนการในการเสาะหาและยึดกุมความรู้ ได้แก่ การสืบคน้และเก็บ
รวบรวม จากเอกสารทัว่ไป และจากเอกสารอิเลคทรอนิคส์ท่ีเก็บไวใ้นส่ือรูปแบบต่างๆ โดยมี
ช่องทางส าคญัในการเขา้ถึงความรู้ประเภทน้ีจาก Intranet และ Internet การแบ่งปันแลกเปล่ียน และ
ถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ระหวา่งบุคคล ซ่ึงเกิดจาการสนทนาโดยตรงและจากการสนทนาผา่น
ทางเคร่ืองมืออิเลคทรอนิคส์ ทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการ กิจกรรมส าคญัท่ีไดม้าซ่ึงความรู้
ประเภทน้ี คือ การระดมความคิด การท างานร่วมกนัเป็นทีม การประชุม สัมมนา และการฝึกอบรม 
การเรียนรู้อย่างใกล้ชิดกบัผูเ้ช่ียวชาญ การเช่า ซ้ือและจ้าง ในรูปแบบของวตัถุ คือ เอกสารและ
ผลิตภณัฑ์ ความรู้ในรูปแบบของกระบวนการ คือ การขอรับค าปรึกษา ขอเขา้รับการอบรมจดัตั้ง
ระบบเทคโนโลยแีละการบ ารุงรักษา 
  4.  การกลัน่กรอง (Distill) มีการกลัน่กรองและจดัระบบระเบียบของความรู้ โดย
การจดัท าระบบสารความรู้ บ่อบอกแหล่งความรู้ เช่น ส่ือ สถานท่ี ผูรู้้ การประมวลความรู้ ไดแ้ก่ 
การเลือก และคดัสรรความรู้ การปรับปรุงแกไ้ขความรู้ ไดแ้ก่ การส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน 
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การตรวจสอบความรู้โดยผูเ้ช่ียวชาญ และการเก็บรักษา โดยเก็บไวใ้นฐานความรู้ แฟ้มความรู้ และ
เก็บไวใ้นตวับุคคล คือ ผูบ้ริหาร/ผูเ้ช่ียวชาญ 
  5.  การแลกเปล่ียนความรู้ (Sharing) มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังานในองคก์รมี
การแลกเปล่ียนความรู้ เช่น การระดมความคิด การท างานเป็นทีม การให้ค  าปรึกษา การศึกษาดูงาน 
การเผยแพร่และถ่ายทอด เช่น การพิมพ์เผยแพร่ การบรรยาย การสาธิต การประชุม การอบรม
สัมมนา การฝึกทกัษะ 
  6.   การใช้ความรู้ (Use) เป็นการให้พนักงานได้มีการน าองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ใน
องค์กรมาใช้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การพฒันาการเรียนรู้และกระบวนการคิด เช่น การท างาน การ
วางแผนการแกปั้ญหา การตดัสินใจ การวดัและการประเมิน การบริการความรู้ เป็นการให้บริการ
ความรู้แก่บุคคลภายในองค์กรและสังคมภายนอก รูปแบบของการให้บริการความรู้ คือ การให้
ค  าปรึกษา การจดัฝึกอบรม การอ านวยความสะดวกในการเขา้ถึงความรู้ 
  น ้าทิพย ์วภิาวนิ (2547 : 16-31)  กล่าววา่ กระบวนการจดัการเรียนรู้ประกอบดว้ย 
  1.การจดัหาหรือการสร้างความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกระบวนการ 
พฒันาและการสร้างความรู้ใหม่จากทกัษะและความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์กร เป็นวิธีการ
พฒันาความรู้ของแต่ละบุคคล ในลกัษณะของกระบวนการแลกเปล่ียนประสบการณ์ โดยการระดม
ความคิด การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งบุคคลในกลุ่ม (Socializayion) 
  2.  การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นขั้นตอนต่อมาในการน าเอา
ความรู้ท่ีสร้าง หรือบนัทึกไวอ้อกมาเผยแพร่ใหเ้ป็นท่ีรับรู้ และแพร่หลายในองคก์ร โดยใชเ้คร่ืองมือ
ในการส่ือสารท่ีเรียกวา่ Collaborative tools ไดแ้ก่ e-mail newsgroup ซ่ึงเป็นกระบวนการแปลง
ความรู้ของแต่ละบุคคลออกมาในรูปแบบ แนวทางเป็นการสร้างความรู้ใหม่ท่ีมีการบนัทึกขอ้มูลได ้
(Externalization) และเป็นการใชค้วามรู้ท่ีมีอยูใ่นเอกสาร ฐานขอ้มูล คู่มือ ไปใชใ้นการแกปั้ญหาได้
จริง ท าใหเ้กิดทกัษะใหม่ เป็นความช านาญในการแกปั้ญหาของงานนั้น (Internalization) 
  3.  การใช้หรือการเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Utilization) เป็นการใช้ความรู้ ใน
องคก์รจากฐานขอ้มูล วรรณกรรม เอกสาร การสนทนา เป็นการผสมผสานความรู้จากแหล่งเรียนรู้
ต่างๆ (Combination) 
  จาการท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการจัดการความรู้ขององค์กร
ประกอบดว้ย การสร้างความรู้ การประมวลความรู้ การเผยแพร่ความรู้ และการใช้ความรู้ ดงันั้น
องคก์รจะตอ้งกระตุน้และสร้างบรรยากาศท่ีท าใหบุ้คลากรทุกคนกลา้คิด กลา้ท า กลา้ลองผดิ ลองถูก 
โดยผูบ้ริหารต้องยอมรับผลลัพท์ท่ีออกมา ไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จ หรือความล้มเหลว เพราะ
กระบวนการเรียนรู้มิไดข้ึ้นอยู่กบัผลลพัธ์ แต่มาจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บ ในการลองน าความรู้ท่ี
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ได้มาฝึกปฏิบติัหากล้มเหลวก็จะไม่ท าผิดซ ้ าสองอีก อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ท่ีกล่าวมาขา้งต้น
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัทิศทางและค่านิยมขององคก์รดว้ย 

1. 5 ปัจจัยทีท่ าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ (Key enablers) 
 ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ ได้นั้นจะตอ้งอาศยั
ปัจจยัท่ีเก้ือหนุนเพื่อส่งเสริมให้กระบวนการในการจดัการความรู้ด าเนินไปไดอ้ย่างราบร่ืน และมี
การด าเนินงานอย่างเป็นระบบท่ีต่อเน่ือง จากการศึกษาคน้ควา้สามารถสรุปปัจจยัท่ีส่งผลให้การ
จดัการความรู้ประสบผลส าเร็จไดด้งัน้ี 
 1. ดา้นองคก์ร องคก์รจะตอ้งมีทิศทางในการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน เช่น การมุ่งสู่
การเป็นองค์กรแห่งคุณภาพ หรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งมีการก าหนดเป้าหมายของการ
จดัการความรู้ท่ีชดัเจนว่าท าไปเพื่ออะไร (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์,2548,หนา้164) ซ่ึงส่ิงหน่ึงท่ี
จะเป็นค าตอบไดดี้นัน่คือ การก าหนดทิศทาง วิสัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รให้มีความชดัเจน
ก่อน หลงัจากนั้นจึงน ามาก าหนดนโยบายการจดัการความรู้ ให้สนบัสนุนและสอดคลอ้งกบัทิศทาง
ในการด าเนินธุรกิจขององค์กรเพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้ (บุญดี 
บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ,2548,หนา้ 59) 
  2. ดา้นผูบ้ริหาร  ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัและสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
รวมถึงการเป็นผู ้ท่ี มีความรู้เก่ียวกับการจัดการความรู้ เพื่อให้สามารถเป็นท่ีปรึกษา ช้ีน า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และติดตามผลการจดัการความรู้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์,2548,หน้า164) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภราดร จินดาวงศ์ (2549,หนา้ 40), บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ (2548, หนา้ 59) 
และสุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคนอ่ืน ๆ (2548, หน้า 53) ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้ง
แสดงความเป็นผูน้ าและเป็นตวัอยา่งในการจดัการความรู้ โดยจะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตระหนกัถึง
ผลประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บจากการจดัการความรู้ เพื่อท่ีจะสามารถส่ือสารและผลกัดนัให้มีการ
จดัการความรู้ในองคก์ร รวมทั้งก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม ในส่วนของบุคลากรทั้งหมดจะเป็นส่วน
ท่ีสร้างความรู้และใชค้วามรู้ขององคก์รใหเ้กิดคุณค่าท่ีสูงสุด 
  3. ด้านวฒันธรรมขององค์กร ส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงซ่ึงจะช่วยให้องค์กรบรรลุผล
ส าเร็จในการจดัการความรู้ไดคื้อ วฒันธรรมของการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคลากร
ภายในองค์กร (บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ,2548,หน้า 59) ซ่ึงสอดคล้องกับทิพวรรณ หล่อ
สุวรรณรัตน์ (2548,หนา้ 166) ท่ีกล่าววา่ การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ เป็นการสร้างพฤติกรรมและ
วฒันธรรมของคนในองคก์รท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ ส่งเสริมให้พนกังานมีลกัษณะการแบ่งปัน
ความรู้และใช้ความรู้ใหม่ มีการค้นควา้อยู่ตลอดเวลา ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้และความ
ร่วมมือกัน นอกจากน้ี สุวรรณ เหรียญสาวภาคย์ และคนอ่ืน ๆ (2548, หน้า 53) ได้กล่าวอีกว่า 
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ทศันคติอยา่งหน่ึงท่ีเป็นอุปสรรคในการจดัการความรู้คือ การมองความรู้คืออ านาจ และดว้ยอ านาจ
น้ีท าใหต้นมีความส าคญัมากกวา่ผูอ่ื้นได ้ส่งผลให้บุคลากรไม่ยอมแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
เพราะกลัวว่าตนจะหมดความส าคัญไป การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์กรเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้
เวลานาน จะตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารอยา่งเต็มท่ีเพื่อเปล่ียนแปลงวฒันธรรมให้เอ้ือต่อ
การแลกเปล่ียนความรู้ รวมทั้งกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความส าคญัและความ
จ าเป็นของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะน าไปสู่การจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 4. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคัญในการ
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรสามารถคน้หาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใช้ ช่วยในการวิเคราะห์
ข้อมูลต่างๆ รวมทั้งช่วยให้ข้อมูลความรู้ต่างๆ ถูกจดัเก็บอย่างเป็นระเบียบ ซ่ึง ทิพวรรณ หล่อ
สุวรรณรัตน์ (2548, หนา้ 166) กล่าววา่ องคก์รตอ้งมีความพร้อมทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและ
สนบัสนุนใหพ้นกังานทุกระดบัคุน้เคยกบัเทคโนโลย ีรวมทั้งสามารถเขา้ถึงความรู้และใชป้ระโยชน์
จากความรู้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี สอดคลอ้งกบั ภราดร จินดาวงศ ์(2549, หนา้ 40) ท่ีกล่าววา่ เทคโนโลยีเป็น
กลไกส าคญัท่ีช่วยให้การจดัการความรู้ไดมี้การถ่ายทอด จดัเก็บ และแลกเปล่ียน โดยเฉพาะระบบ
อิน เทอ ร์ เ น็ ตและ อินทรา เ น็ต  ซ่ึ ง เ ป็นแรงผลักดันส า คัญ ท่ี ช่ ว ย ให้ มี ก า รแลก เป ล่ี ยน 
ความรู้ เพราะสามารถกระท าไดง่้าย เพราะนอกจากระบบฐานขอ้มูลแลว้ ช่องทางการเขา้ถึงความรู้ 
(Knowledge portal) ท่ีทนัสมยัมีส่วนช่วยให้การจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อยา่งไรก็
ตามการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นองคก์รจะตอ้งมัน่ใจวา่เทคโนโลยีนั้นๆ สามารถเช่ือมต่อ
หรือบูรณาการเขา้กบัระบบเดิมท่ีองคก์รมีอยูอ่ยา่งสนิทสนม และตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ชแ้ละ
ใชไ้ดง่้าย อีกประการหน่ึงท่ีองคก์รควรตอ้งตระหนกัคือ เทคโนโลยีเป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เกิด
การติดต่อและเช่ือมโยงคนภายในองค์กรเข้าด้วยกันเท่านั้ นเทคโนโลยีไม่ได้ช่วยให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้แต่ท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้เกิดข้ึนไดร้วดเร็วและสะดวกยิ่งข้ึน “คน” เป็นผูท่ี้
แลกเปล่ียนความรู้ไม่ใช่เทคโนโลยี (บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืนๆ,2548, หนา้ 61; สุวรรณ เหรียญ
เสาวภาคย ์และคนอ่ืนๆ,2548, หนา้ 54) 
 5. ดา้นระบบการจดัการภายในองค์กร ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548,หน้า
165) กล่าวว่า ระบบพื้นฐานการจดัการท่ีดี มีการบริหารงานท่ีชัดเจน ท าให้การจดัการความรู้
สามารถด าเนินการไดใ้นระยะยาว โดยจะตอ้งมีการจดัท าแผนด าเนินการท่ีดี มีเป้าหมายและตวัช้ีวดั
ท่ีชดัเจน ก าหนดความรู้ท่ีส าคญัอยา่งชดัเจน มีการด าเนินการและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้ง
การปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการความรู้ให้มีความยืดหยุ่นตามบริบทขององค์กรดว้ย นอกจากน้ี
ควรมีระบบการใหร้างวลัและการใหก้ารยอมรับท่ีสอดคลอ้งกบัการจดัการความรู้ดว้ย และส่ิงส าคญั
อีกประการหน่ึงท่ีองค์กรจะตอ้งค านึงถึงการก าหนดผูรั้บผิดชอบงานด้านการจดัการความรู้อย่าง
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ชดัเจน เพื่อให้การด าเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บุญดี บุญญากิจ และคน
อ่ืนๆ (2548, หน้า 62) และ สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคนอ่ืน ๆ(2548, หน้า 54)  ท่ีกล่าวว่า 
องคก์รจะตอ้งพิจารณาโครงสร้างของหน่วยงานหรือบุคคลากรท่ีจะรับผิดชอบในการจดัการความรู้
ว่าควรเป็นไปในรูปแบบใด เช่น การจดัตั้ งทีมงานข้ามฝ่ายงาน (cross-function team) เพื่อให้
บุคลากรจากทุกฝ่ายงานเขา้มาร่วมกนัวางแผนและด าเนินการในเร่ืองการจดัการความรู้ เป็นตน้ 
นอกจากน้ี การจดัการความรู้ไม่มีสูตรตายตวัส่งผลใหค้ณะท างานการจดัการความรู้ตอ้งมีการเรียนรู้
จากหลายๆ ทฤษฎี แลว้น ามาปรับใช้ในองคก์รให้เหมาะสม ดงันั้นจ าเป็นตอ้งมีการน าการจดัการ
ความรู้ไปเช่ือมโยงกบัระบบจดัการใหก้ลมกลืนและต่อยอดกบังานประจ าใหไ้ด ้
 6. ด้านการวดัผล องค์กรจะไม่สามารถพฒันาหรือปรับปรุงได้หากไม่ทราบ
สถานะปัจจุบนั และองค์กรไม่สามารถทราบถึงสถานะปัจจุบนัได้หากไม่มีการวดัผล ดงันั้นการ
วดัผลของการจดัการความรู้ช่วยใหอ้งคก์รสามารถทบทวน ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์
และกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการจดัการความรู้ได ้นอกจากน้ีการวดัผลความส าเร็จ
ของการจดัการความรู้จะมีผลโน้มนา้วให้บุคลากรทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงพนกังาน
ระดับปฏิบติัการเห็นถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการจัดการความรู้ อย่างไรก็ดีองค์กรต้อง
ตระหนักว่าตวัช้ีวดัท่ีดีจะต้องสอดคล้องและเช่ือมโยงกับกลยุทธ์การจดัการความรู้ขององค์กร 
รวมทั้งสามารถบอกไดว้่าสถานะปัจจุบนัของการจดัการความรู้นั้นเป็นอย่างไร การด าเนินการมี
ความคืบหนา้เพียงใดและไดผ้ลตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่อยา่งไร และสุดทา้ยก็คือการจดัการความรู้
ส่งผลกระทบอะไรกบัองคก์รบา้ง 
 กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีส่งผลใหก้ารจดัการความรู้ประสบผลส าเร็จทุกประการยอ่ม
มีความเก่ียวข้องและส่งผลกระทบต่อกัน เพราะหากขาดปัจจัยตวัใดตวัหน่ึงไปย่อมท าให้การ
ด าเนินการขาดความต่อเน่ืองและขาดความเป็นระบบ ในทางกลับกันหากปัจจยัทุกตวัมีความ
สอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั การสร้างการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพให้เกิดข้ึน
ภายในองคก์รยอ่มเป็นความหวงัท่ีไม่ยากจนเกินไป  
                1.6 โมเดลการจัดการความรู้ 
   สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม   (อา้งถึงใน รัตน์ เท่ียงตรง  2548 : 24) 
ไดก้  าหนดกรอบโมเดลปลาทู ในปี 2546 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1 การจดัการความรู้ในโมเดลปลาทู 
 

“โมเดลปลาทู” เป็นโมเดลอยา่งง่ายของสถาบนัการส่งเสริมความรู้เพื่อสังคม (สคส.) 
ท่ีเปรียบการจดัการความรู้ เหมือนกบัปลาทูหน่ึงตวัมี 3 ส่วน คือ 

1.  ส่วน “หวัปลา” (Knowledge Vision – KV) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน
วา่ตอ้งการบรรลุผลงานอะไร และตอ้งเป็นผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์รส่วน
หวั ส่วนตามองวา่ก าลงัไปทางไหน ตอ้งตอบไดว้า่ “ท าการจดัการความรู้ไปเพื่ออะไร” 

 2.  ส่วน “ตวัปลา” (Knowledge Sharing – KS)  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์
เก่ียวกบัเร่ืองการใชค้วามรู้เดินงาน ประสบการณ์การแลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ ในองคก์ร และการ
ร่วมคิดเก่ียวกบับทบาทของผูรั้บผิดชอบในแต่ละองค์กร ส่วนกลางล าตวั ส่วนท่ีเป็น “หัวใจ” ให้
ความส าคญักบัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั (Share & Learn) 

3.  ส่วน “หางปลา” (Knowledge Assets – KA)  การสร้างคลงัความรู้   “ขมุความรู้” 
หรือ “คลงัความรู้” โดยรวบรวมมาจากประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัและน ามาแลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกนั ส่วนหาง สร้างคลงัความรู้เช่ือมโยงเครือข่าย ประยกุตใ์ช ้ICT “สะบดัหาง” สร้างพลงั
จาก CoPs   ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 
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 ตารางท่ี   2.2   กรอบโมเดลการจดัการความรู้ในปลาทู   
 

Knowledge vision 
(KV) หวัปลา 

การก าหนดเป้าหมาย 

การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนวา่ตอ้งการบรรลุผลงานอะไร และตอ้งเป็น
ผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์รส่วนหวั ส่วนตามอง
วา่ก าลงัไปทางไหนตอ้งตอบไดว้า่ “ท า การจดัการความรู้ ไปเพื่ออะไร” 

Knowledge Sharing 
(KS) ตวัปลา 

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ เก่ียวกบัเร่ืองการใชค้วามรู้เดินงาน, 
ประสบการณ์การแลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ในองคก์ร และการร่วมคิด
เก่ียวกบับทบาทของผูรั้บผิดชอบ ในแต่ละองคก์ร ส่วนกลางล าตวั ส่วนท่ี
เป็น “หวัใจ” ใหค้วามส าคญักบัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึง
กนัและกนั   

Knowledge Assets 
(KA) หางปลา 

การสร้างคลงัความรู้ 

“ขมุความรู้” หรือ “คลงัความรู้” โดยรวบรวมมาจากประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกนัและน ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั ส่วนหาง สร้างคลงั
ความรู้เช่ือมโยงเครือข่าย ประยกุตใ์ช ้ICT “สะบดัหาง” สร้างพลงัจาก 
CoPs 

 
ท่ีมา :  รัตน์ เท่ียงตรง (2548)  
 

2.  การจัดการความรู้ในกรมราชทัณฑ์ (Knowledge Management in Department of 
Corrections) (กรมราชทัณฑ์ : 2550)  
 
                  การจดัการความรู้ในกรมราชทณัฑ์ มีระบบและรูปแบบท่ีเหมาะสมกบับริบทของงาน
ราชทณัฑ์ มีการพฒันาผูอ้  านวยการเรียนรู้ การจดัตั้งเครือข่ายกลุ่มงานตน้แบบ/เครือข่ายวิชาชีพ 
(Community of Practice: CoP) ด าเนินการจดัเก็บความรู้โดยอ านวยการเรียนรู้ มีเวทีแลกเปล่ียน
ความรู้ ท าใหเ้กิดการน าเอาองคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้มาใชใ้นงาน ลดความผดิพลาด  
แ ล ะ เ พิ่ ม ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง โ ค ร ง ก า ร ส า คั ญ  ๆ  ข อ ง ก ร ม ร า ช ทั ณ ฑ ์
 กรมราชทณัฑ์ได้ก าหนดแผนงานด้านการจดัการความรู้อย่างต่อเน่ือง โดยเน้นการ
จดัเก็บความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัรายการสมรรถนะหลกัของขา้ราชการราชทณัฑ์เพื่อน าความรู้ท่ีไดจ้าก
ปฏิบัติงานประสิทธิภาพสูงท่ีได้รับการยอมรับมาพัฒนาเป็นหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพิ่มขีด
สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ เป็นการถ่ายทอดแบ่งปันและแลกเปล่ียน
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ความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจาก “คนรุ่นเก่า คนรุ่นปัจจุบนั ไปสู่คนรุ่นใหม่” เพื่อให้เป็น 
“วฎัแห่งการเรียนรู้” ท่ีหมุนเวียนและพฒันาต่อไป โดยใช้เคร่ืองมือในการขบัเคล่ือนการจดัการ
ความรู้   
                      กรอบความคิดในการจดัการความรู้ ของกรมราชทณัฑ์ 
     1) กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบติังานภายในองคก์ร (Action  Learning Process) 

- คดัเลือกโครงการและงานท่ีส าคญัต่อยทุธศาสตร์และภารกิจของกรม 
ราชทณัฑม์าเป็นเป้าหมายในการจดัการความรู้ 
 - จดัเก็บความรู้ดว้ยวธีิ “เรียนรู้จากการปฏิบติั” (Action Learning) เพื่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้และองคค์วามรู้ภายในกรมราชทณัฑ์ 
 - สร้างทฤษฎี หลกัการ และเทคนิค (Know-how) ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของ 
กรมราชทณัฑ ์จากประสบการณ์ของผูป้ฏิบติัจริง 
             2) สร้างเครือข่ายกลุ่มงานหรือสาขาวชิาชีพ ตามภารกิจองคก์ร (Discipline  
Networks) 

-  จดัแบ่งและจดัตั้งเครือข่ายกลุ่มงานหรือสาขาวชิาชีพท่ีปฏิบติังานหลกัภายใน 
กรมราชทณัฑ์ 
 -  มุ่งสาขาวชิาชีพท่ีมีผลกระทบอยา่งส าคญัต่อความส าเร็จตามยทุธศาสตร์และ 
ภารกิจหลกัของกรมราชทณัฑ ์
 -  จดัใหเ้กิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ หลกัการ และเทคนิค การท างานใน 
หมู่สมาชิกของเครือข่ายกลุ่มงาน 
                         3) การบริหารและจดัแบ่งประเภทความรู้เพื่อการปฏิบติังานภายในองคก์ร  

- แบ่งหมวดหมู่สรุปบทเรียนท่ีจดัเก็บมา (Taxonomy) ใหอ้ยูใ่นรูปท่ีคน้หาไดง่้าย 
 - เผยแพร่เอกสารความรู้สู่ผูป้ฏิบติังานผา่นช่องทางท่ีเหมาะสม 

   ขั้นตอนการจดัการความรู้ในกรมราชทณัฑ ์
    ระยะท่ี 1  พฒันาผูเ้อ้ือกระบวนการเรียนรู้ (Knowledge/Learning Facilitator) ของ 

กรมราชทณัฑ ์เพื่อท าหนา้ท่ีต่าง ๆ ไดแ้ก่  
 - เป็นผูจ้ดัเก็บบทเรียนจากการปฏิบติังาน 
 - แบ่งประเภทความรู้ (Taxonomy) ในเบ้ืองตน้ 
 - อ านวยกระบวนการเรียนรู้ผา่นเครือข่ายกลุ่มงาน 

    ระยะท่ี 2  จดัตั้งเครือข่ายกลุ่มงาน (Discipline Networks) ใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนั 
และแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั 
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    ระยะท่ี 3  เผยแพร่ความรู้ผา่นช่องทางท่ีเหมาะสม   
 - เผยแพร่องคค์วามรู้ท่ีไดรั้บการพฒันาน้ีไปสู่ส่วนต่าง ๆ และเกิดการต่อยอด 
เป็นความรู้ใหม่และปรับปรุง (Validate) องคค์วามรู้เดิมท่ีมีอยู ่
 - พฒันากระบวนงาน (Work Process) ท่ีสนบัสนุนกระบวนการเรียนรู้  
(Learning Process) และฝังตรึง (Embed) กระบวนงานเหล่านั้นใหเ้ป็นส่วนหน่ึงในวธีิการท างาน
ปกติ 

 สรุปวตัถุประสงค์ของการจดัการความรู้ในกรมราชทณัฑ์ เพื่อให้เกิดการน าเอาองค์
ความรู้ท่ีมีอยูภ่ายในกรมราชทณัฑ์มาใชใ้ห้เกิดความกา้วหนา้ในงาน ลดความผิดพลาดซ ้ า และเพิ่ม
ความส าเร็จของโครงการส าคญัต่าง ๆ ภายในกรมราชทณัฑไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ประโยชน์ของการจดัการความรู้ในกรมราชทณัฑ์ 
1. เพื่อพฒันายกระดบัความรู้ขององคก์ร 
2. เพื่อพฒันาระบบการส่ือสารความรู้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
3. เพื่อพฒันาวฒันธรรมการเรียนรู้ การท างาน และค่านิยมร่วมขององคก์าร 
4. เพื่อพฒันาวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้ และการใชเ้ทคโนโลย ี
5. เพื่อพฒันาคุณค่าและมูลค่าเพิ่มใหเ้กิดข้ึนในองคค์วามรู้ของบุคลากร องคก์ร และผูต้อ้งขงั 
6. เพื่อพฒันาภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและนวตักรรม 
7. เพื่อพฒันาและอนุรักษ์คลงัความรู้ขององค์กรไวใ้นฐานความรู้อิเลคทรอนิกส์และไม่ใช่

อิเลคทรอนิกส์ 
8. เพื่อพฒันา คดัสรร และแลกเปล่ียน Best Practice ของการเรียนรู้และการท างาน 
9. เพื่อพฒันาระบบการเสริมแรงจูงใจและการไวว้างใจ 
10. เพื่อพฒันา Knowledge Worker ใหเ้กิดข้ึนทั้งในระดบับุคคล กลุ่มและองคก์ร 

                 จากขอ้มูลการจดัการความรู้จากกรมราชทณัฑ์ ผูว้ิจยัจึงได ้ก าหนดกรอบแนวทาง
ในการเสนอเร่ืองวจิยัการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ดงัเสนอเป็นแนวทางตาม 
ตารางท่ี 2.3   
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ประเด็นหลกั  ประเด็นยอ่ย 
 
 

การจดัการความรู้ใน
เรือนจ าและทณัฑสถาน 

เขต 3 

การก าหนดเป้าหมาย จะท าอะไร (KV) 
“จดัการความรู้ ไปเพื่ออะไร” 

 แลกเปล่ียนเรียนรู้จากประสบการณ์ (KS) 
ส่วนท่ีเป็น “หวัใจ” ใหค้วามส าคญักบัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ช่วยเหลือ เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 
“คลงัความรู้” (KA) รวบรวมมาจากประสบการณ์ในการท างาน
ร่วมกนัและน ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 

 
ภาพท่ี 2.2  กระบวนการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 

 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 3.1  โครงสร้างของเรือนจ า และทณัฑสถานเขต 3 

   โครงสร้างเรือนจ าทณัฑสถาน เขต 3  ประกอบดว้ย เรือนจ า 14 แห่ง ทณัฑ
สถาน 2 แห่ง รวม 16 แห่ง  ดงัน้ีเรือนจ า ประกอบดว้ย     
                            -      เรือนจ ากลาง  3 แห่ง ไดแ้ก่ 

- เรือนจ ากลางนครราชสีมา   
- เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
- เรือนจ ากลางอุบลราชธานี 
- เรือนจ าจงัหวดั 4 แห่ง ไดแ้ก่ 
- เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ 
- เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์
- เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
- เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ 
- เรือนจ าอ าเภอ 6 แห่ง ไดแ้ก่ 
- เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์    
- เรือนจ าอ าเภอนางรอง           
- เรือนจ าอ าเภอภูเขียว              
- เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี           
- เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว 
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- เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่   
- ทณัฑสถาน    จ  านวน  2 แห่ง ไดแ้ก่ 
- ทณัฑสถานเกษตรอุตสาหกรรมเขาพริก 
- ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา  

 

 3.2  อ านาจหนา้ท่ี ของเรือนจ า และทณัฑสถาน เขต 3 
                         1. เรือนจ ากลาง มีอ านาจหนา้ท่ี 
 (ก) ควบคุมนกัโทษเด็ดขาดท่ีมีก าหนดโทษซ่ึงอยูใ่นอ านาจการควบคุมตามท่ี
ก าหนด ผูต้อ้งขงัอุกฉกรรจ ์และผูต้อ้งขงัอ่ืน ๆ ตามค าพิพากษาหรือค าสั่งตามกฎหมาย 
 (ข) ด าเนินการทางทณัฑปฏิบติัแก่ผูต้อ้งขงั 
 (ค) จดัการศึกษาอบรม พฒันา ปรับปรุง แกไ้ขพฤติกรรม และฝึกวิชาชีพแก่
ผูต้อ้งขงั 
 (ง) ด าเนินการเก่ียวกบัการท างานและการใชแ้รงงานของผูต้อ้งขงั 
 (จ) จดัสวสัดิการ ให้การสงเคราะห์ และพฒันาสุขภาพอนามยัแก่ผูต้ ้องขงั 
รวมทั้งด าเนินการเก่ียวกบัการสุขาภิบาล 
 (ฉ) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2. เรือนจ าจงัหวดั       มีอ านาจหนา้ท่ี 
 (ก) ควบคุมผูต้อ้งขงัซ่ึงเป็นคนฝาก ผูต้อ้งขงัระหว่างคดี ในเขตอ านาจศาลท่ี
เรือนจ าตั้งอยู ่และนกัโทษเด็ดขาดท่ีมีก าหนดโทษซ่ึงอยูใ่นอ านาจการควบคุมตามท่ีก าหนด 
 (ข) ด าเนินการดา้นทณัฑปฏิบติัแก่ผูต้อ้งขงั 
 (ค) จดัการศึกษา อบรม พฒันา ปรับปรุง แกไ้ขพฤติกรรม และฝึกวชิาชีพแก่
ผูต้อ้งขงั 
 (ง) ด าเนินการเก่ียวกบัการท างานและการใชแ้รงงานผูต้อ้งขงั 
 (จ) จดัสวสัดิการ ให้การสงเคราะห์ และพฒันาสุขภาพอนามยัแก่ผูต้ ้องขงั 
รวมทั้งด าเนินการเก่ียวกบัการสุขาภิบาล 
 (ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     3. เรือนจ าอ าเภอ   มีอ านาจหนา้ท่ี 
  (ก) ควบคุมผูต้อ้งขงัซ่ึงเป็นคนฝาก ผูต้อ้งขงัระหว่างคดี ในเขตอ านาจศาลท่ี
เรือนจ าตั้งอยู ่และนกัโทษเด็ดขาดท่ีมีก าหนดโทษซ่ึงอยูใ่นอ านาจการควบคุมตามท่ีก าหนด 
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  (ข) ด าเนินการทางทณัฑปฏิบติัแก่ผูต้อ้งขงั 
  (ค) จดัการศึกษา อบรม พฒันา ปรับปรุง แกไ้ขพฤติกรรม และฝึกวชิาชีพแก่
ผูต้อ้งขงั 
  (ง) ด าเนินการเก่ียวกบัการท างานและการใชแ้รงงานผูต้อ้งขงั 
  (จ) จดัสวสัดิการ ให้การสงเคราะห์ และพฒันาสุขภาพอนามยัแก่ผูต้ ้องขงั 
รวมทั้งด าเนินการเก่ียวกบัการสุขาภิบาล 
  (ฉ) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย   
    4. ทณัฑสถาน   มีอ านาจหนา้ท่ี 
  (ก) ควบคุมผูต้อ้งขงัท่ีแยกประเภทแลว้ตามกฎหมายวา่ดว้ยการราชทณัฑ์ 
  (ข) ด าเนินการทางทณัฑปฏิบติัแก่ผูต้อ้งขงั 
  (ค) จดัการศึกษา อบรม พฒันา ปรับปรุง แกไ้ขพฤติกรรม และฝึกวชิาชีพแก่
ผูต้อ้งขงั 
  (ง) ด าเนินการเก่ียวกบัการท างานและการใชแ้รงงานผูต้อ้งขงั 
  (จ) จดัสวสัดิการ ให้การสงเคราะห์ และพฒันาสุขภาพอนามยัแก่ผูต้้องขงั 
รวมทั้งด าเนินการเก่ียวกบัการสุขาภิบาล 
  (ฉ) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
               3.3  อตัราก าลงั  ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
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ตารางท่ี 2.3  อตัราก าลงัของขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 

ท่ี เรือนจ าและทณัฑสถาน จ านวนขา้ราชการ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

เรือนจ ากลางนครราชสีมา 
เรือนจ ากลางอุบลราชธานี 
เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ 
เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์
เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ 
เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
เรือนจ าจงัหวดัอ านาจเจริญ 
เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว 
เรือนจ าอ าเภอภูเขียว 
เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี 
เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่ 
เรือนจ าอ าเภอนางรอง 
เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์ 
ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 
ทณัฑสถานเกษตรฯ เขาพริก 

125 
119 
66 
55 
59 
51 
45 
40 
45 
51 
34 
51 
39 
52 
73 
51 

 รวม 956 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

        จิรภรณ์ โพธิเต็ง (2546: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองสภาวะองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนบา้นหว้ยหล่อดูก อ าเภออมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาวะความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และปัญหาในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบา้นห้วยหล่อดูก 
อ าเภออมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนบา้นห้วยหล่อดูก อ าเภอ
อมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ ไดเ้ตรียมความพร้อมดา้นบุคลากร ปรับเปล่ียนกระบวนการจดัการเรียน
การสอนและพฒันาส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่ อตอบสนองเจตนารมณ์ของพระราชบญัญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 และมีปัจจยั 7 ประการ ท่ีจะน าโรงเรียนเขา้สู่สภาวะแห่งความ
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เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ บทบาทของผูบ้ริหาร บทบาทของคณะครู งบประมาณและ
ทรัพยากรท่ีตอ้งใช้ในการท างานร่วมกนัเป็นทีม วิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าประสงค์ของโรงเรียน 
วฒันธรรมของโรงเรียนและการมีส่วนร่วมของชุมชน ส่วนท่ีเป็นปัญหาคือ ทรัพยากรท่ีตอ้งใช้ไม่
เพียงพอ ขอ้จ ากดัของผูเ้รียน งบประมาณและส่ือไม่เพียงพอและบุคลากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างานนอ้ย 

          ธีวินท ์เจริญแพทย ์(2552) ไดศึ้กษา การจดัการความรู้ของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากัด (มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต ผลการวิจยัพบว่า การจดัการความรู้ของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต ทั้ งหมดจ านวน 116 คน พนักงานมี
ความเห็นในด้านการจดัการความรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยเน้นในด้านการสร้างและ
แสวงหาความรู้ด้านก าหนดชนิดความรู้ท่ีต้องการด้านการจดัเก็บความรู้ด้านการแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนความรู้และดา้นการใชป้ระโยชน์งานตามล าดบันอกจากน้ีในการทดสอบความแตกต่าง
ในการจดัการตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงาน ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนั จะมีระดบัการจดัการความรู้แตกต่างกนัแต่ในกรณีของหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัพบว่า
ระดบัของการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั 

 

        นิชกานต ์สินานทั (2551) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ส าหรับการพฒันาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอพาน จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า การจดัการความรู้ส าหรับการ
พฒันาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพาน จงัหวดัเชียงราย ในดา้นการคน้หาความรู้การ
สร้างและแสวงหาความรู้การจดัการความรู้ให้เป็นระบบการประมวลการกลัน่กรองความรู้การ
เขา้ถึงความรู้แบ่งปันและเปล่ียนความรู้และการเรียนรู้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากผลการ
เปรียบเทียบจ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์  ระดบัการศึกษาและต าแหน่งพบวา่มีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั = 0.05 องค์การบริหารส่วนต าบลมีแผนการปฏิบติังานให้
บุคลากรสามารถหาความ รู้ใหม่ ได้ มี เทคโนโลยี ท่ีทันสมัยในการค้นคว้าหาความ รู้ มี 
นโยบายพฒันาบุคลากรโดยการให้โอกาสในการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองเท่าเทียมกนั มีแปลงให้ความรู้
อย่างต่อเน่ืองผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการแสวงหาข้อมูลท่ีท าให้บุคลากรมีการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดสร้างสรรคเ์พื่อปรับใช้ในการปฏิบติังาน 
ดงันั้นผลการศึกษาดงักล่าวท าให้ทราบถึงวิธีการและการด าเนินการจดัการความรู้โดยการจดัให้มี
การอบรม การประชุมประจ าเดือน การระดมความคิดเห็น เพื่อแลกเปล่ียนการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั
รวมทั้งการบนัทึกรวบรวมขอ้มูลไวเ้ป็นหลกัฐาน แนวทางการพฒันาการจดัการความรู้ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่ีควรด าเนินการ คือ การปรับเปล่ียนความคิดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รและ
การสร้างบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สนับสนุนให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
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กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพราะบุคลากรและประชากรทุกคนตอ้งเรียนรู้ เอ้ือการปฏิบติังานซ่ึง
กนัและกนัองคก์รจึงจะประสบผลส าเร็จ 

 

             รัตน์ เท่ียงตรง (2548) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษา โรงเรียนอนุบาลดารารัศมี ผลการศึกษา
พบว่า ด้านการก าหนดเป้าหมายโรงเรียนได้ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ท่ีอาศยัวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียนเป็นตวัก าหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศของผูเ้รียน นกัเรียนมี
ความรู้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของโรงเรียน นกัเรียนทุกคน ไดรั้บการ
พฒันาท่ีสมบูรณ์ ส าหรับการสร้างความตระหนักไห้กบับุคลากร การวิเคราะห์จุดเด่นจุดดอ้ย ได้
น ามาก าหนดวิสัยทศัน์โดยเน้นไปท่ีผูเ้รียนในดา้นความเป็นเลิศทางวิชาการ มีพื้นฐานทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์และการประกอบอาชีพ วินัยในตนเอง มีความรัก ศรัทธาศิลปะประเพณี วฒันธรรม
ทอ้งถ่ินและมีสุขภาพอนามยัดีเป็นเป้าหมายท่ีโรงเรียนสามารถบรรลุผลได ้

                ฉววีรรณ ล่ิมสกุล (2549) ศึกษาการพฒันาการจดัการความรู้ ของกลุ่มงานวิสัญญี
วิทยา โรงพยาบาลตะกัว่ป่า โดยการเทียบรอยผลการศึกษาพบว่า ผลการพฒันาการจดัการความรู้
ของกลุ่มงานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลตะกัว่ป่า ไดก้ระบวนการจดัการความรู้ 5 กระบวนการ คือ 
การจดัการให้เกิดการเรียนรู้ การจดัการให้เกิดองค์ความรู้ การจดัการให้เกิดการใช้ความรู้ การ
จดัการให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการจดัการให้เกิดขุมทรัพยค์วามรู้ ไดด้ชันีช้ีวดัหลกัๆ 5 ขอ้
คือ มีนโยบายการจดัการความรู้หรือไม่ จ  านวนองค์ความรู้ท่ีสร้างข้ึนต่อปี จ านวนองค์ความรู้ท่ี
น าไปใช้ต่อปี จ  านวนชุมชนนกัปฏิบติัต่อปี และจ านวนองคค์วามรู้ท่ีจดัเก็บต่อปี โดยตอ้งค านึงถึง
ปัจจยัแห่งความส าเร็จ 6 ประการ คือ ภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง ทุนเดิมท่ีโรงพยาบาลมีอยู่ ความพร้อม
ของทีมงาน มีเวทีท่ีชดัเจน สามารถบูรณาการเคร่ืองมือต่างๆ ให้เป็นแนวทางเดียวกนั และพยายาม
แทรกซึมไปกบังานประจ า และผลการวิเคราะห์หาความเหมาะสมของกระบวนการจดัการความรู้ท่ี
พฒันาข้ึนจากการประชุมเพื่อหาความเห็นร่วม พบวา่มติเอกฉนัท ์

 
  

อภิพนัธ์ ภคสกุลวงศ์ (2550) ศึกษาแนวทางการจดัการความรู้ในฝ่ายเภสัชกรรม 
โรงพยาบาลร่มฉตัร อ าเภอเมือง จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษาพบวา่ ปัญหาในการจดัการความรู้
ในฝ่ายเภสัชกรรมในโรงพยาบาลร่มฉัตรในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า
ปัญหาอนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นเทคโนโลยีในการจดัการความรู้ อนัดบัท่ี 2 คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์รใน
การจดัการความรู้ อนัดบัท่ี 3 คือ ดา้นการวดัผลในการจดัการความรู้ อนัดบัท่ี 4 คือ ดา้นภาวะผูน้ า
ในการจดัการความรู้ และอนัดบัสุดทา้ยคือ ด้านกระบวนการในการจดัการความรู้จากการร่วม
แลกเปล่ียนเรียนรู้ จากการศึกษาได้แนวทางการจดัการความรู้ในฝ่ายเภสัชกรรม ดงัต่อไปน้ี ดา้น
กระบวนการในการจดัการความรู้ตอ้งมีการออกแบบระบบและก าหนดเป็นระเบียบ โดยผูบ้ริหาร
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ตอ้งให้การสนบัสนุนการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการท างานแก่คนในองคก์รมี
การด าเนินงานท่ีเป็นขั้นตอนชดัเจน เปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีทุกฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วม ดา้นภาวะผูน้ า
ในการจดัการความรู้ ผูบ้ริหารระดับสูงตอ้งยอมรับและให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ใน
องค์กร ก าหนดกลยุทธ์เก่ียวกบัการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรกลา้คิด กลา้ท า กลา้เปิดเผยตนเอง
ไวว้างใจกนัและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รให้เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ดา้น
เทคโนโลยีในการจดัการความรู้ ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนให้องคก์รน าเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการสร้าง
คลงัความรู้ และน าระบบสารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใช ้ดา้นการวดัผลในการจดัการความรู้ ผูบ้ริหาร
ตอ้งตั้งตวัช้ีวดัและเกณฑ์ส าหรับใช้ประเมินระบบและกิจกรรมท่ีท าในองค์กร ทั้งน้ี ในทุกด้าน
ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
               จุฑารัตน์ ศราวณะวงศ์ (2552) พฒันาตัวแบบกลยุทธ์การจัดการความรู้ของ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า  สภาพ  และปัญหาการจัดการความ รู้ของ
มหาวิทยาลยัขอนแก่น เนน้การใชก้ารจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาการปฏิบติังานดา้น
การบริหารทัว่ไป กระบวนการจดัการความรู้เน้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มบุคลากร โดยใช้
เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้และชุมชนนกัปฏิบติั แต่ยงัขาดความสามารถในการจดัเก็บ
จดัระบบ การจบัและประมวลความรู้ ผูป้ฏิบติังานขาดวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ส่วนใหญ่ยงั
ไม่เขา้ใจแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เน่ืองจากเป็นเร่ืองใหม่ ตวัแบบกลยุทธ์การจดัการความรู้
ประกอบดว้ย 12 กลยุทธ์หลกั และ 19 กลยุทธ์รอง โดยกลยุทธ์หลกัส าคญัท่ีส่งเสริมความส าเร็จใน
การประยุกตก์ารจดัการความรู้ส าหรับมหาวิทยาลยัขอนแก่น ประกอบดว้ย การผลกัดนัวฒันธรรม
การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีฝังลึกระหว่างผู ้ปฏิบัติงาน การส่งเสริมความรู้ความเข้าใจในด้าน
กระบวนการและเคร่ืองมือจดัการความรู้แก่ผูป้ฏิบติังาน การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นแนวราบ
และการส่งเสริมผลกัดนัการท างานเป็นทีม และการจดัหาซอฟต์แวร์ด้านการจดัการความรู้ เพื่อ
น ามาใชใ้นการสร้างคลงัขอ้มูลเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ได ้       
                        กิตติญาภรณ์ ซุยลา (2548) ศึกษาการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาการบริหารจดัการ
เทศบาลต าบลหรองหิน ก่ิงอ าเภอหนองหิน จงัหวดัเลย พบวา่ เทศบาลต าบลหนองหินมีสถานภาพ
การบริหารจัดการท่ีมีความพร้อมในด้านบุคคล วสัดุอุปกรณ์และงบประมาณ แต่ขาดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการท่ีดี หลงัจากใชก้ารจดัการความรู้ โดยการแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนความรู้ การจดัเก็บและการน าความรู้ไปใช ้ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ มีการจดัการความรู้อยา่ง
เป็นระบบ เกิดประสบการณ์ในการจดัการความรู้ บุคลากรมีวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
และเป็นแหล่งเรียนรู้ส าหรับองค์กรอ่ืน ๆ จากการจดัการความรู้ ส่งผลให้เทศบาลต าบลหนองหิน
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เกิดการพฒันางาน คน และองค์กรอย่างมีประสิทธิผลและมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้มากข้ึน  
 เข็มชาติ  ไชยโวหาร (2548: 87-96) ท าการวิจยัเร่ือง การจดัการความรู้ในสถานศึกษา
ขั้นพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่  

1. ดา้นวสิัยทศัน์ทางความรู้ พบวา่ สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีการก าหนดวิสัยทศัน์ของ
โรงเรียนไวอ้ย่างสั้ น กระชบั ชดัเจนและกระตุน้ให้บุคลากรมุ่งอนาคต วิสัยทศัน์ พนัธกิจก็มีความ
สอดคล้องกัน ครูได้รับการอบรมให้มีความรู้ความสามารถเพื่อพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ มี
วฒันาธรรมการเรียนรู้ร่วม ทั้งครูและผูเ้รียนเกิดความร่วมมือทางวิชาการระหว่างสถานศึกษาทาง
วชิาการระหวา่งสถานศึกษา ศูนยพ์ฒันาวชิาการส านกังานส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูเ้รียนไดรั้ยการ
พฒันาเตม็ตามศกัยภาพ และทนัต่อความเปล่ียนแปลง 

2. ดา้นการแบ่งปันความรู้ พบว่า สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการแบ่งปันแลกเปล่ียน 
ข้อมูลข่าวสาร ความรู้ ประสบการณ์ ของบุคลากรทั้ งภายนอกและภายในสถานศึกษา มีการ
สอบถามแลกเปล่ียน แลกความคิดเห็นซ้ึงกนัและกนั มีการพฒันาครูและบุคลากรให้เป็นกลไกใน
การบริหารจกัการ โดยใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยพฒันาตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาและการเปล่ียนแปลงกระบวนการทศัน์ใหม่ ผูเ้รียนมีการแบ่งปัน การแลกเปล่ียนเรียน
ประสบการณ์ซ้ึงกนัและกนั 

3. ด้านการสร้างคลังความรู้ พบว่า สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ่มีการ
จดัระบบห้องสมุดท่ีพร้อมแก่การเรียนการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพจ านวนคอมพิวเตอร์ต่อการจดั
กิจกรรมการเรียนการสอน การศึกษาคน้ควา้ทางอินเตอร์เน็ต ส่วนสถานศึกษาขนาดเล็กยงัขาดความ
พร้อมของหอ้งสมุดแหล่งเรียนรู้และจ านวนเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ 

รัตน์  เท่ียงตรง (2548:  56) ท าการวิจัยเร่ือง การจดัการความรู้ในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1: กรณีศึกษา โรงเรียนอนุบาลดารารัศมี 
ผลวจิยัพบวา่ 

1. ดา้นการก าหนดเป้าหมาย การจดัการความรู้ในโรงเรียนกรณีศึกษาเป็นโรงเรียนท่ี
มีการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School Base Management)  มีการก าหนดการวิสัยทศัน์ 
(Vision) โดยมีการเปิดโอกาสใหทุ้กภาคส่วน คือ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คณะครูไดแ้สดงความคิดเห็น
และระดมสมองในหารพฒันาการศึกษาของโรงเรียน มีรูปแบบการบริหารท่ีชดัเจน มีสายงานบงัคบั
บญัชา รูปแบบการสั่งการท่ีรวดเร็วและมีนโยบายเน้นท่ีผูเ้รียนเป็นผลผลิตท่ีส าคญั ด าเนินการตาม
แผนกลยทุธ์ท่ีอาศยัวสิัยทศัน์ของโรงเรียนเป็นตวัก าหนดกิจกรรมงานและกิจกรรมโครงการทุกดา้น
มุ่งสูความเป็นเลิศของผูเ้รียน ด้านวินยันกัเรียนความเป็นเลิศทางวิชาการ อนุรักษ์ศิลปวฒันธรรม
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ส่งเสริมให้โรงเรียนพฒันาไปสู่จุดมุ่งหมาย การประเมินตามกิจกรรมในโรงเรียนดี มีคุณภาพจน
ไดรั้บเลือกเป็นตน้แบบในการศึกษาดูงานของเครือข่ายและหน่วยงานอ่ืน 

2. ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โรงเรียนกรณีศึกษา มีการบริหารงานโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานเนน้การมีส่วนร่วมมีค าสั่งมอบหมายงานท่ีชดัเจน บุคลากรทุกคนรู้หนา้ท่ีการงานของตน มี
การประสานงานท่ีดีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ความคิดเห็นและสามารถสรุปผลงานเป็นรูปเล่มมีการ
สรุปผลการจดักิจกรรมและขอ้เสนอแนะ มีการประชุมสรุปงาน การประเมินผลการจดักิจกรรม
แสดงแสดงการยอมรับการนิเทศ ซ่ึงส่งผลต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการเรียนการสอนท่ีมุ่งสู้
เป้าหมาย วิสัยทศัน์ การแลกเปล่ียนการเรียนรู้ก่อนท่ีจะได้รับการนิเทศ เป็นการสร้างตวัช้ีวดัสู่
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ สามารถเลียนแบบการท างาน โดยอาศยัเทคนิคต่าง ๆ ประยุกตใ์ช้
จากครูคนเดิม เรียนรู้และพฒันาปรับปรุงใหดี้ข้ึนโดยไม่ต่อเร่ิมตน้ใหม่อีก 

3. ดา้นการสร้างและใช้คลงัความรู้ โรงเรียนกรณีศึกษามีความคิดสร้างและใช้คลงั
ความรู้ ครูทุกคนมีแฟ้มสะสมงาน พฒันางานของตน โรงเรียนมีครูตน้แบบไดแ้ลกเปล่ียนความรู้กนั 
บุคลากรทุกคนใช้คอมพิวเตอร์ได ้ไดข้อ้มูลจากประสบการณ์การท างานรวบรวมผลงานโดยการ
รวมเล่มเป็นเอกสาร ตามภารกิจงานท่ีปฏิบติัจดัเป็นแฟ้มพฒันางาน และจดัแสดงในห้องนิทรรศการ 
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการตามเป้าหมายวิสัยทัศน์ พนัธกิจ กลยุทธ์จุดเน้นพนัธกิจ 
เป้าประสงค ์กลยุทธ์ ส่งผลให้การท างานทุกระดบัส่ือสารถึงกนัทั้งหมด โรงเรียนมีเอกสารในการ
ก าหนดและแสดงทิศทางการท างานและเป็นการระดมสรรพก าลัง ในการจัดการศึกษาเป็น
แหล่งขอ้มูลและการเรียนรู้ในการศึกษาดูงานของหน่วยงานและโรงเรียน ในเครือข่าย สามารถ
สืบคน้ขอ้มูลในการเรียนรู้ได ้มีขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั สามารถน ามาใช้ในการวางแผนหรือปรับปรุง
กิจกรรมไดท้นัที  

ฉตัรแกว้  ธีระเดชกุล (2551: 83) ท าการวิจยัเร่ือง การบริหารการจดัความรู้ความใน
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ในกระบวนการ
บริหารจดัการความรู้ในสถานศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 41-50 มีระดบัการศึกษา 
ระดบัปริญญาตรี มีประสบการมานานถึง 21 ปีข้ึนไป ซ่ึงการท างานในกระบวนการจดัการความรู้
ในขั้นตอนการแลกเปล่ียนเรียนรู้มากท่ีสุด ตรงกนัขา้มกบัขั้นตอนการจดัเก็บและเผยแพร่ท่ีท าได้
นอ้ยท่ีสุด เพราะการจดัการกบัระบบฐานขอ้มูลในสถานศึกษาในเร่ืองการจดัการความรู้ยงัไม่ไดรั้บ
ความใส่ใจมากนกัเป็นเพียงการบนัทึกความรู้ท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ลงในฟอร์มเท่านั้น ผล
การเปรียบเทียบการบริหารจดัการความรู้ในสถานศึกษาระหว่างโรงเรียนระดบัประถมศึกษากบั
โรงเรียนระดับมธัยมศึกษา ข้อสังเกตท่ีค้นพบในขั้นตอนการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์ หรือ
ทิศทางการจดัความรู้ คือ โรงเรียนระดบัประถมศึกษามีการวา่งแผนเพื่อการก าหนดเป้าหมายศึกษา 
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วสิัยทศัน์ หรือทิศทางของการจดัการความรู้  นอ้ยกวา่โรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา เน่ืองจากโรงเรียน
ระดบัประถมศึกษาไม่ค่อยมีการจดัท าหรือด าเนินการท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัการจดัการความรู้ ท าให้
โรงเรียนระดบัประถมศึกษาตอ้งให้ความส าคญักบัการศึกษาขอ้มูลเพื่อน าไปใช้ในการวางแผน 
อยา่งไรก็ตามครูให้ความเห็นว่าปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการประสบความส าเร็จในการบริหารจดัการความรู้
ในสถานศึกษา ไดแ้ก่ การให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา การมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่ายและความจริงใจใน การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ้ึงกนัและกนั ขอ้เสนอแนะจาการศึกษา
พบว่า ครูควรแสวงหาความรู้เร่ืองการจดัการความรู้เพิ่มเติม เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถ
น าไปปฏิบติัไดจ้ริงด าเนินการจดัการความรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ครูควรมีทศัน์คติในเชิงบวกมองวา่เป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการเรียนการสอนไม่ใช่การเพิ่มภาระงานการแลกเปล่ียนเรียนรู้ตอ้งมี
ความจริงใจในการในการถ่ายทอกขอ้มูลอยา่งถูกตอ้ง ส าหรับผูบ้ริหารควรจดัให้มีช่องทางในการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีหลากหลายช่องทาง ใชก้ลยุทธ์ในการกระตุน้และเพิ่มแรงจูงใจในการตระหนกั
ถึงความส าคัญ น าตนเองเข้าไปมี ส่วนร่วมในกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อรู้ท่ีมาท่ีไป 
วิวฒันาการ ปัญหา วิธีการแกไ้ขปัญหา ตลอดจนเทคนิควีการท่ีเหมาะสมสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบติัจริงกบัการจดัการความรู้ในสถานศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการความรู้ สรุปไดว้า่การจดัการความรู้
ในองค์การมีความส าคญัเป็นอย่างมากในการบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ และประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารในสภาวการณ์ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง การแข่งขนัอยูต่ลอดเวลา 
คือ ถา้หากองคก์ารมีการจดัการความรู้ในองคก์ารท่ีดี อยา่งเป็นระบบโดย มีการแบ่งปันแลกเปล่ียน
ความรู้ถ่ายโอนความรู้ มีการสร้างคลงัความรู้ท่ีดีแล้วก็จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวสิัยทศัน์ท่ีวางไว ้

 
 
  
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey research) เร่ือง “การจดัการ
ความรู้ในเรือนจ า/ทณัฑสถาน เขต 3”  โดยการศึกษามีขั้นตอนการด าเนินงาน แบ่งเป็น 4 หัวขอ้ 
ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  

1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาคร้ังนี้  คือ ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นกลุ่มเรือนจ า 
และทณัฑสถาน เขต  3 สังกดักรมราชทณัฑ ์จ านวนเรือนจ า 14  แห่ง และ ทณัฑสถาน 2  แห่ง  รวม
16 แห่ง ซ่ึงประกอบดว้ย เรือนจ ากลางนครราชสีมา เรือนจ ากลางอุบลราชธานี เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์ เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
เรือนจ าจงัหวดัอ านาจเจริญ เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว เรือนจ าอ าเภอภูเขียว เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี เรือนจ า
อ าเภอบวัใหญ่ เรือนจ าอ าเภอนางรอง เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์ ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 
ทณัฑสถานเกษตรฯ เขาพริก มีจ านวนขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ ระดบั 1-9 จากเรือนจ าและทณัฑ
สถาน เขต 3 จ านวน 956 คน  ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรจ าแนกตามเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 

ท่ี เรือนจ าและทณัฑสถาน จ านวนประชากร 

1 
2 
3 
4 

เรือนจ ากลางนครราชสีมา 
เรือนจ ากลางอุบลราชธานี 
เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ 

125 
119 
66 
55 
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ตารางท่ี 3.1(ต่อ) 
 

ท่ี เรือนจ าและทณัฑสถาน จ านวนประชากร 

5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์
เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ 
เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
เรือนจ าจงัหวดัอ านาจเจริญ 
เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว 
เรือนจ าอ าเภอภูเขียว 
เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี 
เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่ 
เรือนจ าอ าเภอนางรอง 
เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์ 
ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 
ทณัฑสถานเกษตรฯ เขาพริก 

59 
51 
45 
40 
45 
51 
34 
51 
39 
52 
73 
51 

รวม 956 
 
 วธีิการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
  

หากลุ่มตวัอยา่งโดยคิดจากสูตร Taro Yamanae ท่ีมีความคลาดเคล่ือน 0.05 ดงัน้ี 
 
 

  
21

N
n

Ne



 

 
 เม่ือ n = จ านวนตวัอยา่งท่ีจะตอ้งท าการสุ่ม 
   N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (Sampling error) = 0.05 
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 แทนค่า 

   
2

956

1 956(0.05)

282.0059

282








n

  

 ดงันั้น จะตอ้งท าการสุ่มตวัอยา่ง จ านวน 282 คน  
เม่ือค านวณตามสูตรดังกล่าวข้างต้น ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างข้าราชการท่ีปฏิบติั

หน้าท่ีอยู่ในกลุ่มเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต  3 จ  านวน  282  คน   หลังจากนั้นน ามาก าหนด
สัดส่วนตามจ านวนขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่ในกลุ่มเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3  ตามตาราง
และเก็บขอ้มูลโดยใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเลือกตวัอยา่ง
เป็นสัดส่วนกบัจ านวนขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี เป็นจ านวน 282  คน  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 3.2  
ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.2  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 

ท่ี เรือนจ าและทณัฑสถาน จ านวนตวัอยา่ง 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 

 

เรือนจ ากลางนครราชสีมา 
เรือนจ ากลางอุบลราชธานี 
เรือนจ ากลางสุรินทร์ 
เรือนจ าจงัหวดัชยัภูมิ 
เรือนจ าจงัหวดับุรีรัมย ์
เรือนจ าจงัหวดัศรีสะเกษ 
เรือนจ าจงัหวดัยโสธร 
เรือนจ าจงัหวดัอ านาจเจริญ 
เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว 
เรือนจ าอ าเภอภูเขียว 
เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี 
เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่ 
เรือนจ าอ าเภอนางรอง 
 

37 
35 
20 
16 
17 
15 
13 
12 
13 
15 
10 
15 
12 

 
 



 47 

ตารางท่ี 3.2   (ต่อ) 
 

ท่ี เรือนจ าและทณัฑสถาน จ านวนตวัอยา่ง 

14 
15 
16 

เรือนจ าอ าเภอกนัทรลกัษณ์ 
ทณัฑสถานหญิงนครราชสีมา 
ทณัฑสถานเกษตรฯ เขาพริก 

15 
22 
15 

 รวม 282 
 
 ในการแจกแบบสอบถามใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 2.1   เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้าง

ข้ึนจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และสอดคล้องตาม
วตัถุประสงค์ รวมทั้ งกรอบแนวคิดท่ีก าหนดข้ึน  เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ในเรือนจ าและ 
ทณัฑสถาน เขต 3   

2.1.1  หลักเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม    ส าหรับหลกัเกณฑ์ในการสร้างขอ้
ค าถามเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย 

1)    การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นพื้นฐาน 
ทางทฤษฎีในการตั้งขอ้ค าถาม 

2)   ค  านึงถึงความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตของการศึกษา 
3)   อาศยัความรู้และประสบการณ์ของผูศึ้กษาเพิ่มเติม 
4)   ปรึกษา  ขอค าแนะน าและความร่วมมือจากผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 

หรือผูเ้ช่ียวชาญ  ท่ีมีความรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัการจดัการความรู้ของกรมราชทณัฑ์  ทั้งทาง
ทฤษฎีและปฏิบติั  จ  านวน 2  คน  นอกจากน้ีไดข้อค าแนะน าและค าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษา
โครงการวจิยัน้ี   ใหก้รุณาตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถาม 
  2.1.2   ลกัษณะของแบบสอบถาม   แบบสอบถามมีส่วนประกอบท่ีสามารถแบ่งได ้
3 ตอน ดงัน้ี 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ประกอบดว้ยค าถามทั้งส้ิน  
7 ขอ้  ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษา  ระดบัต าแหน่ง   หน้าท่ี
รับผิดชอบในปัจจุบนั  ประสบการณ์การท างานในกรมราชทณัฑ์  โดยค าถามมีลกัษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ(Checklist) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการความรู้  มีค  าถามทั้งส้ิน 17 ขอ้  
เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน แบ่งเป็น 3 
กลุ่ม คือ  การก าหนดเป้าหมายในการจดัการความรู้  ไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 1 , 2 และ 3    การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 4 , 5 , 6 , 7 , 8 , 9 , 10และ 11   และการสร้างคลงัความรู้  ไดแ้ก่ค  าถามขอ้ท่ี 
12 , 13 , 14 , 15 , 16 และ 17  โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั 
(Rating scale) โดยผูต้อบแบบสอบถาม เลือกตอบตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใดระดบัหน่ึง   การ
ใหค้ะแนนถือเกณฑด์งัน้ี   

 เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามในระดบั มากท่ีสุด   ให ้ 4  คะแนน 
 เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามในระดบั    มาก          ให ้ 3  คะแนน 
 เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามในระดบั    นอ้ย          ให ้ 2  คะแนน 
 เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามในระดบั    นอ้ยท่ีสุด  ให ้ 1  คะแนน 

 โดยการแบ่งระดบัเพื่อวดัระดบัของการจดัการความรู้   ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น  4 ระดบั 
โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี 

 เกณฑ์ในการค านวณหาความกวา้งของช่วงคะแนนส าหรับการตีความระดบัของการ
จดัการความรู้  ไดจ้าก 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
= 

4 – 1 
=   0.75 

จ านวนระดบัคะแนน 4 
  

 ซ่ึงสามารถแปลผลไดด้งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  3.28 - 4.00   หมายถึง   มีการจดัการความรู้ในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย  2.52 - -3.27   หมายถึง   มีการจดัการความรู้ในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  1.76 - 2.51   หมายถึง     มีการจดัการความรู้ในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.75    หมายถึง    มีการจดัการความรู้ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนทา้ยของตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (open-
ended)  ใหผู้ต้อบแบบสอบถามกรอกขอ้ความซ่ึงเป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 ตอนท่ี 3  ปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เป็นค าถามปลายเปิด 
(open-ended)  ใหผู้ต้อบแบบสอบถามกรอกขอ้ความซ่ึงเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการน าการจดัการ
ความรู้มาใช ้

 2.2  การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 การน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไปทดสอบความ

เท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือ ดงัขั้นตอนต่อไปน้ี 
  1)   การหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีไดเ้รียบเรียงแลว้
น าไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิ 3  ท่าน  ไดแ้ก่  
        1. นางนิชชานนัทร์ วรรณธง ต าแหน่งนกัวชิาการอบรมและฝึกวชิาชีพช านาญ
การ  สังกดัเรือนจ าอ าเภอฝาง  จงัหวดัหวดัเชียงใหม่  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัแม่
ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย  

  2. นางเฌอปาลย ์ ดีหนองโดน ต าแหน่งนกัสังคมสงเคราะห์ช านาญการ สังกดั
เรือนจ ากลางนครราชสีมา  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัมหาสารคาม  

  3. นางจิตตพ์ิสุทธ์ิ ศรีธรรมมา ต าแหน่งเจา้พนกังานราชทณัฑ์ช านาญงาน สังกดั
เรือนจ าอ าเภอบวัใหญ่  ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัก าแพงเพชร 

 เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช ้(Wording) เพื่อขอค าแนะน า และน ามาปรับปรุงแกไ้ขให้แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง
และมีความสมบูรณ์ของค าถามแต่ละขอ้  เพื่อให้ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั เม่ือพบขอ้บกพร่อง 
ผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหส้มบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 

 2) การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามท่ีอาจารย์ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ(Pre-test) โดยทดสอบกบั
กลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มท่ีท าการศึกษา จ านวน 30 หน่วยตวัอยา่ง จากนั้นจึงเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามทั้ง 30 ชุดนั้น มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยวิเคราะห์
ในตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้  โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
Cronbach’s Alpha  ซ่ึงเป็นค่าท่ีวดัความเช่ือถือไดห้รือค่าท่ีใชว้ดัความสอดคลอ้งภายในของค าตอบ   

ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha  พบวา่ ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบั
การปฏิบติัการจดัการความรู้ ค่า Cronbach’s Alpha  เท่ากบั 0.901  จึงสามารถน าแบบสอบถามฉบบั
น้ีไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวจิยัได ้
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ  ไดแ้ก่   ขอ้มูลจากแบบสอบถามไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บักลุ่ม
ตวัอยา่งขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นกลุ่มเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต  3 จ  านวน  282  คน  ท า
การกรอกขอ้มูล  เม่ือกลุ่มตวัอยา่งกรอกขอ้มูลสมบูรณ์แลว้ ผูศึ้กษาจึงมาเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
ไดจ้  านวน 275 คน หรือ  97.51 .% 

3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ  ไดแ้ก่ ขอ้มูลเอกสารวชิาการ  แนวคิด  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน  ตลอดจนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 แบ่งเป็น วธีิประมวลขอ้มูล และวธีิวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.1 วธีิประมวลข้อมูล  ก่อนท่ีจะวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดป้ระมวลขอ้มูลตามขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 

    4.1.1  รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกให้กลุ่มตัวอย่าง 

    4.1.2 ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพือ่ดูความถูกต้อง และความสมบูรณ์ 
4.1.3 บันทกึข้อมูลจากแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแลว้ลงใน คอมพิวเตอร์ 

โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
4.1.4 จากน้ันได้ท าการประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพวิเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม 

ส าเร็จรูปทางสถิติ 
 4.2  วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงวเิคราะห์  

ดงัน้ี 
4.2.1  สถติิเชิงพรรณนา (Description Statistic) เป็นสถิติท่ีใชว้ดัความเป็นกลาง 

หรือการกระจายของขอ้มูล ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   

4.2.1  สถติิเชิงวิเคราะห์ (Analysis Statistic)  
               1)  t–test ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปร  
2  กลุ่ม  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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            2)  F–test(One Way ANOVA)  ใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีมากกวา่  2  กลุ่ม  และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแต่ละคู่ท่ีมีความแตกต่าง 
ดว้ยวิธีจบัคู่พหุคูณ (Multiple Comparison)  ดว้ยค่าสถิติ   LSD (Least Significant Difference) ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

 
 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาการจดัการความรู้ในเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3  จ  านวนทั้งหมด  275  ชุด  โดยผูว้ิจยัได้น ามาศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลในรูป
ตารางประกอบค าบรรยาย  การน าเสนอผลการศึกษาแบ่งเป็น 5 ตอน โดยมีรายละเอียดตามล าดบั  
ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ตอนท่ี 4  ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 

ตอนที ่1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลทัว่ไปท่ีศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุ และระดบัการศึกษาสูงสุด  
และขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัการท างาน ประกอบดว้ย  อายรุาชการ  ระดบัต าแหน่ง  ประสบการณ์การ
ท างานในกรมราชทณัฑ ์และหนา้ท่ีรับผิดชอบ  ผลการศึกษาปรากฏ  ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกเพศ 
 

 
เพศ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

             หญิง 95 34.55 

             ชาย 180 65.45 

รวม 275 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 ข้าราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทัณฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 65.45  เพศหญิง ร้อยละ 34.55   

 
ตารางท่ี  4.2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามอายุ 
 

 
อายุ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     นอ้ยกวา่ 31 ปี 58 21.09 

     31 – 40 ปี 92 33.46 

     41 – 50 ปี 83 30.18 

     มากกวา่ 50 ปี 42 15.27 

รวม 275 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.2  ข้าราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ

แบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ  พบว่า  มีอายุระหว่าง  31 – 40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็น ร้อยละ 33.46  
รองลงมา อายุ 41 – 50 ปี   น้อยกว่า 31 ปี  และ มากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.18  , 21.09 และ 
15.27  ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี  4.3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ปวช. หรือเทียบเท่า 33 12.00 

     ปวส. หรือเทียบเท่า 61 22.18 

     ปริญญาตรี 162 58.91 

     ปริญญาโท และสูงกวา่ 19 6.91 

รวม 275 100.00 
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จากตารางท่ี 4.3  ข้าราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม  จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด  พบวา่  ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ  58.91  รองลงมา จบระดบั ปวส.หรือเทียบเท่า ร้อยละ 22.18  ปวช.หรือเทียบเท่า 
ร้อยละ 12.00  ส าหรับผูท่ี้จบระดบัปริญญาโทและสูงกวา่ปริญญาโท  มีเพียงร้อยละ 6.91 

 

ตารางท่ี  4.4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามอายรุาชการ 
 

อายุราชการ ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ต  ่ากวา่ 6 ปี 40 14.55 
     6 – 10 ปี 92 33.45 
     11 – 15 ปี 74 26.91 
     16 – 20 ปี 27 9.82 
     มากกวา่ 20 ปี 42 15.27 

รวม 275 100.00 
 

จากตารางท่ี  4.4  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตามอายุราชการ  พบว่า เป็นขา้ราชการท่ีมีอายุราชการ  6 – 10  ปี มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 33.45  รองลงมา  11 – 15 ปี ร้อยละ 26.91  ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการ มากกวา่ 20 ปี 
และ ต ่ากว่า    6 ปี มีสัดส่วนใกลเ้คียงกนั คือ ร้อยละ 15.27 และ 14.55  ส าหรับผูท่ี้มีอายุราชการ    
16 – 20 ปี  ร้อยละ 9.82 
 
ตารางท่ี  4.5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามกระดบัต าแหน่ง 
 

ระดับต าแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ระดบั  1 – 3 62 22.55 
     ระดบั 4 – 6  194 70.54 
     ระดบั 7 – 9  19 6.91 

รวม 275 100.00 
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จากตารางท่ี  4.5  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง  ส่วนใหญ่  เป็นขา้ราชการระดบั 4 – 6  ร้อยละ 70.54 
รองลงมา ระดบั 1 – 3 ร้อยละ 22.55 และ ระดบั 7 – 9  ร้อยละ 6.91 

 

ตารางท่ี  4.6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามประสบการณ์ท างานใน 
                      กรมราชทณัฑ์ 
 

ประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ์ ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     1 – 10  ปี 127 46.18 
     11 – 20 ปี 123 44.72 
     มากกวา่ 20 ปี 25 9.09 

รวม 275 100.00 
 

จากตารางท่ี  4.6  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ์  พบวา่ มีประสบการณ์  1 – 10 ปี 
มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 46.18  รองลงมา 11 -20 ปี ร้อยละ 44.72 ส าหรับผูท่ี้มีประสบการณ์การ
ท างานในกรมราชทณัฑม์ากกวา่ 20 ปี ร้อยละ 9.09    

 

ตารางท่ี  4.7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 

หน้าที่รับผดิชอบ ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ 119 43.27 
     ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 37 13.45 
     ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 41 14.91 
     ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 33 12.00 
     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 29 10.55 
     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 16 5.82 

รวม 275 100.00 
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จากตารางท่ี  4.7  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตามหน้าท่ีรับผิดชอบ  ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามปฏิบติัหน้าท่ี ฝ่าย
ควบคุมและรักษาการณ์ มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  43.27  รองลงมา ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั  ฝ่ายทณัฑ
ปฏิบติั  และฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั คิดเป็นร้อยละ  14.91  ,  13.45 และ  12.00  ตามล าดบั  ส าหรับฝ่าย
การศึกษาและพฒันาจิตใจ และฝ่ายบริหารทัว่ไป ร้อยละ 10.55 และ 5.82 

 

ตอนที ่2  ผลการศึกษาความคดิเห็นเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 
การจดัการความรู้    ท่ีศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี จ  าแนกตามองคป์ระกอบของการจดัการ

ความรู้  ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมาย  การแลกเปล่ียนเรียนรู้  และการสร้างคลงัความรู้  ผลการศึกษา
ปรากฏ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย จ าแนกตามความคิดเห็น    
                  เก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
 

การจัดการความรู้ Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 

    ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้ 2.96 .563 มาก 
    ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 2.98 .529 มาก 
    ดา้นการสร้างคลงัความรู้ 3.17 .617 มาก 

ภาพรวมการจัดการความรู้ 3.04 .499 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการน าการจดัการความรู้มาใช้ในองค์กร  

พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในภาพรวม และ รายดา้นทุกดา้น โดยในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 3.04  ส าหรับ
ในรายดา้นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  ดา้นการสร้างคลงัความรู้  ค่าเฉล่ีย 3.17  รองลงมา คือ 
ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้ ค่าเฉล่ีย 2.98 และ 
2.96  ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  4.9  จ  านวน ร้อยละ จ าแนกตามระดบัความคิดเห็น และ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบน    
                      มาตรฐาน และการแปลความหมาย   ของการจดัการความรู้มาใชใ้นองคก์รดา้นการ 
                      ก าหนดเป้าหมาย  

 (n =275) 

ด้านการก าหนด
เป้าหมาย  

ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 
มากทีสุ่ด 

จ านวน 

(ร้อยละ) 

มาก 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน 

(ร้อยละ) 

น้อยทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

1. มีการสร้าง
วสิัยทศัน์ร่วมกนั 
เพื่อท่ีจะท าให้
องคก์รประสบ
ความส าเร็จ 
 

52 160 59 4 2.95 0.679 มาก 

(18.91) (58.18) (21.45) (1.45)    

2. ร่วมกนัสร้าง
ผลงานเพื่อช่ือเสียง
ของหน่วยงานและ
องคก์รอยูเ่สมอ 
 

51 171 48 5 2.97 0.659 มาก 

(18.55) (62.18) (17.45) (1.82)    

3. เป็นการกระตุน้
ใหบุ้คลากรร่วมกนั
ท างานเพื่อน า
องคก์รไปสู่
เป้าหมายในอนาคต 
 

54 167 47 7 2.97 0.686 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม     2.96 0.563 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.9  ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู้ ในด้านการก าหนด

เป้าหมาย  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 2.96  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่ การร่วมกนัสร้างผลงานเพื่อ
ช่ือเสียงของหน่วยงานและองคก์รอยูเ่สมอ  ค่าเฉล่ีย 2.97 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ มีการสร้าง
วสิัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ค่าเฉล่ีย 2.95 
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ตารางท่ี 4.10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของกลุ่ม 
                       ตวัอยา่ง  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

 (n =275) 

ด้านการแลกเปลีย่น
เรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 
มากทีสุ่ด 

จ านวน 

(ร้อยละ) 

มาก 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน 

(ร้อยละ) 

น้อยทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

1. สนบัสนุนใหบุ้คลากร
ระดมความคิดร่วมกนั 

46 142 77 10 2.81 0.749 มาก 
(16.73) (51.64) (28.00) (3.64)    

2. มีการสนทนากลุ่ม
เร่ืองงานหรือปรึกษากนั
ก่อนการท างาน 

29 161 79 6 2.77 0.656 มาก 

(10.55) (58.55) (28.73) (2.18)    

3. มีการรวมพลงัในการ
แกไ้ขปัญหาและขจดั
อุปสรรคท่ีขดัขวางใน
การท างานร่วมกนัเป็น
ประจ า 

35 150 80 10 2.76 0.714 มาก 
(12.73) (54.55) (29.09) (3.64)    

4. มีการจดักิจกรรมต่าง 
ๆ ที่สนบัสนุนให้
บุคลากรมีการ
ปรับเปล่ียนวธีิการ
ท างานใหดี้ข้ึน 

82 122 65 6 3.02 0.790 มาก 

(29.82) (44.36) (23.64) (2.18)    

5. การแลกเปล่ียนความรู้
ท่ีมีอยูใ่นตนเองเพ่ือเป็น
ประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและ
องคก์รเป็นส่ิงท่ีควร
กระท า 

118 126 27 4 3.30 0.704 มากท่ีสุด 
(42.91) (45.82) (9.82) (1.45)    

6. ควรจดัสถานท่ี เช่น 
(มุมด่ืมกาแฟ) เพื่อให้
บุคลากรไดพ้บปะพดูคุย
ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 

93 104 58 20 2.98 0.918 มาก 
(33.82) (37.82) (21.09) (7.27)    
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ตารางท่ี 4.10   (ต่อ) 
 

ด้านการแลกเปลีย่น
เรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 
มากทีสุ่ด 

จ านวน 

(ร้อยละ) 

มาก 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน 

(ร้อยละ) 

น้อยทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

7. ควรมีการสอนงาน 
ฝึกงาน แนะน างานโดย
เชิญวทิยากร/ผูเ้ช่ียวชาญ
มาใหก้ารฝึกอบรม 

89 109 64 13 3.00 0.865 มาก 

(32.36) (39.64) (23.27) (4.73)    

8. ผูเ้ช่ียวชาญและมี
ประสบการณ์ใน
สาขาวชิา/เร่ืองต่าง ๆ
เป็นแหล่งส าคญัในการ
ใหข้อ้มลูและความรู้ใน
สาขาวชิา/เร่ืองนั้น ๆ 

107 117 45 6 3.18 0.780 มาก 

(38.91) (42.55) (16.36) (2.18)    

ค่าเฉลีย่รวม     2.98 0.529 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.10  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้   ในดา้นการแลกเปล่ียน

เรียนรู้  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 2.98   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีอยูใ่น
ตนเองเพื่อประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและองค์กรเป็นส่ิงท่ีควรกระท า ค่าเฉล่ีย 3.30  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
ได้แก่ มีการรวมพลงัในการแก้ไขปัญหาและขจดัอุปสรรคท่ีขดัขวางในการท างานร่วมกนัเป็น
ประจ า ค่าเฉล่ีย 2.76 
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ตารางท่ี 4.11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของกลุ่ม 
                       ตวัอยา่ง ดา้นการสร้างคลงัความรู้ 

 (n =275) 

ด้านการสร้างคลงั
ความรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 
มากทีสุ่ด 

จ านวน 

(ร้อยละ) 

มาก 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน 

(ร้อยละ) 

น้อยทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

1. ควรด าเนินการจดัการ
ความรู้เชิงรุกใหก้บั
บุคลากรในหน่วยงาน 
และควรเนน้การ
ประชาสัมพนัธ์ใหม้าก
ข้ึน 
 

101 138 34 2 3.23 0.685 มาก 
(36.73) (50.18) (12.36) (0.73)    

2. ควรมีการจดัท าแผนท่ี
ความรู้(Knowledge 
Mapping) เพ่ือช่วยให้
บุคลากรทุกคนมองเห็น
ภาพรวมคลงัความรู้ 
 

94 124 53 4 3.12 0.762 มาก 

(34.18) (45.09) (19.27) (1.45)    

3. แผนท่ีความรู้ ช่วยให้
บุคลากรทุกคนทราบวา่
องคก์รมีความรู้อะไร 
และจะหาความรู้ท่ี
ตอ้งการไดจ้ากท่ีใด 
 

84 144 39 8 3.11 0.745 มาก 
(30.55) (52.36) (14.18) (2.91)    

4. การน าการจดัการ
ความรู้(Knowledge 
Management) มาใชใ้น
หน่วยงาน จะสามารถให้
เป็นฐานในการต่อยอด
ขยายความรู้ในเร่ืองต่าง 
ๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

109 131 31 4 3.25 0.710 มาก 

(39.64) (47.64) (11.27) (1.45)    
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

ด้านการสร้างคลงั
ความรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
การแปล

ความหมาย 
มากทีสุ่ด 

จ านวน 

(ร้อยละ) 

มาก 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน 

(ร้อยละ) 

น้อยทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

 
5. ควรมีการสร้างคลงั
ความรู้ จะสามารถช่วย
ใหห้น่วยงานสามารถดึง
ความรู้จากแหล่งต่าง ๆ 
มารวมไวเ้พื่อจดัท า
เน้ือหาใหเ้หมาะสมตรง
ตามความตอ้งการของ
ผูใ้ช ้

 

 
94 

 
137 

 
36 

 
8 

 
3.15 

 
0.754 

 

มาก 

(34.18) (49.82) (13.09) (2.91)    

6. ควรมีการจดัการ
ความรู้ใหเ้ป็นระบบ โดย
การจดัท าสารบญั และ
จดัเก็บความรู้ประเภท
ต่าง ๆ เพ่ือใหก้ารเก็บ
รวบรวมการคน้หา การ
น ามาใช ้สามารถท าได้
ง่าย/รวดเร็ว 
 

101 127 36 11 3.16 0.798 มาก 
(36.73) (46.18) (13.09) (4.00)    

ค่าเฉลีย่รวม     3.17 0.617 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.11  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้   ดา้นการสร้างคลงัความรู้  
อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.17  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ การน าการจดัการความรู้(Knowledge 
Management) มาใชใ้นหน่วยงาน จะสามารถใหเ้ป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ได้
อยา่งเป็นระบบ ค่าเฉล่ีย 3.25  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ แผนท่ีความรู้ ช่วยใหบุ้คลากรทุกคนทราบ
วา่องคก์รมีความรู้อะไร และจะหาความรู้ท่ีตอ้งการไดจ้ากท่ีใด ค่าเฉล่ีย 3.11 
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ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบความคดิเห็นเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ การเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไป 
คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ ์ 
และ หนา้ท่ีรับผดิชอบปัจจุบนัท่ีท าในปัจจุบนั  กบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัการน าการจดัการความรู้มา
ใชท้ั้งในภาพรวมและรายดา้น 3 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้  ดา้นการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ และ ดา้นการสร้างคลงัความรู้  ผลการเปรียบเทียบปรากฏ ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.12  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานใน 
          เรือนจ าและทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการการเรียนรู้  จ  าแนกตามเพศ 

(n=275) 

เพศ จ านวน Mean S.D. t P -Value 

ภาพรวมการจดัการความรู้ 275     
     หญิง 95 3.08 0.472 0.780 0.436 

     ชาย 180 3.03 0.513   

ด้านการก าหนดเป้าหมายในการ
จดัการเรียนรู้ 

275     

     หญิง 95 3.04 0.521 1.582 0.115 

     ชาย 180 2.93 0.582   

ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     

     หญิง 95 3.04 0.521 1.348 0.179 

     ชาย 180 2.95 0.532   

ด้านการสร้างคลงัความรู้ 275     

     หญิง 95 3.15 0.547 -0.496 0.621 

     ชาย 180 3.18 0.652   
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 จากตารางท่ี  4.12  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการ ในเรือนจ า
และทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการความรู้  จ  าแนกตามเพศ ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05  พบว่า  
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เพศชายและเพศหญิง  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
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ปฏิบติัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  คือ 
ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้  ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และด้านการสร้างคลงัคลงั
ความรู้ 
 
ตารางท่ี 4.13  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการใน เรือนจ าและ 
                       ทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการความรู้  จ  าแนกตามอายุ 

(n=275) 

อายุ จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการ 275     
     นอ้ยกวา่ 31 ปี 58 2.94 0.496 1.198 0.311 
     31 – 40 ปี 92 3.06 0.487   
     41 – 50 ปี 83 3.08 0.489   
     มากกวา่ 50 ปี 42 3.09 0.541   
ด้านการก าหนดเป้าหมาย   275     
     นอ้ยกวา่ 31 ปี 58 2.89 0.549 2.738 0.044* 
     31 – 40 ปี 92 2.88 0.604   
     41 – 50 ปี 83 3.01 0.495   
     มากกวา่ 50 ปี 42 3.15 0.581   
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     
     นอ้ยกวา่ 31 ปี 58 2.89 0.521 0.630 0.596 
     31 – 40 ปี 92 3.00 0.514   
     41 – 50 ปี 83 3.00 0.511   
     มากกวา่ 50 ปี 42 3.01 0.608   
ด้านการสร้างคลงัความรู้ 275     
     นอ้ยกวา่ 31 ปี 58 3.01 0.618 1.642 0.180 
     31 – 40 ปี 92 3.22 0.610   
     41 – 50 ปี 83 3.22 0.623   
     มากกวา่ 50 ปี 42 3.17 0.604   

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
          จากตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการในเรือนจ าและ 
ทณัฑสถานท่ีมีอายุแตกต่างกนั   พบว่ามีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ใน
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ภาพรวมการจดัการความรู้  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัคลงัความรู้ ส าหรับ
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย พบวา่ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัสถานท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้แตกต่างกนั  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
          เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในดา้นการ
ก าหนดเป้าหมาย  ว่าปัจจยัส่วนบุคคลคู่ใดท่ีมีความแตกต่าง จึงใช้สถิติทดสอบ Fisher’s Least – 
Significant Difference (LSD) ในการทดสอบ  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.14  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
          จดัการความรู้ในดา้นการก าหนดเป้าหมาย   จ  าแนกตามอาย ุ

 (n = 275) 

อายุ (I) อายุ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

นอ้ยกวา่ 31 ปี 31 - 40 ปี 0.0067 0.943 
      41 - 50  ปี -0.1212 0.205 
      มากกวา่ 50 ปี -0.2600 0.022* 
31 - 40 ปี นอ้ยกวา่ 31 ปี -0.0067 0.943 
 41 - 50  ปี -0.1280 0.131 
 มากกวา่ 50 ปี -0.2667 0.011* 
41 - 50  ปี นอ้ยกวา่ 31 ปี 0.1212 0.205 
 31 - 40 ปี 0.1280 0.131 
 มากกวา่ 50 ปี -0.1387 0.190 
มากกวา่ 50 ปี นอ้ยกวา่ 31 ปี 0.2600 0.022* 
 31 - 40 ปี 0.2667 0.011* 
 41 - 50  ปี 0.1387 0.190 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
  

                           จากตารางท่ี  4.14  ผลการทดสอบ ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในด้านการก าหนดเป้าหมาย   จ  าแนกตามอายุ พบว่า ข้าราชการผูป้ฏิบัติงานในเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายมุากกวา่ 50 ปี  มีความคิดเห็นแตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ า
และทณัฑสถาน ท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 31 ปี และ 31 – 40 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  โดยค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นข้าราชการท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี  มากกว่า ข้าราชการ ท่ีมีอายุน้อยกว่า 31 ปี และ  
31 – 40 ปี   
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ตารางท่ี 4.15  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการในเรือนจ าและ 
                       ทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการความรู้  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n=275) 

  ระดบัการศึกษา จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการความรู้ 275     
     ปวช. หรือเทียบเท่า 33 2.95 0.461 2.050 0.107 
     ปวส. หรือเทียบเท่า 61 2.94 0.523   
     ปริญญาตรี 162 3.09 0.494   
     ปริญญาโท และสูงกวา่ 19 3.17 0.482   
ด้านการก าหนดเป้าหมาย  275     
     ปวช. หรือเทียบเท่า 33 2.94 0.549 0.802 0.494 
     ปวส. หรือเทียบเท่า 61 2.89 0.541   
     ปริญญาตรี 162 2.99 0.578   
     ปริญญาโท และสูงกวา่ 19 3.09 0.531   
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     
     ปวช. หรือเทียบเท่า 33 2.84 0.497 1.868 0.135 
     ปวส. หรือเทียบเท่า 61 2.92 0.520   
     ปริญญาตรี 162 3.01 0.534   
     ปริญญาโท และสูงกวา่ 19 3.14 0.529   
ด้านการสร้างคลงัความรู้ 275     
     ปวช. หรือเทียบเท่า 33 3.11 0.626 2.314 0.076 
     ปวส. หรือเทียบเท่า 61 3.01 0.656   
     ปริญญาตรี 162 3.23 0.597   
     ปริญญาโท และสูงกวา่ 19 3.26 0.570   

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
  
  จากตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  พบว่า  ขา้ราชการ
ผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีจบการศึกษาในระดบัแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การปฏิบติัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  
คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้าง
คลงัความรู้ 
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ตารางท่ี 4.16    แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานใน 
            เรือนจ าและทณัฑสถานเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการการเรียนรู้  จ  าแนกตามอายุ    
                        ราชการ 

(n=275) 

อายุราชการ จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการ 275     
     ต ่ากวา่ 6 ปี 40 2.71 0.619 6.684 0.000* 
     6 – 10 ปี 92 3.02 0.470   
     11 – 15 ปี 74 3.08 0.462   
     16 – 20 ปี 27 3.23 0.394   
     มากกวา่ 20 ปี 42 3.24 0.391   
ด้านการก าหนดเป้าหมาย 275     
     ต ่ากวา่ 6 ปี 40 2.68 0.662 7.625 0.000* 
     6 – 10 ปี 92 2.90 0.473   
     11 – 15 ปี 74 2.97 0.538   
     16 – 20 ปี 27 3.06 0.620   
     มากกวา่ 20 ปี 42 3.31 0.479   
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     
     ต ่ากวา่ 6 ปี 40 2.70 0.619 3.562 0.009* 
     6 – 10 ปี 92 2.95 0.512   
     11 – 15 ปี 74 3.05 0.507   
     16 – 20 ปี 27 3.09 0.496   
     มากกวา่ 20 ปี 42 

275 

3.11 0.444 
ด้านการสร้างคลงัความรู้   

     ต ่ากวา่ 6 ปี 40 2.74 0.766 7.964 0.000* 

     6 – 10 ปี 92 3.16 0.597   

     11 – 15 ปี 74 3.17 0.549   

     16 – 20 ปี 27 3.50 0.458   

     มากกวา่ 20 ปี 42 3.38 0.475   

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบ  พบว่า  ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ า
และทณัฑสถานท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั ทั้ง
ในภาพรวมการจัดการความรู้ และรายด้านสามด้าน คือด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในภาพรวม  
รวมทั้งดา้นการก าหนดเป้าหมาย  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้ วา่ปัจจยั
ส่วนบุคคลคู่ใดท่ีมีความแตกต่างกนั จึงใชส้ถิติทดสอบ Fisher’s Least – Significant Difference 
(LSD) ในการทดสอบ  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.17  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ       
                       จดัการความรู้ในภาพรวม      จ  าแนกตามอายรุาชการ 

 (n = 275) 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 - 10 ปี -0.3063 0.001* 

 11 - 15 ปี -0.3660 0.000* 

 16 - 20 ปี -0.5206 0.000* 

 มากกวา่ 20 ปี -0.5334 0.000* 

5 - 10 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.3063 0.001* 

 11 - 15 ปี -0.0597 0.422 

 16 - 20 ปี -0.2143 0.040* 

 มากกวา่ 20 ปี -0.2271 0.011* 

11 - 15 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.3660 0.000* 

 5 - 10 ปี 0.0597 0.422 

 16 - 20 ปี -0.1546 0.149 

 มากกวา่ 20 ปี -0.1674 0.069 

16 - 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.5206 0.000* 

 5 - 10 ปี 0.2143 0.040* 

 11 - 15 ปี 0.1546 0.149 

 มากกวา่ 20 ปี -0.0128 0.913 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
(n = 275) 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

มากกวา่ 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.5334 0.000* 

 5 - 10 ปี 0.2271 0.011* 

 11 - 15 ปี 0.1674 0.069 

 16 - 20 ปี 0.0128 0.913 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.17  ผลการทดสอบความแตกต่างในภาพรวมการจดัการความรู้  พบวา่ 
ขา้ราชการในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี  มีความคิดเห็นแตกต่างจาก
ขา้ราชการในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุราชการ 5 – 10 ปี , 11 – 15 ปี , 16 - 20 ปี และ 
มากกวา่ 20 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นขา้ราชการท่ีมีอายุ
ราชการมากกวา่ 20 ปี มากท่ีสุด รองลงมา คือ 16 -  20 ปี , 11 – 15 ปี ,  5 – 10 ปี และต ่ากวา่ 5 ปี 
ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.18  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ   
                       จดัการความรู้ในดา้นการก าหนดเป้าหมาย จ าแนกตาอายรุาชการ 

 (n = 275) 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 - 10 ปี -0.2152 0.035* 
 11 - 15 ปี -0.2851 0.007* 
 16 - 20 ปี -0.3784 0.005* 
 มากกวา่ 20 ปี -0.6262 0.000* 
5 - 10 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.2152 0.035* 
 11 - 15 ปี -0.0699 0.406 
 16 - 20 ปี -0.1632 0.167 
 มากกวา่ 20 ปี -0.4110 0.000* 
11 - 15 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.2851 0.007* 
 5 - 10 ปี 0.0699 0.406 
 16 - 20 ปี -0.0933 0.441 
 มากกวา่ 20 ปี -0.3411 0.001* 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

11 - 15 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.2851 0.007* 
 5 - 10 ปี 0.0699 0.406 
 16 - 20 ปี -0.0933 0.441 
 มากกวา่ 20 ปี -0.3411 0.001* 
16 - 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.3784 0.005* 
 5 - 10 ปี 0.1632 0.167 
 11 - 15 ปี 0.0933 0.441 
 มากกวา่ 20 ปี -0.2478 0.063 
มากกวา่ 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.6262 0.000* 
 5 - 10 ปี 0.4110 0.000* 
 11 - 15 ปี 0.3411 0.001* 
 16 - 20 ปี 0.2478 0.063 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
   
                             จากตารางท่ี  4.18  ผลการทดสอบความแตกต่างดา้นการก าหนดเป้าหมาย   พบวา่ 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 ท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี  มีความคิดเห็น
แตกต่างจาก ขา้ราชการในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุราชการ  5 – 10 ปี , 11 – 15 ปี , 16 
- 20 ปี และ มากกว่า 20 ปี  อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการมากกวา่ 20 ปี มากท่ีสุด รองลงมา คือ 16 -  20 ปี , 11 – 15 ปี ,  5 – 10 ปี 
และต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 



 70 

ตารางท่ี 4.19  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบั 
          การจดัการความรู้ในดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ จ  าแนกตามอายรุาชการ 

 (n = 275) 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) Mean Difference (I-J) P- Value 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 - 10 ปี -0.2511 0.011* 
 11 - 15 ปี -0.3473 0.001* 
 16 - 20 ปี -0.3926 0.002* 
 มากกวา่ 20 ปี -0.4131 0.000* 
5 - 10 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.2511 0.011* 
 11 - 15 ปี -0.0962 0.234 
 16 - 20 ปี -0.1415 0.212 
 มากกวา่ 20 ปี -0.1620 0.093 
11 - 15 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.3473 0.001* 
 5 - 10 ปี 0.0962 0.234 
 16 - 20 ปี -0.0453 0.697 
 มากกวา่ 20 ปี -0.0658 0.510 
16 - 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.3926 0.002* 
 5 - 10 ปี 0.1415 0.212 
 11 - 15 ปี 0.0453 0.697 
 มากกวา่ 20 ปี -0.0205 0.872 
มากกวา่ 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.4131 0.000* 
 5 - 10 ปี 0.1620 0.093 
 11 - 15 ปี 0.0658 0.510 
 16 - 20 ปี 0.0205 0.872 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.19  ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้  พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 ท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี  มีความคิดเห็น
แตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3ท่ีมีอายุราชการ  5 – 10 ปี , 11 
– 15 ปี , 16 - 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  โดยค่าเฉล่ียความ
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คิดเห็นขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี มากท่ีสุด รองลงมา คือ 16 -  20 ปี , 11 – 15 ปี ,  5 – 
10 ปี และต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.20  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบั  
          การจดัการความรู้ในดา้นการสร้างคลงัความรู้  จ  าแนกตามอายรุาชการ 

 (n = 275) 

อายุราชการ (I) อายุราชการ (J) Mean Difference(I-J) P- Value 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 - 10 ปี -0.4255 0.000* 
 11 - 15 ปี -0.4314 0.000* 
 16 - 20 ปี -0.7625 0.000* 
 มากกวา่ 20 ปี -0.6474 0.000* 
5 - 10 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.4255 0.000* 
 11 - 15 ปี -0.0059 0.949 
 16 - 20 ปี -0.3370 0.009* 
 มากกวา่ 20 ปี -0.2219 0.042* 
11 - 15 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.4314 0.000* 
 5 - 10 ปี 0.0059 0.949 
 16 - 20 ปี -0.3311 0.012* 
 มากกวา่ 20 ปี -0.2160 0.056 
16 - 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.7625 0.000* 
 5 - 10 ปี 0.3370 0.009* 
 11 - 15 ปี 0.3311 0.012* 
 มากกวา่ 20 ปี 0.1151 0.425 
มากกวา่ 20 ปี ต ่ากวา่ 5 ปี 0.6474 0.000* 
 5 - 10 ปี 0.2219 0.042* 
 11 - 15 ปี 0.2160 0.056 
 16 - 20 ปี -0.1151 0.425 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

         จากตารางท่ี  4.20  ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการสร้างคลังความรู้  พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 ท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี  มีความคิดเห็น
แตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีอายุราชการ  5 – 10 ปี , 11 
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– 15 ปี , 16 - 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  โดยค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการ 16 -  20 ปี มากท่ีสุด รองลงมา คือ มากกวา่ 20 ปี , 11 – 15 ปี ,  5 – 
10 ปี และต ่ากวา่ 5 ปี ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.21  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการใน เรือนจ าและทณัฑ  
                       สถานเก่ียวกบัการจดัการความรู้  จ  าแนกตามระดบั ต าแหน่ง 

(n=275) 

ระดบัต าแหน่ง จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการความรู้ 275     
      ระดบั 1 - 3 62 2.85 0.525 8.624 0.000* 
      ระดบั 4 - 6 194 3.08 0.471   
      ระดบั 7 - 9 19 3.33 0.500   
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย  275     
      ระดบั 1 - 3 62 2.83 0.549 5.366 0.005* 
      ระดบั 4 - 6 194 2.98 0.550   
      ระดบั 7 - 9 19 3.30 0.618   
ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 275     
      ระดบั 1 - 3 62 2.80 0.529 7.015 0.001* 
      ระดบั 4 - 6 194 3.01 0.513   
      ระดบั 7 - 9 19 3.28 0.530   
ดา้นการสร้างคลงัความรู้ 275     
      ระดบั 1 - 3 62 2.93 0.664 7.304 0.001* 
      ระดบั 4 - 6 194 3.22 0.588   
      ระดบั 7 - 9 19 3.41 0.548   

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
  

             จากตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบ พบวา่  ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ า
และทณัฑสถานท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั 
ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายด้านสามด้าน  คือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย  ด้านการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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          เพื่อใหท้ราบถึงความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในภาพรวม
การจดัการความรู้ รวมทั้งดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
และด้านการสร้างคลงัความรู้  ว่าปัจจยัส่วนบุคคลคู่ใดท่ีมีความแตกต่างกนั  จึงใช้สถิติทดสอบ 
Fisher’s Least – Significant Difference (LSD) ในการทดสอบ  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.22  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
          จดัการความรู้ในภาพรวม  จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 (n = 275) 

ระดบัต าแหน่ง (I) ระดบัต าแหน่ง (J) Mean Difference (I-J) P- Value 
ระดบั 1 - 3 ระดบั 4 - 6 -0.2266 0.002* 
 ระดบั 7 - 9 -0.4771 0.000* 
ระดบั 4 - 6 ระดบั 1 - 3 0.2266 0.002* 
 ระดบั 7 - 9 -0.2506 0.033* 
ระดบั 7 - 9 ระดบั 1 - 3 0.4771 0.000* 
 ระดบั 4 - 6 0.2506 0.033* 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.22  ผลการทดสอบความแตกต่างในภาพรวม พบวา่ ขา้ราชการผูป้ฏิบติั 
งานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีปฏิบติังานในระดบัต าแหน่ง ระดบั 1 – 3 มีความคิดเห็น
แตกต่างจากขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบัต าแหน่ง ระดบั 
4 – 6 และระดบั 7 – 9  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการ ระดบั 7 – 9 สูงท่ีสุด รองลงมา 
ระดบั     4 – 6 และระดบั 1 – 3 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.23  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบั 
                       การจดัการความรู้ในดา้นการก าหนดเป้าหมายการ จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 (n = 275) 
ระดับต าแหน่ง (I) ระดับต าแหน่ง (J) Mean Difference (I-J) P- Value 
ระดบั 1 - 3 ระดบั 4 - 6 -0.1480 0.068 
 ระดบั 7 - 9 -0.4703 0.001* 
ระดบั 4 - 6 ระดบั 1 - 3 0.1480 0.068 
 ระดบั 7 - 9 -0.3223 0.016* 
ระดบั 7 - 9 ระดบั 1 - 3 0.4703 0.001* 
 ระดบั 4 - 6 0.3223 0.016* 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
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 จากตารางท่ี  4.23  ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการก าหนดเป้าหมาย พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติั งานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบัต าแหน่ง ระดบั 7 – 9  มี
ความคิดเห็นแตกต่างจากขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบั
ต าแหน่ง ระดบั 1- 3  และระดบั  4 - 6 โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการ ระดบั 7 – 9 สูงท่ีสุด 
รองลงมา ระดบั     4 – 6 และระดบั 1 – 3 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.24  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
                       จดัการความรู้ในดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 (n = 275) 

ระดบัต าแหน่ง (I) ระดบัต าแหน่ง (J) 
Mean Difference 

(I-J) 
P- Value 

ระดบั 1 - 3 ระดบั 4 - 6 -0.2040 0.007* 
 ระดบั 7 - 9 -0.4739 0.001* 
ระดบั 4 - 6 ระดบั 1 - 3 0.2040 0.007* 
 ระดบั 7 - 9 -0.2699 0.031* 
ระดบั 7 - 9 ระดบั 1 - 3 0.4739 0.001* 
 ระดบั 4 - 6 0.2699 0.031* 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.24  ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบัต าแหน่ง ระดบั  1 - 3  มี
ความคิดเห็นแตกต่างจากขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบั
ต าแหน่ง ระดบั 4 - 6  และระดบั 7 – 9  ส าหรับขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน
ระดบั ระดบั 4 - 6  มีความคิดเห็นแตกต่างจาก ระดบั  7 – 9  เช่นกนั  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นของ
ขา้ราชการ ระดบั 7 – 9 สูงท่ีสุด รองลงมา ระดบั  4 – 6 และระดบั 1 – 3 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
           จดัการความรู้ในดา้นการสร้างคลงัความรู้ จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 (n = 275) 

ระดบัต าแหน่ง (I) ระดบัต าแหน่ง (J) Mean Difference  (I-J) P- Value 
ระดบั 1 - 3 ระดบั 4 - 6 -0.2959 0.001* 
 ระดบั 7 - 9 -0.4849 0.002* 
ระดบั 4 - 6 ระดบั 1 - 3 0.2959 0.001* 
 ระดบั 7 - 9 -0.1889 0.194 
ระดบั 7 - 9 ระดบั 1 - 3 0.4849 0.002* 
 ระดบั 4 - 6 0.1889 0.194 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.25  ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการสร้างคลังความรู้ พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีปฏิบติังานในระดบัต าแหน่ง ระดบั  1 - 3  
มีความคิดเห็นแตกต่างจากขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีปฏิบติังานในระดบั
ต าแหน่ง ระดบั  4 - 6  และระดบั    7 – 9  ส าหรับขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน
ระดบั ระดบั  4 - 6  และ ระดบั    7 – 9  มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นของ
ขา้ราชการ ระดบั 7 – 9 สูงท่ีสุด รองลงมา ระดบั     4 – 6 และระดบั 1 – 3 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.26  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานใน 
           เรือนจ าและทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการการความรู้  จ  าแนกตามประสบการณ์     
                        ท างานในกรมราชทณัฑ์ 

(n=275) 

ประสบการณ์การท างาน 
ในกรมราชทัณฑ์ 

จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการ 275     
     1 – 10  ปี 127 2.94 0.487 5.480 0.005* 
     11 – 20 ปี 123 3.14 0.473   
     มากกวา่ 20 ปี 25 3.10 0.587   
ด้านการก าหนดเป้าหมายในการ
จดัการเรียนรู้ 

275     

     1 – 10  ปี 127 2.86 0.515 5.689 0.004* 
     11 – 20 ปี 123 3.01 0.573   
     มากกวา่ 20 ปี 25 3.24 0.642   
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     
     1 – 10  ปี 127 2.89 0.515 4.053 0.022* 
     11 – 20 ปี 123 3.08 0.498   
     มากกวา่ 20 ปี 25 2.93 0.669   
ด้านการสร้างคลงัความรู้ 275     
     1 – 10  ปี 127 3.04 0.599 5.825 0.003* 
     11 – 20 ปี 123 3.29 0.605   
     มากกวา่ 20 ปี 25 3.25 0.651   
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น  พบวา่  ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานใน
เรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑแ์ตกต่างกนั  มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสาม
ดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย   ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัคลงัความรู้  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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   เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกับจดัการความรู้ในภาพรวม 
รวมทั้งดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้  วา่ปัจจยั
ส่วนบุคคลคู่ใดท่ีมีความแตกต่างกนั  จึงใชส้ถิติทดสอบ Fisher’s Least – Significant Difference 
(LSD) ในการทดสอบ  ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.27  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
           จดัการความรู้ในภาพรวม  จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ์ 

 (n = 275) 

ประสบการณ์ท างานใน
กรมราชทัณฑ์ (I) 

ประสบการณ์ท างานใน
กรมราชทัณฑ์ (J) 

Mean Difference 
(I-J) 

P- Value 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 11 - 20  ปี -0.2022 0.001* 
 มากกวา่ 20  ปี -0.1600 0.137 
11 - 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.2022 0.001* 
 มากกวา่ 20  ปี 0.0423 0.695 
มากกวา่ 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.1600 0.137 
 11 - 20  ปี -0.0423 0.695 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
                          
              จากตารางท่ี  4.27  ผลการทดสอบความแตกต่างในภาพรวมการจดัการความรู้ พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี มี
ความคิดเห็นแตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างาน 11 – 20 ปี ส าหรับกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นไม่ต่างกนักนั ไดแ้ก่ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานใน
เรือนจ าและทณัฑสถานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน นอ้ยกวา่ 10 ปี กบั มากกวา่ 20 ปี และ 11 -  
20 ปี กบั มากกวา่ 20 ปี  โดยค่าเฉล่ียความพึงพอใจของขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 
20 ปีมีค่ามากท่ีสุด รองลงมา  มากกวา่ 20 ปี และ นอ้ยกวา่ 10 ปี ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.28  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
          จดัการความรู้ในดา้นการก าหนดเป้าหมาย  จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน  

 (n = 275) 

ประสบการณ์ (I) ประสบการณ์ (J) Mean Difference(I-J) P- Value 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 11 - 20  ปี -0.1500 0.033* 
 มากกวา่ 20  ปี -0.3765 0.002* 
11 - 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.1500 0.033* 
 มากกวา่ 20  ปี -0.2264 0.063 
มากกวา่ 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.3765 0.002* 
 11 - 20  ปี 0.2264 0.063 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

         จากตารางท่ี  4.28  ผลการทดสอบความแตกต่างในดา้นการก าหนดเป้าหมาย พบวา่ 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี  
มีความคิดเห็นแตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 20 ปี และ มากวา่ 20 ปี ส าหรับ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ า
และทณัฑสถานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  11 – 20 ปี กบั มากกวา่ 20 ปี มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนั  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การท างาน มากกวา่  20 ปี มี
ค่ามากท่ีสุด รองลงมา  11 – 20 ปี และ นอ้ยกวา่ 10 ปี ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
          จดัการความรู้ในดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน   

 (n = 275) 

ประสบการณ์ (I) ประสบการณ์ (J) Mean Difference(I-J) P- Value 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 11 - 20  ปี -0.1815 0.007* 
 มากกวา่ 20  ปี -0.0353 0.758 
11 - 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.1815 0.007* 
 มากกวา่ 20  ปี 0.1462 0.204 
มากกวา่ 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.0353 0.758 
 11 - 20  ปี -0.1462 0.204 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05  
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 จากตารางท่ี  4.29  ผลการทดสอบความแตกต่างในดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 10 
ปี มีความคิดเห็นแตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีมีประสบการณ์
ในการท างาน 11 – 20 ปี ส าหรับ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กบั มากกว่า 20 ปี และ ขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างาน 11 – 20 ปี กบั มากกวา่ 20 ปี  มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ของขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี มีค่ามากท่ีสุด รองลงมา  มากกวา่ 20 ปี และ 
นอ้ยกวา่ 10 ปี ตามล าดบั  
 

ตารางท่ี 4.30  แสดงการเปรียบเทียบเชิงซอ้น (LSD)  ความแตกต่างความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
          จดัการความรู้ในดา้นการสร้างคลงัความรู้ จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน  

 (n = 275) 

ประสบการณ์ท างานใน
กรมราชทัณฑ์ (I) 

ประสบการณ์ท างานใน
กรมราชทัณฑ์ (J) 

Mean Difference 
(I-J) 

P- Value 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 11 - 20  ปี -0.2559 0.001* 
 มากกวา่ 20  ปี -0.2179 0.102 
11 - 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.2559 0.001* 
 มากกวา่ 20  ปี 0.0380 0.775 
มากกวา่ 20  ปี นอ้ยกวา่ 10 ปี 0.2179 0.102 
 11 - 20  ปี -0.0380 0.775 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.30  ผลการทดสอบความแตกต่างในดา้นการสร้างคลงัความรู้  พบว่า 
ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 10 
ปี มีความคิดเห็นแตกต่างจาก ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน ท่ีมีประสบการณ์
ในการท างาน 11 – 20 ปี ส าหรับ ข้าราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กบั มากกว่า 20 ปี และ ขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างาน  11 – 20 ปี กบั มากกวา่ 20 ปี  มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ของขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี มีค่ามากท่ีสุด รองลงมา  มากกวา่ 20 ปี และ 
นอ้ยกวา่ 10 ปี ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.31  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของข้าราชการ ในเรือนจ าและ 
                      ทณัฑสถานเก่ียวกบัการจดัการความรู้ จ  าแนกตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

 (n=275) 

หน้าที่รับผดิชอบ จ านวน Mean S.D. F P- Value 

ภาพรวมการจดัการความรู้ 275     

     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ 119 3.01 0.503 0.456 0.809 

     ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 37 3.07 0.476   

     ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 41 3.01 0.447   

     ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 33 3.09 0.525   

     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 29 3.12 0.545   
     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 16 3.11 0.538   
ด้านการก าหนดเป้าหมาย  275     

     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ 119 2.95 0.550 0.983 0.428 

     ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 37 2.99 0.481   

     ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 41 2.82 0.620   

     ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 33 3.08 0.547   

     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 29 3.01 0.601   

     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 16 3.06 0.647   
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 275     

     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ 119 2.93 0.516 0.773 0.570 

     ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 37 3.03 0.501   

     ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 41 2.92 0.450   

     ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 33 3.03 0.607   

     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 29 3.10 0.580   
     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 16 3.05 0.622   
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ตารางท่ี 4.31 (ต่อ) 
 

หน้าที่รับผดิชอบ จ านวน Mean S.D. F P- Value  

ด้านการสร้างคลงัความรู้ 275    
     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ 119 3.14 0.653 0.137 0.984 
     ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 37 3.18 0.616   
     ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั 41 3.21 0.611   
     ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 33 3.18 0.601   
     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ 29 3.20 0.558   
     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 16 3.23 0.570   
      
*  มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบ  พบว่า  ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการความรู้ไม่
แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมายใน
การจดัการเรียนรู้  ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลังคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 
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ตอนที ่4 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ดงัน้ี 
 4.1  ปัญหาเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

ตารางท่ี 4.32 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการจดัการความรู้ 
 

              ปัญหาเกีย่วกบัการจัดการความรู้             จ านวน 

       1. ความพร้อมของบุคลากร 38 
       2. ระบบสารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ในหน่วยงาน 24 
       3. การเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการจดัการความรู้ไม่ทัว่ถึง 16 
        4. การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั 12 
        5. อตัราก าลงัมีนอ้ยตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีหลายอยา่ง 12 
        6. การบริหารจดัการของผูน้ าองคก์ร 4 
        7. ขาดงบประมาณในการพฒันาการจดัการเรียนรู้ 
        8. องคค์วามรู้มีมากแต่ไม่มีการรวบรวมแลว้เผยแพร่ใหบุ้คลากรทราบ 

4 
2 

รวม  112 

 
จากตารางท่ี 4.32  พบวา่ความเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัปัญหาการจดัการความรู้

ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3  มีทั้งส้ิน จ านวน 112 ความเห็น โดย
ปัญหาดา้นความพร้อมของบุคลากร มากท่ีสุด จ านวน 38 ความเห็น   รองลงมาไดแ้ก่ ปัญหาระบบ
สารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ในหน่วยงาน  จ านวน 24 ความเห็น  
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4.2  ข้อเสนอแนะ 

ตารางท่ี 4.33  สรุปขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
 

 สรุปข้อเสนอแนะ   จ านวน  

1. ปัจจยัท่ีเอ้ือใหก้ารจดัการความรู้ประสบผลส าเร็จ 
        2. รูปแบบของการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม 

   166 
 58 

    

รวม   224  
 

จากตารางท่ี 4.33  สรุปข้อเสนอแนะเก่ียวกับการจัดการความรู้ของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3  ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือให้การจดัการ
ความรู้ประสบผลส าเร็จมี 166  ขอ้เสนอ   และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัรูปแบบของการจดัการความรู้ท่ี
เหมาะสม มี  58  ขอ้เสนอ 

ตารางท่ี 4.34 ขอ้เสนอแนะในการจดัการความรู้ 
 

ปัจจัยทีเ่อือ้ให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จ จ านวน 

    1.  การอบรมใหค้วามรู้ การพฒันาบุคลากรเพื่อใหมี้ความพร้อม 38 
    2.  การมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและใหค้วามส าคญัในเร่ืองการพฒันา   
         บุคลากรอยา่งจริงจงัของผูบ้ริหาร 

28 

    3.  การมีส่ือเทคโนโลยใีหเ้พียงพอและทนัสมยั 28 
    4.  การมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ของบุคลากรในองคก์รทุกระดบั 26 
    5.  การจดัแหล่งความรู้ในสถานท่ีท่ีบุคลากรเขา้ถึงไดง่้าย 22 
    6.  เจตคติท่ีดีของบุคลากรและการตระหนกัถึงความส าคญัในการจดัการ    
         ความรู้ 

20 

    7.  มีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอ 4 
    8.  การอบรมใหค้วามรู้ การพฒันาบุคลากรเพื่อใหมี้ความพร้อมในการ       
         ปฏิบติังาน 

38 

รวม 166 
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จากตารางท่ี 4.34  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแสนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือให้การจดัการความรู้
ประสบผลส าเร็จ ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 มีทั้งส้ิน 166 ขอ้เสนอ 
โดยขอ้เสนอมากท่ีสุดในประเด็น ควรมีการอบรมให้ความรู้บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความพร้อม 
จ านวน 38 ขอ้เสนอ    
 
 ตารางท่ี 4.35 จ านวนและร้อยละ ขอ้เสนอแนะเร่ืองรูปแบบของการจดัการความรู้ท่ีตอ้งการ

น ามาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 

รูปแบบของการจัดการความรู้ทีเ่หมาะสม จ านวน 

     1.  น าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ 14 
     2.  การพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อม โดยส่งเสริมให้ปฏิบติัจริงและมีการ    
         ประเมินผล 

14 

     3.  บริหารคุณค่าใหเ้กิดทัว่ทั้งองคก์รโดยน ามาสร้างเป็นค่านิยมร่วม 10 
     4.  ใชอ้งคค์วามรู้แบบดั้งเดิมผสมผสานกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ 8 
     5.  จดัท าศูนยข์อ้มูลให้เป็นระบบเพื่อใหบุ้คลากรมีแหล่งศึกษาหาขอ้มูล 6 
     6.  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขอบบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 6 

รวม 58 

 
จากตารางท่ี 4.35   ข้อเสนอแนะเก่ียวกับรูปแบบของการจดัการความรู้ท่ีต้องการ

น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 มีจ านวน
ทั้งส้ิน 58 ข้อเสนอ โดยข้อเสนอมากท่ีสุด ในประเด็นควรน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้ และ
ประเด็นควรพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมโดยส่งเสริมให้มีการปฏิบติัจริง และมีการประเมินผล 
ประเด็นละ 14 ขอ้เสนอ 

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ซ่ึงเป็นการวิจยั
เชิงส ารวจ (servey research) ผูศึ้กษาวิจยัไดส้รุปผลการศึกษาวิจยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ  
ดงัต่อไปน้ี   
 

1. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

  1.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของเรือนจ าและ    
ทณัฑสถาน เขต 3  
  1.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
   1.3  เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทาง ในการจดัการความรู้ของในเรือนจ า
และทณัฑสถาน เขต 3 
 

2. วธิีการวจิัย 
 

     2.1 ประชากร 
  ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ในกลุ่มเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต  3 สังกดักรม

ราชทณัฑ ์จ านวนเรือนจ า 14  แห่ง และ ทณัฑสถาน 2  แห่ง  รวม16 แห่ง จ านวน 956 คน 
2.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ค  านวณโดยใชสู้ตรของ ทาโร่  ยามาแน่ (Taro Yamane) ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมเท่ากบั  282  ตวัอยา่งการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความครบถว้น สมบูรณ์ จ านวน 275 ตวัอยา่ง  

2.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
                     เก็บขอ้มูลโดยใช้เทคนิคการก าหนดขนาดสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) ขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็นสัดส่วนกบัจ านวนขา้ราชการ และสุ่มตวัอย่างแบบ
บงัเอิญ 



 86 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

      เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม  ซ่ึงประกอบด้วยค าถาม  
3  ตอน  ดงัน้ี 

     ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด 
      ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน 

เขต 3  จ  านวน  17  ขอ้  ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด          
       ตอนท่ี 3 ปัญหาและ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑ

สถาน เขต 3  เป็นค าถามปลายเปิด  
 

4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 

                      ผูว้จิยัไดต้รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเท่ียงตรง จากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
และหาค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค โดยไดค้่าเท่ากบั 0.901 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

     ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ดงัน้ี 
      5.1 การค้นคว้าจากเอกสาร  โดยศึกษาค้นควา้จากหนังสือ เอกสารทางราชการ 

บทความ งานวจิยั รวมถึงเวบ็ไซตต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน 
เขต 3 

      5.2 การทอดแบบสอบถาม  ผูศึ้กษาวิจยัได้ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์และขอ
ความร่วมมือเก็บรวบรวมขอ้มูล จากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน
มา 275 ฉบบั หรือ 97.51 % 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

     ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
      6.1 บันทกึข้อมูลและประมวลผล  ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป

ทางสถิติ 
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      6.2 วเิคราะห์ข้อมูล  

     6.2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistic) เป็นสถิติท่ีใชว้ดัความเป็นกลาง
หรือการกระจายของขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
                   6.2.2 สถติิเชิงวิเคราะห์ (Analysis Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่  t-test 

และ  F-test   (One Way ANOVA)  
 

7. ผลการศึกษาวจิัย 
 

      ผลจากการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 7.1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป 
  พบว่า ข้าราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3ท่ีตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็น ร้อยละ 65.45  อายุระหวา่ง  31 – 40 ปี คิดเป็น ร้อยละ 
33.46  จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  58.91  มีอายุราชการ  6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
33.45  เป็นขา้ราชการระดบั 4 – 6  ร้อยละ 70.54  ประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ์ 1 – 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 46.18  และปฏิบติัหนา้ท่ีฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์ คิดเป็นร้อยละ  43.27   

 7.2  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์  

                            7.2.1 วัตถุประสงค์ข้อที ่1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3   
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3  
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น โดยในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 3.04  ส าหรับ
ในรายดา้น ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  ดา้นการสร้างคลงัความรู้  ค่าเฉล่ีย 3.17  รองลงมา คือ ดา้น
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการจดัการเรียนรู้ ค่าเฉล่ีย 2.98 และ 2.96  
ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สรุปไดด้งัน้ี 

 ด้านการก าหนดเป้าหมาย  อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 2.96  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  ไดแ้ก่ การร่วมกนัสร้างผลงานเพื่อช่ือเสียงของหน่วยงานและองค์กรอยู่เสมอ และ มีการ
กระตุน้ให้บุคลากรร่วมกนัท างานเพื่อน าองคก์รไปสู่เป้าหมายในอนาคต ค่าเฉล่ีย 2.97 เท่ากนั และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ มีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ค่าเฉล่ีย 2.95 
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 ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 2.98   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่  การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีอยูใ่นตนเองเพื่อประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและองคก์รเป็นส่ิงท่ีควร
กระท า ค่าเฉล่ีย 3.30  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ มีการรวมพลงัในการแก้ไขปัญหาและขจดั
อุปสรรคท่ีขดัขวางในการท างานร่วมกนัเป็นประจ า ค่าเฉล่ีย 2.76 
 ด้านการสร้างคลังความรู้  อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.17  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ การน าการจดัการความรู้ (Knowledge Management) มาใช้ในหน่วยงาน จะสามารถให้
เป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ย่างเป็นระบบ ค่าเฉล่ีย 3.25  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ไดแ้ก่ แผนท่ีความรู้ จะช่วยใหบุ้คลากรทุกคนทราบวา่องคก์รมีความรู้อะไร และจะหาความรู้
ท่ีตอ้งการไดจ้ากท่ีใด ค่าเฉล่ีย 3.11 
                             7.2.2 วัตถุประสงค์ข้อที ่2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  จ  าแนกตามเพศ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3  
เพศชายและเพศหญิง  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการ
จดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย   ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และ
ดา้นการสร้างคลงัคลงัความรู้ 
  จ  าแนกตามอายุ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและ ทณัฑสถาน เขต 3 
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ไม่แตกต่างกนั ในภาพรวมการจดัการ
ความรู้  ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และด้านการสร้างคลงัคลงัความรู้  ส าหรับด้านการก าหนด
เป้าหมาย   พบว่า ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
  จ  าแนกตามอายรุาชการ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน
เขต 3ท่ีมีอายุราชการแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการจดัการความรู้แตกต่างกัน ทั้งใน
ภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย  ดา้นการแลกเปล่ียน
เรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
  จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑ
สถาน เขต 3 ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั ทั้ง
ในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายด้านสามด้าน  คือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย   ด้านการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างานในกรมราชทัณฑ์  ข้าราชการ
ผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ท างานในกรมราชทณัฑ์แตกต่างกนั  
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มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้น
สามดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย   ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัความรู้  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
  จ  าแนกตามหนา้ท่ีรับผิดชอบ ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑ
สถาน เขต 3 ท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้
ไม่แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวมการจดัการความรู้ และรายดา้นสามดา้น  คือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย   
ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และดา้นการสร้างคลงัคลงัความรู้  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
   6.2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการจดัการ
ความรู้ของเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
                           ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาในการจดัการความรู้ของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การความพร้อมของบุคลากร มาก
ท่ีสุด  จ  านวน 38 ความเห็น รองลงมา ระบบสารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ในหน่วยงาน จ านวน 
24 ความเห็น และ การเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์เก่ียวกับการจดัการความรู้ไม่ทัว่ถึง จ  านวน 16 
ความเห็น 
 ขอ้คิดเห็น/ข้อเสนอแนะในการจดัการความรู้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีเอ้ือให้การ
จดัการความรู้ประสบผลส าเร็จ ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ การอบรมใหค้วามรู้บุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อม มากท่ีสุด จ านวน 38 ขอ้เสนอ    
รองลงมา การมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและให้ความส าคญัในเร่ืองการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงัของ
ผูบ้ริหาร และ การมีส่ือเทคโนโลยท่ีีเพียงพอและทนัสมยั จ านวน 28 ความเห็น เท่ากนั  
  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัรูปแบบของการจดัการความรู้ท่ีตอ้งการ
น ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ ควรน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ และ ควรพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมโดยส่งเสริม
ให้ปฏิบติัจริงและมีการประเมินผล จ านวน 14 ขอ้เสนอ เท่ากนั รองลงมา การบริหารคุณค่าให้เกิด
ทัว่ทั้งองคก์รโดยน ามาสร้างเป็นค่านิยมร่วม จ านวน 10 ขอ้เสนอ 
 

8. การอภิปรายผล 
 

 จากผลการศึกษาวิจยั  การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 ได้จาก
เคร่ืองมือการวิจยัท่ีเป็นแบบสอบถามมีประเด็นท่ีน่าสนใจ น ามาอภิปรายเพื่อตอบขอ้ค าถามตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งัน้ี 
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  8.1  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก    
โดยดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้  มีค่าเฉล่ียสูงสุด ทั้งน้ีน่าจะเน่ืองมาจาก เรือนจ าและทณัฑสถานเขต 
3 มีการส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้บ่อยคร้ัง เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ดา้นการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงสามารถท าไดด้ว้ย การจดัให้เกิดการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ หลกัการ และเทคนิค การท างานในหมู่สมาชิกของเครือข่ายกลุ่มงาน 
                        เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่เป็นไปตามท่ี  สถาบนัเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ (2547) อธิบายวา่การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการในการน าความรู้ท่ีมีอยูห่รือเรียนรู้มา
ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง รวบรวม 
แลกเปล่ียน และใช้ความรู้   นอกจากน้ียงัเป็นไปตามแนวทางการจดัการความรู้ของกรมราชทณัฑ ์
(2549) ท่ีอธิบายว่า การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) เป็นขั้นตอนในการน า
ความรู้ท่ีไดจ้ดัเก็บมาเผยแพร่ แบ่งปันและแลกเปล่ียนกนั ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายรูปแบบข้ึนอยูก่บั
ความตอ้งการและวฒันธรรมองคก์ร ส่วนใหญ่มกัจะใชว้ธีิผสมผสานเพื่อผูใ้ชข้อ้มูลสามารถเลือกใช้
ไดต้ามความสะดวก เช่น ระบบทีมขา้มสายงาน Innovation & Quality Circles (IQCs) ชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ Community of Practice : CoP  ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) การสับเปล่ียนงาน 
(Job Rotation) การยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) และเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge Forum) 

     เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ จุฑารัตน์ 
ศราวณะวงศ ์(2552) ซ่ึงศึกษาการพฒันาตวัแบบกลยทุธ์การจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยัขอนแก่น 
ผลการศึกษาพบวา่ สภาพ และปัญหาการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยัขอนแก่น เน้นการใชก้าร
จดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นการบริหารทัว่ไป กระบวนการจดัการ
ความรู้เนน้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มบุคลากร โดยใชเ้คร่ืองมือ ไดแ้ก่ เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้และ
ชุมชนนักปฏิบัติ แต่ยงัขาดความสามารถในการจัดเก็บจัดระบบ การจับและประมวลความรู้ 
ผูป้ฏิบติังานขาดวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ เน่ืองจากเป็นเร่ืองใหม่  ซ่ึงสามารถท าไดด้ว้ย การผลกัดนัวฒันธรรมการแลกเปล่ียนความรู้ท่ี
ฝังลึกระหวา่งผูป้ฏิบติังาน การส่งเสริมความรู้ความเขา้ใจในดา้นกระบวนการและเคร่ืองมือจดัการ
ความรู้แก่ผูป้ฏิบติังาน การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นแนวราบและการส่งเสริมผลกัดนัการท างาน
เป็นทีม และการจดัหาซอฟต์แวร์ดา้นการจดัการความรู้ เพื่อน ามาใชใ้นการสร้างคลงัขอ้มูลเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์ได ้
 8.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในองค์กร ด้านการก าหนดเป้าหมาย  
ผลการศึกษาพบวา่อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะเน่ืองมาจาก เรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 มี
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การร่วมกันสร้างผลงานเพื่อช่ือเสียงของหน่วยงานและองค์กรอยู่เสมอ และ มีการกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมกนัท างานเพื่อน าองคก์รไปสู่เป้าหมายในอนาคต ซ่ึงสามารถท าไดด้ว้ยองคก์รจะตอ้งมี
ทิศทางในการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน เช่น การมุ่งสู่การเป็นองคก์รแห่งคุณภาพ หรือองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ รวมทั้งมีการก าหนดเป้าหมายของการจดัการความรู้ท่ีชดัเจนวา่ท าไปเพื่ออะไร 
                         เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่าเป็นไปตามท่ี วิจารณ์ พานิช 
(2548)  กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการ ไป
พร้อม ๆ กนั คือ 1) บรรลุเป้าของงาน 2) บรรลุเป้าหมายของการพฒันาคน 3)บรรลุเป้าหมายการ
พฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่าง
กนัในท่ีท างาน และเป้าหมายท่ีส าคญัสูงสุดคือ การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินการตามท่ีก าหนด
ไว ้ 
                          เม่ือเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อภิพนัธ์ 
ภคสกุลวงศ ์(2550) พบวา่ กระบวนการจดัการความรู้ ตอ้งมีการออกแบบและก าหนดเป็นระเบียบ 
โดยผูบ้ริหารตอ้งให้การสนบัสนุนการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการท างานแก่
บุคลากรในองคก์ร โดยตอ้งมีการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากร
ในแต่ละฝ่ายเภสัชกรรมเข้ามามีส่วนร่วม นอกจากน้ีผู ้บริหารระดับสูงต้องยอมรับและให้
ความส าคญักบัการจดัการความรู้ในองคก์ร ก าหนดกลยทุธ์เก่ียวกบัการสร้างบรรยากาศ การแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้ รวมถึงองคก์รตอ้งมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรกลา้คิด กลา้ท า กลา้เปิดเผย
ตวัเอง ไวว้างใจกนัและสนับสนุนการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กรให้เอ้ือต่อการแลกเปล่ียน
เรียนรู้เพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้   
  8.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในองคก์ร ดา้นการสร้างคลงัความรู้ ผล
การศึกษาพบวา่อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะเน่ืองมาจาก เรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 มีการ
น าการจดัการความรู้(Knowledge Management) มาใชใ้นหน่วยงาน จะสามารถให้เป็นฐานในการต่อ
ยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ  ซ่ึงสามารถท าไดด้ว้ย การสร้างความรู้ (Create) 
โดยผู ้รู้ /ผู ้เ ช่ียวชาญ ซ่ึงเกิดข้ึนทั้ งก่อนลงมือท างานระหว่างการท างาน และสรุปประมวล
ประสบการณ์ หลังจากการท างาน โดยจดัท าข้ึนในรูปแบบเอกสาร เช่น บทความ คู่มือ ต ารา 
เอกสาร ค าสอน หลกัสูตร รายงานวิจยัในรูปแบบของผลิตภณัฑ์ความรู้ เช่น ซอฟต์แวร์ ส่ือและ
อุปกรณ์ และในรูปแบบของกระบวนการ เช่น การระดมสมอง (Brain Storming) การอภิปราย 
(Discussion)  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าเป็นไปตามท่ี พรธิดา วิเชียรปัญญา 
(2547:32) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบั
การประมวลความรู้ สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้าง
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เป็นความรู้หรือนวตักรรม และจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได้โดย
อาศยัช่องทางต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไว ้เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยูจ่ะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่
ทั้ งองค์กรอย่างสมดุล เป็นไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตขององค์กร    เม่ือ
เทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าสอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ กิตติญาภรณ์ ซุยลา (2548) 
ศึกษาการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาการบริหารจดัการเทศบาลต าบลหนองหิน ก่ิงอ าเภอหนองหิน 
จงัหวดัเลย พบว่า เทศบาลต าบลหนองหินมีสถานภาพการบริหารจดัการท่ีมีความพร้อมในด้าน
บุคคล วสัดุอุปกรณ์และงบประมาณ แต่ขาดการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการท่ีดี 
หลงัจากใชก้ารจดัการความรู้ โดยการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ การจดัเก็บและการน าความรู้
ไปใช้ ก่อให้เกิดการเรียนรู้ มีการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบ เกิดประสบการณ์ในการจดัการ
ความรู้ บุคลากรมีวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และเป็นแหล่งเรียนรู้ส าหรับองคก์รอ่ืน ๆ จาก
การจดัการความรู้ ส่งผลให้เทศบาลต าบลหนองหินเกิดการพฒันางาน คน และองค์กรอย่างมี
ประสิทธิผลและมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มากข้ึน                  
 

9. ข้อเสนอแนะ 
 

 9.1 ผลการศึกษาพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้  ได้แก่ 
การรวมพลงัในการแกไ้ขปัญหาและขจดัอุปสรรคท่ีขดัขวางในการท างานร่วมกนัเป็นประจ า ดงันั้น 
หน่วยงานจึงควรปรับปรุงโดยท าการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป โดยท่ีเนน้ในเร่ืองของการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคก์รให้มีการแลกเปล่ียนความรู้โดยการส่งเสริมและสนบัสนุน
อย่างต่อเน่ือง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ ควรจะ
เร่ิมตน้จากผูบ้ริหารก่อนท่ีจะขยายผลออกไปสู่บุคลากรในทุกระดบั   นอกจากนั้น ยงัพบว่า ขอ้ท่ี
น่าจะไดรั้บการปรับปรุง ไดแ้ก่ การสนทนากลุ่มเร่ืองงานหรือปรึกษากนัก่อนการท างาน ดว้ย การท่ี
บุคลากรภายในหน่วยงานควรท่ีจะมีการส่ือสาร (Communication) ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัท่ีท าให้ทุกคน
ในองคก์รเขา้ใจถึงส่ิงท่ีก าลงัเกิดข้ึน ส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งส่ือสารให้ทุกคนในองคก์รเขา้ใจคือ องคก์ร
ก าลงัจะท าอะไร ท าไปเพื่ออะไร จะท าเม่ือใด และจะท าอยา่งไร   
            9.2 ผลการศึกษาพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในด้านการก าหนดเป้าหมาย ได้แก่ 
มีการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั เพื่อท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ดงันั้น หน่วยงานจึงควรปรับปรุง
โดยจะตอ้งมีการจดัท าแผนด าเนินการท่ีดี มีเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ก าหนดความรู้ท่ีส าคญั
อย่างชัดเจน มีการด าเนินการและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
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จดัการความรู้ใหมี้ความยดืหยุน่ตามบริบทขององคก์รดว้ย นอกจากน้ีควรมีระบบการให้รางวลัและ
การให้การยอมรับท่ีสอดคลอ้งกบัการจดัการความรู้ดว้ย และส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีองค์กร
จะตอ้งค านึงถึงการก าหนดผูรั้บผดิชอบงานดา้นการจดัการความรู้อยา่งชดัเจน เพื่อให้การด าเนินการ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั   
                9.3  ผลการศึกษาพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในด้านการสร้างคลังความรู้  ได้แก่ 
แผนท่ีความรู้ ช่วยใหบุ้คลากรทุกคนทราบวา่องคก์รมีความรู้อะไรและจะหาความรู้ท่ีตอ้งการไดจ้าก
ท่ีไหน ดงันั้น หน่วยงานจึงควรปรับปรุงโดยจดัท าศูนยข์อ้มูลให้เป็นระบบเพื่อให้บุคลากรภายใน
เรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 มีแหล่งศึกษาหาขอ้มูล นอกจากนั้น ยงัพบว่า ขอ้ท่ีน่าจะไดรั้บการ
ปรับปรุง ได้แก่ ควรมีการจดัท าแผนท่ีความรู้ (Knowledge Mapping) เพื่อช่วยบุคลากรทุกคน
มองเห็นภาพรวมคลงัความรู้  ดว้ยการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge organization) เม่ือมี
เน้ือหาความรู้ท่ีตอ้งการแลว้ องค์กรตอ้งจดัความรู้ให้เป็นระบบเพื่อให้ผูใ้ช้สามารถคน้หาและน า
ความรู้ดงักล่าวไปใช้ประโยชน์ได ้การจดัการความรู้ให้เป็นระบบนั้น หมายถึง การจดัท าสารบญั 
และจดัเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อให้การเก็บรวบรวม การคน้หา การน ามาใช้ท าได้ง่ายและ
รวดเร็ว 
 

10. ข้อเสนอแนะในการศึกษาต่อไป   
 
 10.1 ควรท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจของบุคลากรผูป้ฏิบติังานใน
เรือนจ าและทณัฑสถานเขต 3 เพื่อทราบถึงระดบัความพร้อมของบุคลากรในเรือนจ าและทณัฑ
สถานเขต 3   
 10.2  ควรท าการศึกษาวจิยั เร่ือง การจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขตพื้นท่ี
อ่ืน เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดเ้ปรียบเทียบกนั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การจัดการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 

ค าช้ีแจง 
 

 ผูว้ิจยัใคร่ขอความกรุณาผูต้อบแบบสอบถาม อ่านและตอบค าถามทุกขอ้เพราะ
ค าตอบของท่านจะช่วยให้การวิเคราะห์ขอ้มูลด าเนินไปดว้ยความถูกตอ้ง และท าให้งานวิจยั
ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรให้ดียิ ่ง ๆ ข้ึนไป 
โปรดแสดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะโดยเสรี ค  าตอบของท่านจะถือเป็นความลบัเพื่อ
ประโยชน์ในการวจิยัเท่านั้น 

 

  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 

ตอนท่ี 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
ตอนท่ี 3  ปัญหา และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน เขต 3 
 
  ผู้วจัิยหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณ 
ทุก ๆ ท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
              (นางสาวขวัญรุ่ง  ชินกจิการ) 
                                                                            นักศึกษาปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ 
                                                                         บัณฑิตศึกษา มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
 
 
 
 

เลขท่ีแบบทดสอบ... 
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แบบสอบถาม 
 
ตอนที ่1 ค าถามเกีย่วกบัสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง 
 
1. เพศ                    หญิง                               ชาย 
 

2. อายุ                    นอ้ยกวา่ 31 ปี                   31 – 40 ปี                         
                              41 – 50  ปี                         มากกวา่ 50 ปี 
 

3. วุฒิการศึกษา     ปวช. หรือ เทียบเท่า        ปวส. หรือเทียบเท่า 
                              ปริญญาตรี                      ปริญญาโท และสูงกวา่ 
 

4. อายุราชการ       ต  ่ากวา่ 6 ปี                   6-10 ปี     11-15 ปี 
                             16-20 ปี                         มากกวา่ 20 ปี 
 

5. ระดับต าแหน่ง     ระดบั 1-3           ระดบั 4-6            ระดบั 7-9 
 

6. หน้าที่รับผดิชอบปัจจุบัน     ฝ่ายควบคุมและรักษาการณ์         ฝ่ายทณัฑปฏิบติั 
                                                 ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั                 ฝ่ายพฒันาผูต้อ้งขงั 
                     ฝ่ายการศึกษาและพฒันาจิตใจ     ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

   

7. ประสบการณ์การท างานในกรมราชทณัฑ์        
  1- 10 ปี                     11 – 20  ปี                มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัความคิดเห็นเกีย่วกบัการปฏิบัติการจัดการความรู้ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความเป็นจริง 
 

ข้อที่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัการปฏิบัติการจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

1 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั เพื่อท่ีจะท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จ 

    

  2 ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมกนัสร้างผลงานเพื่อช่ือเสียงของ
หน่วยงานและองคก์รอยูเ่สมอ 

    

  3 หน่วยงานของท่านมีการกระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมกนัท างานเพื่อน า
องคก์รไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

    

  4  ในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรระดมความคิดร่วมกนั     
  5  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการสนทนากลุ่มเร่ืองงานหรือปรึกษากนั

ก่อนการท างาน 
    

  6  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการรวมพลงัในการแกไ้ขปัญหาและขจดั
อุปสรรคท่ีขดัขวางในการท างานร่วมกนัเป็นประจ า 

    

  7 ท่านคิดวา่การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีอยูใ่นตนเองเพื่อเป็นประโยชน์
แก่ผูอ่ื้นและองคก์รเป็นส่ิงท่ีควรกระท า 

    

  8 หน่วยงานของท่านควรมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนให้
บุคลากรมีการปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหดี้ข้ึน 

    

  9 หน่วยงานของท่านควรจดัสถานท่ี เช่น (มุมด่ืมกาแฟ) เพื่อให้
บุคลากรไดพ้บปะพดูคุยในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

    

 10 หน่วยงานของท่านควรมีการสอนงาน ฝึกงาน แนะน างานโดยเชิญ
วทิยากร/ผูเ้ช่ียวชาญมาใหก้ารฝึกอบรม 

    

 11 ท่านคิดวา่ ผูเ้ช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในสาขาวชิา/เร่ืองต่าง ๆ
เป็นแหล่งส าคญัในการใหข้อ้มูลและความรู้ในสาขาวชิา/เร่ืองนั้น ๆ 

    

 12 ท่านคิดวา่ควรด าเนินการจดัการความรู้เชิงรุกใหก้บับุคลากรใน
หน่วยงาน และควรเนน้การประชาสัมพนัธ์ใหม้ากข้ึน 
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ข้อที่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัการปฏิบัติการจัดการความรู้ 

ระดับความเห็นด้วย 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

 13 หน่วยงานของท่านควรมีการจดัท าแผนท่ีความรู้(Knowledge 
Mapping) เพื่อช่วยใหบุ้คลากรทุกคนมองเห็นภาพรวมคลงัความรู้  

    

 14 แผนท่ีความรู้ จะช่วยใหบุ้คลากรทุกคนทราบวา่องคก์รมีความรู้อะไร 
และจะหาความรู้ท่ีตอ้งการไดจ้ากท่ีใด 

    

 15 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่วา่การน าการจดัการความรู้(Knowledge 
Management) มาใชใ้นหน่วยงาน จะสามารถใหเ้ป็นฐานในการต่อ
ยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

    

 16 หน่วยงานควรมีการสร้างคลงัความรู้ จะสามารถช่วยใหห้น่วยงาน
สามารถดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ มารวมไวเ้พื่อจดัท าเน้ือหาให้
เหมาะสมตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้ 

    

 17 หน่วยงานควรมีการจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ โดยการจดัท า
สารบญั และจดัเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวมการ
คน้หา การน ามาใช ้สามารถท าไดง่้าย/รวดเร็ว 

    

 
ข้อเสนอแนะ
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
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ตอนที ่3   ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัการจัดการความรู้ 
 

 3 .1 ท่านคิดวา่ปัจจยัใดท่ีเอ้ือใหก้ารจดัการความรู้ในเรือนจ าและทณัฑสถาน ประสบผลส าเร็จ 
 ................................................................................................................................................. 
 ................................................................................................................................................. 
 ................................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................................... 
 

 3.2 หน่วยงานของท่าน มีปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการจดัการความรู้ หรือไม่ อยา่งไร 
 

   มี         ไดแ้ก่............................................................................................................. 
 ...................................................................................................................................................... 
 ..................................................................................................................................................... 
 .......................................................................................................................................................... 
   ไม่มี 
 

3.3 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานน าวธีิการจดัการความรู้แบบใดมาใช ้จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด   
....................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 

 
 
 

 ขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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