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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงกระบวนการและรูปแบบการจัดการ
ความรู้ ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางการ
พัฒนาการจัดการความรู้ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน โดยใช้วิธีวิจัยเอกสาร
และวิจัยสนาม ในส่วนวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 15 
คน ผลจากการวิจัยพบว่ากองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ได้ปรับประยุกต์กระบวนการด าเนินงาน
ตามแนวทางของส านักงานพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) เป็นแผนการจัดการความรู้  (KM Action Plan) 
มีทั้งหมด 9 กิจกรรม ได้แก่ การเตรียมการและการปรับพฤติกรรม การบ่งช้ีความรู้  การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัด
ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้  การเข้าถึงความรู้  การแบ่งปันความรู้  การติดตามผลสิ่งที่
ได้เรียนรู้ และการยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย โดยมีรูปแบบในการจัดการความรู้ได้แก่ 1) มกีารส ารวจและวิเคราะห์
องค์ความรู้  โดยทีมงานจัดการความรู้ร่วมกันส ารวจ วิเคราะห์องค์ความรู้ที่จ าเป็นและส าคัญเพื่อเลือกเป็นองค์
ความรู้ของกอง 2) มีกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ  เช่น มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-
Job Training) ของเจ้าหน้าที่ระดับหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอนความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบ
แผน มีระบบการสอนงาน On-the-Job Training ให้กับข้าราชการบรรจุใหม่ รวมทั้งข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งเป็น
หัวหน้าหน่วยงาน เพื่อให้ได้รับความรู้ในงานที่ได้รับมอบหมายให้มีรูปแบบมาตรฐาน วิธีการ และขั้นตอนที่ชัดเจน  
3) มีกิจกรรมการแบ่งปันความรู้ โดยจัดกิจกรรมแบ่งปันความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ น าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้ใน
เวทีระดับกรม มีการบรรยายให้ความรู้และเปิดโอกาสให้ซักถามในประเด็นต่างๆ ซึ่งมีข้าราชการและเจ้าหน้าที่จาก
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเข้าร่วมกิจกรรม 4) มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) 
ภายในหน่วยงานโดยเผยแพร่ทางเวบไซต์ และเผยแพร่ผ่านทางช่องทางอื่นๆ เช่น หนังสือเวียน บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
จัดท าคู่มือเพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยงานท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 5) มีกระบวนการยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย  
โดยการให้รางวัลส าหรับเจ้าหน้าที่ที่เข้าร่วมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับคะแนนประเมินสูงสุด 
เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับเจ้าหน้าที่ 6) มีการติดตามและรายงานผลการจัดการความรู้ โดยให้ทีมงาน
จัดการความรู้รายงานความคืบหน้าเกี่ยวกับการด าเนินการจัดการความรู้ในแต่ ละกิจกรรมตามแผนการจัดการ
ความรู้จนกว่าการด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้บรรลุผลส าเร็จ เพื่อรายงานความคืบหน้าเกี่ยวกับการ
ด าเนินการจัดการความรู้ให้ผู้บริหารสูงสุดด้านการจัดการความรู้ (Chief Knowledge Officer : CKF) ทราบ และ
เผยแพร่ให้เจ้าหน้าที่ในสังกัดได้ทราบโดยทั่วกัน 

 
 
*บทความนี้เรียบเรียงจากการศึกษาอิสระเรื่อง การจัดการความรู้ของหน่วยงานราชการ : กรณีศึกษา กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน 
**นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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ค าส าคัญ : การจัดการความรู้ องค์ความรู้ หน่วยงานราชการ   

บทน า 
  

ปัจจุบันหลายประเทศประกาศว่า ประเทศของตนก าลังมุ่ งพัฒนาไปสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้
(Knowledge-based Economy) ซึ่งมีการน าความรู้มาใช้อย่างแพร่หลายในการท างานและแก้ไขปัญหาต่างๆ เช่น 
สวีเดน เนเธอร์แลนด์ เดนมาร์ก ญี่ปุ่น ไต้หวัน แคนาดา รวมทั้งประเทศไทยท่ีถือว่าความรู้เป็นหัวใจส าคัญที่จะสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยองค์การจะอยู่รอดและสร้างความได้เปรียบอย่างยั่งยืน (พยัต วุฒิรงค์ , 2555, หน้า 1) 

ประเทศไทยอยู่ในกลุ่ม Low –Middle Income Countries ซึ่งประชาชนมีมาตรฐานการด ารงชีวิตระดับ
ปานกลาง มีความสะดวกสบายสูงกว่าช่วง 10-20 ปีที่แล้วมา การที่จะด ารงสภาพเช่นนี้ไว้ได้จะต้องขับเคลื่อน
สังคมไทยไปสู่สังคมฐานความรู้ มีการสร้างความรู้ขึ้นมา และประยุกต์ใช้ความรู้นั้นในกิจกรรมทุกกิจกรรม ในทุกภาค
ส่วนของสังคม ท้ังในภาคสังคม –เศรษฐกิจการแข่งขัน และสังคม – เศรษฐกิจพอเพียง ดังนั้นการจัดการความรู้จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อเสถียรภาพประเทศไทย ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม จะต้องบูรณาการการจัดการความรู้เข้า
กับกิจกรรมคุณภาพและเชิงการพัฒนาทุกชนิดอย่างเหมาะสม รวมทั้งบูรณาการเข้ากับกิจกรรมเชิงสร้างสรรค์  

จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546  หมวด 3 การ
บริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มาตรา 11 ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามา รถประมวลผล
ความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ 
รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด 
ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546  

ประกอบกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) ปรับปรุงเกณฑ์การบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน เป็น “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี 2  (Fundamental 
Level Version) ส าหรับใช้เป็นกรอบในการพัฒนาองค์การและตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในรอบ
ที่ 2 ก าหนดแนวทางการจัดการความรู้โดยให้ส่วนราชการเลือกองค์ความรู้ที่จ าเป็นในประเด็นยุทธศาสตร์อย่างน้อย
ประเด็นยุทธศาสตร์ละ 1 องค์ความรู้มาจัดท าเป็นแผนการจัดการความรู้ โดยมีรายละเอียดกิจกรรมการจัดการ
ความรู้ต่างๆ พร้อมระบุตัวช้ีวัด และเป้าหมายของแต่ละกิจกรรม ตลอดจนระบุระยะเวลา และผู้รับผิดชอบ และน า
แผนการจัดการความรู้ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นนวัตกรรมทางการ
บริหารที่ส าคัญในองค์การ เป็นกระบวนการในการสร้าง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ ถ่ายโอน แลกเปลี่ยนความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ เพื่อให้สามารถน าไปประยุกตใ์ช้ในสถานการณต์่าง ๆ ได้ทันเวลาและทันเหตุการณ์ ซึ่งกระบวนการจัดการ
ความรู้ต้องท าอย่างต่อเนื่องและเพิ่มการหมุนเวียนความรูม้ากขึ้นเรื่อยๆ ความรู้จะถูกเพิ่มและจัดการตลอดเวลา โดย
ใช้ระบบสารสนเทศเป็นเครื่องมือช่วยให้การจัดการความรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น ส่งผลให้การปฏิบัติงานของคน
ในองค์การมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  

ผู้วิจัยรับราชการ ในสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจใน
การจัดระบบงานและบริหารงานทรัพยากรบุคคลของกรม พัฒนาบุคลากร เสริมสร้างวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณของบุคลากรของกรมและด าเนินการเกี่ยวกับงานความรบัผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี ซึ่งในหน่วยงานมี
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องค์ความรู้ที่จ าเป็นและส าคัญจ านวนมาก แต่ความรู้บางส่วนยังไม่ได้รับการจัดหมวดหมู่ หรือได้รับการถ่ายทอดจาก
เจ้าหน้าที่ซึ่งเป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์ หากหน่วยงานมีการจัดการความรู้ โดยการรวบรวมองค์ความรู้เป็น
หมวดหมู่อย่างเป็นระบบ มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และประสบการณ์ท างานระหว่างกันอย่างสม่ าเสมอ ตลอดจน
การน าใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารจัดการข้อมูล จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนมีประโยชน์ในการเพิ่มความสามารถในการแข่งขันผ่านการเรียนรู้ร่วมกัน โดยหน่วยงานอื่นไม่
สามารถลอกเลียนแบบได้ 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษากระบวนการและ
รูปแบบการจัดการความรู้ ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ ตลอดจนแนวทางในการแก้ไขและพัฒนาการ
จัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์
ต่อการศึกษาและพัฒนาการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางานต่อไป   
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีวิจัยดังนี ้
1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร 

สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
ค าสั่ง ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน 

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพ่ือสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง หรือสัมภาษณ์แบบทางการ (Structured interview or formation interview) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร (Population) ของการวิจัยนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน  

ทีเ่กี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน 
2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) 

เพื่อเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key information) จ านวน 15 คน โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ ดังนี้ 
1) เป็นผู้บริหารของหน่วยงานราชการ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการก ากับ ดูแล สนับสนุน และมอบ

นโยบายด้านการจัดการความรู้ ได้แก่ ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน จ านวน 1 คน 
2)  เป็นหัวหน้าระดับกลุ่มงาน  รับนโยบายจากผู้อ านวยการกอง ถ่ายทอดลงสู่ข้าราชการผู้ปฏิบัติ  ซึ่ง

มีส่วนส าคัญในการให้ข้อมูลการจัดการความรู้ของกลุ่มงาน ได้แก่ นักทรัพยากรบุคคลระดับช านาญการและช านาญ
การพิเศษ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 4 คน  

3) เป็นคณะท างานที่รับผิดชอบในการวางแผน ด าเนินการ และจัดท าการจัดการความรู้ ได้แก่ นัก
ทรัพยากรบุคคลระดับปฏิบัติการ และระดับช านาญการ จ านวน 9  คน 

4) เป็นเจ้าหน้าที่ผู้ที่รับผิดชอบในการจัดเก็บข้อมูล จัดท าเอกสาร ประสานงานกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการจัดการความรู้ ได้แก่ นักทรัพยากรบุคคลระดับช านาญการ ฝ่ายเลขานุการ จ านวน 1 คน 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยกรณีศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือสัมภาษณ์
แบบเป็นทางการ (Structured interview or formation interview guide) คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีจ านวนค าถาม            
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ประโยคค าถาม และการเรียบเรียงล าดับค าถามที่แน่นอนตายตัว เพื่อใช้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นรายบุคคล 
 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลทั่วไป โดยการรวบรวมเอกสาร
ซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก่ 

 1) หนังสือท่ัวไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ รวมถึงเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 
2) งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้วิจัยท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ อย่างละเอียด 
3) เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดท าขึ้นเพื่อเป็นประโยชนในการปฏิบัติ เช่น 

นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง รายงานการประชุม เป็นต้น 
2. วิธีการรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยเลือกวิธีการสัมภาษณ์

ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure interview) โดยที่ผู้วิจัยต้อง
ท าการสัมภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งสัมภาษณ์ตามหัวข้อที่ก าหนดไว้เท่าน้ัน และมีการจด
บันทึกข้อมูลตามค าบอกของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมลูในการท าการศกึษาครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจยัมีขั้นตอนในการ

วิเคราะห์ ดังนี ้
1.  ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง มาแยกประเด็นตามข้อค าถาม จากนั้นจึง

วิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อสรุป
ผลการวิจัยแยกเป็นประเด็นๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้สามประเด็น ได้แก่ กระบวนการและ
รูปแบบการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการ
ความรู้ แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งการพัฒนาการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมการจัดหางานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

2.  น าผลการวิจัยทั้งสามประเด็นดังกล่าวข้างต้น มาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกัน และแตกต่างกันของข้อมูล 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างกับข้อมูลจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปรายผล โดยการน าเสนอผลการวิจัยใน
รูปแบบพรรณนา 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเอกสาร พบว่า 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ประยุกต์กระบวนการจัดการความรู้ตามแนวทางของ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) เป็นแผนการจัดการความรู้  (KM Action Plan) มี
ทั้งหมด 9 กิจกรรม ดังนี ้

1. การเตรียมการและการปรับพฤติกรรม   2. การบ่งช้ีความรู้   
3 การสร้างและแสวงหาความรู้  4. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ  
5. การประมวลและกลั่นกรองความรู้    6. การเข้าถึงความรู้   
7. การแบ่งปันความรู้     8. ติดตามผลสิ่งที่ได้เรียนรู้   
9.  การยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย   
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 รูปแบบการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน มีดังนี ้
1. มีการส ารวจและวิเคราะห์องค์ความรู้  โดยทีมงานจัดการความรู้ร่วมกันส ารวจ วิเคราะห์องค์ความรู้ที่

จ าเป็นและส าคัญเพื่อเลือกเป็นองค์ความรู้ของกอง เช่น องค์ความรู้นั้นต้องสอดคล้องกับนโยบายหรือยุทธศาสตร์
ของกรม เป็นองค์ความรู้ที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ เป็นองค์ความรู้ที่ยังไม่มีการจัดรวบรวม เป็นต้น 

2. มีกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ  โดยการสร้างกระบวนการจัดการความรู้ที่ชัดเจนตั้งแต่
กระบวนการแต่งตั้งทีมงาน การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้และการใช้
ประโยชน์จากองค์ความรู้ เช่น  

2.1)  มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) ของเจ้าหน้าที่ระดับหัวหน้างาน 
หรือการถ่ายโอนความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบแผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และ
รวบรวมเป็นข้อมูลองค์ความรู้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไป   

2.2)  มีระบบการสอนงาน On-the-Job Training ให้กับข้าราชการบรรจุใหม่ รวมทั้งข้าราชการที่
ได้รับแต่งตั้งเป็นหัวหน้าหน่วยงาน เพื่อให้ได้รับความรู้ในงานที่ได้รับมอบหมายให้มีรูปแบบมาตรฐาน วิธีการ และ
ขั้นตอนท่ีชัดเจน พร้อมปฏิบัติงานให้เป็นแนวเดียวกัน 

2.3)  มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ในระบบการสอนงานของเจ้าหน้าที่และ
หัวหน้างาน เพื่อให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการ
ปรับปรุงระบบการสอนงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

3. มีกิจกรรมการแบ่งปันความรู้   โดยจัดกิจกรรมแบ่งปันความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ น าเสนอและเผยแพร่
องค์ความรู้ในเวทีระดับกรม มีการบรรยายให้ความรู้และเปิดโอกาสให้ซักถามในประเด็นต่างๆ ซึ่งมีข้าราชการและ
เจ้าหน้าท่ีจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเข้าร่วมกิจกรรม เป็นการสร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 
กระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ให้ความส าคัญในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์การท างานระหว่างกันมากข้ึน 

4. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) ภายในหน่วยงาน 
โดยเผยแพร่ทางเวบไซต์กองบริหารทรัพยากรบุคคล http://www.doe.go.th/hrad กรมการจัดหางาน  และเผยแพร่
ผ่านทางช่องทางอื่นๆ เช่น หนังสือเวียน บอร์ดประชาสัมพันธ์ จัดท าคู่มือเพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยงานทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค 

5. มีกระบวนการยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย  โดยการให้รางวัลส าหรับเจ้าหน้าที่ที่เข้าร่วมกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับคะแนนประเมินสูงสุด เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับเจ้าหน้าที่ 

6. มีการติดตามและรายงานผลการจัดการความรู้ โดยให้ทีมงานจัดการความรู้รายงานความคืบหน้า
เกี่ยวกับการด าเนินการจัดการความรู้ในแตล่ะกิจกรรมตามแผนการจัดการความรู้จนกว่าการด าเนินการตามแผนการ
จัดการความรู้บรรลุผลส าเร็จ เพื่อรายงานความคืบหน้าเกี่ยวกับการด าเนินการจัดการความรู้ให้ผู้บริหารสูงสุดด้าน
การจัดการความรู้ (Chief Knowledge Officer : CKF) ทราบ และเผยแพร่ให้เจ้าหน้าที่ในสังกัดได้ทราบโดยทั่วกัน 
   

ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์แยกเป็นประเด็นต่างๆ
เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้สามประเด็น ดังน้ี 

1.  กระบวนการและรูปแบบการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน  
มีดังนี ้

http://www.doe.go.th/hrad
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 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ได้ปรับประยุกต์กระบวนการจัดการความรู้ทั้ง 7 ขั้นตอน
ตามแนวทางของ ส านักงานพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) เป็นแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) 
มีทั้งหมด 9 กิจกรรม ดังนี ้

1)  การเตรียมการและการปรับพฤติกรรม เป็นการทบทวนการแต่งตั้งทีมงานจัดการความรู้แต่ละปีงบประมาณ 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการกองฯ เป็นหัวหน้าทีมงาน  หัวหน้าทุกกลุ่มงานเป็นทีมงาน และกลุ่มงานเจ้าของเรื่อง 
เป็นทีมงานและเลขานุการ 

2)  การบ่งช้ีความรู้  โดยประชุมทีมงานจัดการความรู้เพื่อบ่งช้ีความรู้ ทีมงานจัดการความรู้ของกองบริหาร
ทรัพยากรกรบุคคล กรมการจัดหางาน จัดประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อร่วมกันก าหนดองค์ความรู้ที่จะด าเนินการใน
ประเด็นยุทธศาสตร์ของกรม โดยเลือกองค์ความรู้ภายในกองที่มีความจ าเป็นหรือส าคัญต่อองค์การ และไม่ซ้ ากับ
องค์ความรู้ที่ส่วนราชการได้เคยเลือกมาจัดท าแผนการจัดการความรู้แล้ว และน าเข้าที่ประชุมคณะท างานจัดการ
ความรู้ในระดับกรม เพื่อพิจารณาคัดเลือกองค์ความรู้ที่ต้องด าเนินการจัดการความรู้ของกรม พร้อมเสนออธิบดี
จัดท าค าสั่งแต่งตั้งทีมงานจัดการความรู้ต่อไป 

3)  การสร้างและแสวงหาความรู้ (1) ด าเนินการรวบรวมความรู้ โดยศึกษาค้นคว้าจากต ารา คู่มือ ทฤษฎี 
และอินเตอร์เน็ต เป็นต้น (2) ถอดองค์ความรู้จากผู้เชียวชาญ และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

4)  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (1) รวบรวมความรู้ที่ได้จากการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ มาจัดท า
เป็นหมวดหมู่ (2) จัดท าร่างความรู้ 

5)  การประมวลและกลั่นกรองความรู้  โดยประชุมทีมงาน KM เพื่อกลั่นกรองความรู้ เรียบเรียง และ
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 

6)  การเข้าถึงความรู้  (1) จัดท าเอกสารให้ความรู้กับบุคลากรในหน่วยงาน (2) เผยแพร่ความรู้ผ่าน
ช่องทางต่างๆ เช่น หนังสือเวียน บอร์ดประชาสัมพันธ์ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

7)  การแบ่งปันความรู้  การจัดกิจกรรมแบ่งปันความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ โดยน าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้
ในเวทีระดับกรม มีการบรรยายให้ความรู้และเปิดโอกาสให้ซักถามในประเด็นต่างๆ ซึ่งมีข้าราชการและเจ้าหน้าที่
จากส่วนกลางและส านักงานจัดหางานกรงุเทพมหานครพื้นที่ 1-10 เข้าร่วม นอกจากนี้ยังเผยแพร่ประชาสัมพันธ์องค์
ความรู้ด้วยวิธีการจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ในกองบริหารทรัพยากรบุคคล ประชาสัมพันธ์ทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(เว็บไซต์) ของกรม/กอง จัดท าคู่มือเพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

8)  ติดตามผลสิ่งที่ได้เรียนรู้ โดยการทดสอบความรู้ของเจ้าหน้าที่หลังจากการจัดกิจกรรมการแบ่งปันองค์
ความรู้แล้ว 

9)  การยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย  โดยการยกย่องชมเชยผู้ที่ได้รับคะแนนประเมินสูงสุดจากการเข้าร่วม
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

 
2. ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน  มดีงันี ้
1)  ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่   ซึ่งมีการปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่มีรูปแบบที่ก าหนดชัดเจน 

ประกอบกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมาก ท าให้ไม่สามารถด าเนินการจัดการความรู้ ได้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ  

2)  ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์การ  ที่ไม่เอื้อต่อการจัดการความรู้ ซึ่งเจ้าหน้าที่ท างานเฉพาะตามหน้าที่
ของตนเอง จึงไม่เกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้มากนัก  
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3)  ปัญหาด้านการสื่อสารระหว่างกันภายในหน่วยงาน  เนื่องจากหัวหน้าประชุมรับนโยบายมาและส่ง
มอบงานต่อให้เจ้าหน้าที่  จึงไม่ทราบขั้นตอน วิธีการด าเนินงานที่ชัดเจน เจ้าหน้าที่เป็นเพียงผู้หาข้อมูลและจัดท า
องค์ความรู้เท่านั้น  

4)  ปัญหาการขาดความมือกันอย่างจริงจัง  เนื่องจากการจัดท าองค์ความรู้เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของเจ้าหน้าท่ีเพียงคนเดียว (ที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้ากลุ่มงาน) ซึ่งไม่ได้เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันจาก
ทุกฝ่าย จึงไม่เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ หรือการเรียนรู้ร่วมกันอย่างจริงจังนัก  

5)  ปัญหาด้านการจัดเก็บองค์ความรู้ ที่ไม่ได้รวบรวมเป็นแฟ้มงานเดียวกัน มีการจัดท าองค์ความรู้ที่ไม่
ครอบคลุมทุกเรื่องของหน่วยงาน ท าให้เสียเวลาค้นหาข้อมูลหรือได้ข้อมูลไม่ครบถ้วน  

6)  ปัญหาด้านการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน   เนื่องจากการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้ไปฝึกอบรม สัมมนา ไม่ได้กลับมาสื่อสาร แบ่งปัน หรือถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
ได้รับทราบ เจ้าหน้าท่ีคนอ่ืนๆ จึงไม่ได้รับรู้ความรู้นั้นๆ  

7)  ปัญหาผู้บริหาร ไม่ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้มากนัก เป็นเพียงผู้รับนโยบายและส่งมอบต่อ
ให้เจ้าหน้าที่ ไม่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน  

 
3. แนวทางการแก้ ไ ขปัญหาและอุ ปสรรค  รวมทั้ ง ก าร พัฒนาการ จั ดก ารความ รู้ของ 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีดังนี ้
1)  การสนับสนุนเจ้าหน้าที่ให้ผลิตผลงานที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ ควรสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ทุกคน

จัดท าองค์ความรู้ของตนเองอย่างน้อย 1 เรื่อง/ปี ซึ่งเป็นงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการถ่ายทอดงาน
ให้กับเจ้าหน้าที่ในอนาคต ตลอดจนการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการความรู้  ส่งผลให้เกิด
ภาคภูมิใจในผลงานความส าเร็จของตน  

2)  การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการมีส่วนร่วม  เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผน แนว
ปฏิบัติ ความเช่ือและค่านิยมที่ยอมรับร่วมกันในหน่วยงาน หากเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานมีวัฒนธรรมของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท างานเป็นทีม มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ระหว่างกันและกัน จะท าให้หน่วยงาน
เกิดความไว้วางใจต่อกันและส่งผลให้เกิดบรรยากาศของการจัดการความรู้ร่วมกันมากยิ่งข้ึน  

3)  การจัดสภาพแวดล้อมของหน่วยงานให้เอื้อต่อการจัดการความรู้  เช่น มุมอ่านหนังสือ เวทีแสดง
ความคิดเห็น อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการค้นคว้าข้อมูล เพื่อกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ท าให้เจ้าหน้าท่ีเกิดความสนใจและอยากเรียนรู้ร่วมกันมากข้ึน 

4)  มีกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบและชัดเจน  ควรสร้างกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็น
ระบบและชัดเจน ตั้งแต่การสร้างความรู้ การจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน การใช้ประโยชน์จากความรู้  โดยใช้สารสนเทศ
ในการจัดการความรู้ให้ทันสมัย เพื่อสะดวกในการค้นคว้าศึกษาของผู้ที่สนใจและเจ้าหน้าท่ีที่ย้ายมาปฏิบัติงานใหม่  

5)  มีกระบวนการให้รางวัลและยกย่องชมเชย   โดยการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานเกิดขวัญและ
ก าลังใจ มีทัศนคติเชิงบวกกับการสร้าง การใช้ และการแลกเปลี่ยนความรู้  เช่น การกล่าวยกย่องชมเชย การ
ประกาศเกียรติคุณ การให้รางวัลแก่ผู้ที่แบ่งปันความรู้มากที่สุด หรือผู้ที่จัดท าองค์ความรู้ที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
เป็นต้น  

6)  การฝึกอบรมและพัฒนาเจ้าหน้าที่ โดยน าหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนามาใช้ในการบริหารจัดการหน่วยงาน เช่น การจัดหลักสูตรการอบรมที่เหมาะสมและเอื้อต่อการจัดการความรู้ 
การตั้งทีมข้ามสายงาน การน าระบบพี่เลี้ยงมาใช้ หรือการสับเปลี่ยนงาน เพื่อกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรี ยนรู้ 
การถ่ายทอดองค์ความรู้ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆร่วมกันมากยิ่งขึ้น  
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7)  การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานจัดการความรู้   โดยใช้เครื่องมือในการติดตามและ
ประเมินผล เช่น Balance Scorecard , จัดการสมรรถนะ (Competency Management) เพื่อทราบ
ความก้าวหน้า ความส าเร็จในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน การควบคุมให้การด าเนินงานอยู่ในกรอบระยะเวลา
ที่ก าหนด ตลอดจนการจัดท าแบบประเมินผลหลังจากการจัดเวทีเผยแพร่องค์ความรู้แล้ว เพื่อให้ทราบถึงความรู้ที่
ได้รับจากการร่วมกิจกรรม แนวทางการพัฒนาหรือปรับปรุงการจัดท าองค์ความรู้ให้ดีขึ้น  

8) ผู้บริหารต้องเป็นแกนน าในการจัดการความรู้ โดยการสนับสนุน ผลักดัน กระตุ้น และสร้างทัศนคติ 
และบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ร่วมกันในหน่วยงาน ให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ  
  
 อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 กระบวนและรูปแบบการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน   

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน มีกระบวนการจัดการความรู้ เป็นแผนการจัดการความรู้  
(KM Action Plan) มีทั้งหมด 9 กิจกรรม ได้แก่ 

1. การเตรียมการและการปรับพฤติกรรม เป็นการทบทวนการแต่งตั้งทีมงานจัดการความรู้แต่ละปีงบประมาณ 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการกองฯ เป็นหัวหน้าทีมงาน  หัวหน้าทุกกลุ่มงานเป็นทีมงาน และกลุ่มงานเจ้าของเรื่องเป็น
ทีมงานและเลขานุการ 

2. การบ่งช้ีความรู้  โดยประชุมทีมงานจัดการความรู้เพื่อบ่งช้ีความรู้ ทีมงานจัดการความรู้ของกองบริหาร
ทรัพยากรกรบุคคล กรมการจัดหางาน จัดประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อร่วมกันก าหนดองค์ความรู้ที่จะด าเนินการใน
ประเด็นยุทธศาสตร์ของกรม โดยเลือกองค์ความรู้ภายในกองที่มีความจ าเป็นหรือส าคัญต่อองค์การ และไม่ซ้ ากับ
องค์ความรู้ที่ส่วนราชการได้เคยเลือกมาจัดท าแผนการจัดการความรู้แล้ว และน าเข้าที่ประชุมคณะท างานจัดการ
ความรู้ในระดับกรม เพื่อพิจารณาคัดเลือกองค์ความรู้ที่ต้องด าเนินการจัดการความรู้ของกรม พร้อมเสนออธิบดี
จัดท าค าสั่งแต่งตั้งทีมงานจัดการความรู้ต่อไป 

3. การสร้างและแสวงหาความรู้ (1) ด าเนินการรวบรวมความรู้ โดยศึกษาค้นคว้าจากต ารา คู่มือ ทฤษฎี 
และอินเตอร์เน็ต เป็นต้น (2) ถอดองค์ความรู้จากผู้เชียวชาญ และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

4. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (1) รวบรวมความรู้ที่ได้จากการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ มาจัดท าเป็น
หมวดหมู่ (2) จัดท าร่างความรู้ 

5. การประมวลและกลั่นกรองความรู้  โดยประชุมทีมงาน KM เพื่อกลั่นกรองความรู้ เรียบเรียง และ
ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 

6. การเข้าถึงความรู้  (1) จัดท าเอกสารให้ความรู้กับบุคลากรในหน่วยงาน (2) เผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทาง
ต่างๆ เช่น หนังสือเวียน บอร์ดประชาสัมพันธ์ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

7. การแบ่งปันความรู้  การจัดกิจกรรมแบ่งปันความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ โดยน าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้
ในเวทีระดับกรม มีการบรรยายให้ความรู้และเปิดโอกาสให้ซักถามในประเด็นต่างๆ ซึ่งมีข้าราชการและเจ้าหน้าที่
จากส่วนกลางและส านักงานจัดหางานกรงุเทพมหานครพื้นที่ 1-10 เข้าร่วม นอกจากนี้ยังเผยแพร่ประชาสัมพันธ์องค์
ความรู้ด้วยวิธีการจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ในกองบริหารทรัพยากรบุคคล ประชาสัมพันธ์ทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(เว็บไซต์) ของกรม/กอง จัดท าคู่มือเพื่อแจกจ่ายให้กับหน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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8. ติดตามผลสิ่งที่ได้เรียนรู้ โดยการทดสอบความรู้ของเจ้าหน้าที่หลังจากการจัดกิจกรรมการแบ่งปันองค์
ความรู้แล้ว 

9. การยกย่องชมเชยกลุ่มเป้าหมาย  โดยการยกย่องชมเชยผู้ที่ได้รับคะแนนประเมินสูงสุดจากการเข้าร่วม
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
 ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ส ำนักงำน ก.พ.ร.) (อ้างถึงใน 
ธนพงษ์ อมฤตวิสุทธ์ , 2559) ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน โดยขั้นตอนที่ 1-6เป็นขั้นตอนการจัดการความรู้ และขั้นตอน
ที่ 7 เป็นการเรียนรู้ ดังน้ี  

1. การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge Identification) หมายถึงการพิจารณาวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย
ขององค์การว่าเป็นอย่างไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด และอยู่กับใคร 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation And Acquisition) ท าให้เกิดความรู้ใหม่ อาจจะ
เป็นการแสวงหาความรู้จากภายนอก การรักษาความรู้เดิม และการก าจัดความรู้ที่ไม่ได้ใช้แล้ว 

3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพื่อเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification And Refinement) การปรับปรุง
รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษาเดียวกัน ท าให้เนื้อหาถูกต้องสมบูรณ์ 

5. การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) การท าให้ผู้ที่ต้องการใช้ความรู้สามารถเข้าถึงความรู้ได้ง่าย
และสะดวก เช่น การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือรูปแบบอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม  

6. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) การน าความรู้มาแบ่งปันแลกเปลี่ยน ซึ่งถ้าเป็นความรู้
แบบชัดแจ้งอาจจะท าเป็นเอกสาร หรืออยู่ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือถ้าเป็นความรู้ฝังลึกอาจจะใช้เครื่องมือ
การจัดการความรู้มาช่วยท าให้เกิดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การตั้งชุมชนผู้ปฏิบัติ การจัด
พี่เลี้ยง การจัดเพื่อนช่วยเพื่อน 

7. การเรียนรู้ (Learning) การท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท า และมีการท าให้วงจรการจัดการ
ความรู้หมุนต่อเนื่องต่อไป ขยายไปสู่ทุกหน่วยในองค์การ  

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัฐพล ชนก (2559) ได้ศึกษา กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ภูมิ
ปัญญำท้องถิ่นกำรเลี้ยงไก่ชน กรณีศึกษำ กลุ่มเลี้ยงไก่ชนบ้ำนควนเสำธง ต ำบลตะโก อ ำเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร  
ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการจัดการความรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่นการเลี้ยงไก่ชน ของชุมชนบ้านควนเสาธง มี
กระบวนการดังต่อไปนี้ 

1. การค้นหาความรู้ พบว่า มีหลากหลายวิธี ได้แก่ สังเกตเรียนรู้จากบรรพบุรุษ การค้นคว้าศึกษาด้วย
ตนเองผ่านสื่อสิ่งพิมพ์และสื่อเทคโนโลยีต่างๆ โดยขึ้นอยู่กับทักษะความสามารถในการเลือกใช้ช่องทางการค้นคว้า
ของแต่ละบุคคล 

2. การสร้างความรู้ พบว่า แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ (1) การตรวจสอบแหล่งที่มาของความรู้ ซึ่งเป็นการ
ตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือก่อนที่จะน าความรู้ต่างๆ ไปใช้ (2) การสร้างความรู้เป็นการน าความรู้ที่
ผ่านการตรวจสอบแล้วไปสร้างเป็นความรู้ใหม่ในรูปแบบเฉพาะของชุมชนที่มีการผสมผสานเข้ากับภูมิปัญญาดั้งเดิม
อย่างลงตัว เข้าใจง่าย และสามารถน าความรู้ไปใช้ได้จริง 

3. การจัดเก็บความรู้ พบว่ามีหลายวิธีด้วยกัน ได้แก่ การปฏิบัติซ้ าๆ การจัดเก็บไว้ห้องสมุดประจ าซุ้ม  
การจดบันทึก และการบันทึกวิดีโอ ท้ังนี้ข้ึนอยู่กับทักษะและความสามารถในการเลือกใช้วิธีการจัดเก็บความรู้ของแต่
ละคน 

4. การวิเคราะห์และคัดกรองความรู้ พบว่ามีหลายวิธีด้วยกัน ได้แก่ การเปรียบเทียบความรู้ การระดม
ความรู้ การสนทนาแบบกลุ่ม ซึ่งแต่ละวิธีจะมีกระบวนการอย่างหนึ่งที่เหมือนกัน คือ การอาศัยความร่วมมือในการ
วิเคราะห์ ด้วยหลักการและเหตุผลที่ถูกต้องเหมาะสม 
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5. การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ พบว่ามีวิธีการหลายแบบ ได้แก่ แบบอ านวยความสะดวก แบบอาศัย
กิจกรรม แบบอาศัยความร่วมมือ ซึ่งแต่ละรูปแบบล้วนเป็นวิธีการถ่ายโอนความรู้และเผยแพร่ความรู้ของชุมชน ที่
ต้องอาศัยความร่วมมือของทุกคน เพื่อถ่ายทอดภูมิปัญญาแก่ผู้ที่สนใจ 

6. การประยุกต์ใช้และการท าให้ข้อมูลถูกต้องเที่ยงตรง พบว่าเริ่มจากการน าความรู้เข้าสู่กระบวนการต่างๆ 
ของการจัดการความรู้ เพื่อให้ได้ความรู้ที่ถูกต้องที่สุด ก่อนที่จะน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ให้เข้ากับภูมิปัญญา
ท้องถิ่นดั้งเดิมอย่างลงตัว 
 สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน สอดคล้องกับ กรอบ
แนวทางปฏิบัติ (Framework) ด้านการจัดการความรู้ของ ส านักงาน ก.พ.ร .(อ้างถึงใน ธนพงษ์ อมฤตวิสุทธ์ , 
2559) และสอดคล้องกับ งำนวิจัยของ อัฐพล ชนก (2559) โดยทั้งสองแนวคิดมีลักษณะที่คล้ายคลึงกันในด้านการ
ระบุความต้องการความรู้ การรวบรวมความรู้ การสร้างความรู้ การปรับความรู้ให้ทันสมัย และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
 
 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมการจัดหางาน   
มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 

1. ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่   ซึ่งมีการปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่มีรูปแบบที่ก าหนดชัดเจน 
ประกอบกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมาก ท าให้ไม่สามารถด าเนินการจัดการความรู้ ได้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ สอดคล้องกับแนวคิดของ วิจำรณ์ พำนิช (อ้างถึงใน ปิยรัตน์ กาญจนะจิตรา, 2550) ได้สรุปว่าปัญหา
และอุปสรรคที่มีผลต่อการจัดการความรู้ คือการไม่ยอมรับความไม่ชัดเจนในการท างานบางส่วน การปฏิบัติราชการ
เป็นการท างานท่ีชัดเจนตายตัว ตามกฎเกณฑ์รูปแบบที่ก าหนด การท างานในแนวทางเช่นนี้ จึงเป็นการท างานที่เอา
ตัวผู้ให้บริการเป็นตัวตั้งหรือเป็นศูนย์กลาง ผู้รับบริการต้องตามผู้ให้บริการ การด าเนินการจัดการความรู้ไม่ได้แทรก
เป็นเนื้อเดียวกับงานประจ า ท าให้รู้สึกว่าเป็นภาระหรืองานท่ีเพิ่มขึ้น 

2. ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์การ  ที่ไม่เอื้อต่อการจัดการความรู้ ซึ่งเจ้าหน้าท่ีท างานเฉพาะตามหน้าท่ีของ
ตนเอง จึงไม่เกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้มากนัก สอดคล้องกับแนวคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ
รัตน ์(อ้ำงถึงใน วรัชยำ ศิริวัฒน์ , 2559)  กล่าวว่าปัญหาและอุปสรรคการด าเนินการจัดการความรู้ในประเทศไทย
พบว่าขาดวัฒนธรรมการเรียนรู้ ขาดบรรยากาศการแบ่งปันความรู้ ขาดการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ของ
บุคลากร โดยเฉพาะหน่วยงานขนาดเล็ก บุคลากรมีภาระงานมากแต่ผลตอบแทนน้อย ขาดแรงจูงใจในการแสวงหา
ความรู้ แบ่งปันความรู้และใช้ประโยชน์จากความรู้  และสอดคล้องกับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค์ (2555) ได้กล่าว
สรุปถึงปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้ว่า วัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) เป็นรากฐานที่ส าคัญที่มีผล
ต่อการจัดการความรู้ โดยวัฒนธรรมที่เหมาะสมจะเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน ไว้วางใจกัน และการ
ท างานร่วมกัน การจัดการความรู้เป็นสิ่งที่จ าเป็นและต้องมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมให้เอื้อต่อการจัดการความรู้ 

3. ปัญหาด้านการสื่อสารระหว่างกันภายในหน่วยงาน  เนื่องจากหัวหน้าประชุมรับนโยบายมาและส่ง
มอบงานต่อให้เจ้าหน้าที่  จึงไม่ทราบขั้นตอน วิธีการด าเนินงานที่ชัดเจน เจ้าหน้าที่เป็นเพียงผู้หาข้อมูลและจัดท า
องค์ความรู้เท่านั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ วิโรจน์ ก่อสกุล (2561) ได้สรุปว่าลักษณะที่ส าคัญของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้นั้น การสื่อสาร (Communication) เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้บริหารจะต้องมั่นใจว่าช่องทางการสื่อสารต้องเปิดกว้างและใช้การได้ซึ่งรวมถึงการให้ข้อมูล และการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ จะต้องท าการสื่อสารถึงกันอย่างเปิดเผย ทางเลือกในการสื่อสารควรถูกสร้างให้มีมากขึ้น 

4. ปัญหาการขาดความมือกันอย่างจริงจงั  เนื่องจากการจัดท าองค์ความรู้เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของ
เจ้าหน้าท่ีเพียงคนเดียว (ที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้ากลุ่มงาน) ซึ่งไม่ได้เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันจากทุก
ฝ่าย จึงไม่เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ หรือการเรียนรู้ร่วมกันอย่างจริงจังนัก สอดคล้องกับแนวคิดของ Senge 
(อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล , 2561) ได้กล่าวว่าการจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สมาชิกในองค์การจะต้องมีการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ วิธีคิดเพื่อพัฒนาภูมิปัญญา และศักยภาพของ
ทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ ในระหว่างกันและกัน  ทั้งในเรื่องของความรู้ใหม่ๆ ที่
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ได้มาจากการคิดค้นจากภายใน หรือได้รับมาจากภายนอก การเรียนรู้เป็นทีม ยังครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เกี่ยวกับ
การท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย 

5. ปัญหาด้านการจัดเก็บองค์ความรู้ ที่ไม่ได้รวบรวมเป็นแฟ้มงานเดียวกัน มีการจัดท าองค์ความรู้ที่ไม่
ครอบคลุมทุกเรื่องของหน่วยงาน ท าให้เสียเวลาค้นหาข้อมูลหรือได้ข้อมูลไม่ครบถ้วน สอดคล้องกับแนวคิดของ
ไพบูลย์ ปะวะเสนะ (อ้างถึงใน ธนพงษ์ อมกฤติวิสุทธิ์ , 2559) ได้กล่าวสรุปว่าการจัดเก็บความรู้ขององค์การ หาก
องค์การจัดเก็บความรู้ไว้กระจัดกระจายหลายแหล่งข้อมูลหรือหลายรูปแบบ โดยทั้งที่เป็นอิเล็กทรอนิกส์และไม่เป็น
อิเล็กทรอนิกส์ ในยามที่องค์การต้องการข้อมูลเพื่อตัดสินแบบเร่งด่วน จะเป็นเรื่องยากเพราะต้องใช้เวลารวบรวม
ข้อมูลนาน ท าให้องค์การเสียผลประโยชน์ 

6. ปัญหาด้านการถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน   เนื่องจากการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้ไปฝึกอบรม สัมมนา ไม่ได้กลับมาสื่อสาร แบ่งปัน หรือถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
ได้รับทราบ เจ้าหน้าท่ีคนอ่ืนๆ จึงไม่ได้รับรู้ความรู้นั้นๆ สอดคล้องกับแนวคิดของไพบูลย์ ปะวะเสนะ (อ้างถึงใน ธน
พงษ์ อมกฤติวิสุทธิ์ , 2559) กล่าวถึง ปัญหาของการจัดการความรู้ เกิดจากการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ เช่น ปัญหาการไม่แบ่งปันความรู้ ซึ่งมักเกิดขึ้นเมื่อองค์การหนึ่งส่ งพนักงานไปสัมมนาหรือฝึกอบรม แต่
พนักงานกลับเก็บความรู้ไว้กับตนเอง หรืออาจเพียงรายงานให้หัวหน้าทราบเท่านั้น แต่พนักงานคนอื่นในองค์การที่
ไม่มีโอกาสเข้าร่วมสัมมนา จะไม่สามารถรับรู้ถึงเนื้อหาของการฝึกอบรมหรือสัมมนานั้นได้ เพราะไม่มีการเก็บบันทึก
รายงานไว้ในฐานข้อมูล หากองค์การไม่มีนโยบายที่ชัดเจนในเรื่องเช่นนี้ อาจท าให้การส่งพนักงานไปฝึกอบรมหรือ
สัมมนาเป็นการลงทุนที่สูญเปล่า 

7. ปัญหาผู้บริหาร ไม่ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้มากนัก เป็นเพียงผู้รับนโยบายและส่งมอบต่อให้
เจ้าหน้าท่ี ไม่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ วิจำรณ์ พำนิช (อ้าง
ถึงใน ปิยรัตน์ กาญจนะจิตรา, 2550) ได้กล่าวสรุปว่าภาวะผู้น าท่ีพิการหรือบิดเบี้ยว หมายถึงการที่ผู้น าระดับสูงของ
องค์การเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการจัดการความรู้ เช่น ไม่รู้จัก ไม่สนใจ ไม่สนับสนุน หรือสนับสนุนแบบไม่จริงใจ 
เป็นต้น ภาวะเช่นนี้เนื่องจากผู้น ารวมศูนย์อ านาจ และไม่เอื้อให้ทุกคนในองค์การได้เป็นผู้น า การจัดการความรู้ใน
องค์การจึงเกิดขึ้นยาก 
 แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งการพัฒนาการจัดการความรู้ของกองบริหารทรัพยากร
บุคคล กรมการจัดหางานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังน้ี 

1) การสนับสนุนเจ้าหน้าที่ให้ผลิตผลงานที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ ควรสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ทุกคน
จัดท าองค์ความรู้ของตนเองอย่างน้อย 1 เรื่อง/ปี ซึ่งเป็นงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการถ่ายทอดงาน
ให้กับเจ้าหน้าที่ในอนาคต ตลอดจนการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการความรู้ ส่งผลให้เกิด
ภาคภูมิใจในผลงานความส าเร็จของตน สอดคล้องกับแนวคิดของวิโรจน์ ก่อสกุล ( 2561) ได้สรุปว่าลักษณะส าคัญ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นองค์การจะต้องสามารถบอกได้หรือวัดได้ว่า พนักงานมีการเรียนรู้ มีการแสดง
ความรู้ มีการน าความรู้ไปใช้มากน้อยเพียงใด ผลของการเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ไปใช้ จะแสดง
ออกมาให้เห็นถึงผลการด าเนินงานขององค์การ  

2) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการมีส่วนร่วม  เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผน แนว
ปฏิบัติ ความเช่ือและค่านิยมที่ยอมรับร่วมกันในหน่วยงาน หากเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานมีวัฒนธรรมของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท างานเป็นทีม มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ระหว่างกันและกัน จะท าให้หน่วยงาน
เกิดความไว้วางใจต่อกันและส่งผลให้เกิดบรรยากาศของการจัดการความรู้ร่วมกันมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Quinn & Rohrbaugh (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์ , 2555) ได้สรุปความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและ
ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพขององค์การนั้น วัฒนธรรมที่เน้นการมีส่วนร่วม (Clan or Group Culture) ซึ่งค่านิยมหลักของ
วัฒนธรรมนี้คือ ทีมงาน การเปิดเผย การมีส่วนร่วมและการพัฒนาพนักงาน สิ่งที่องค์การสนใจคือ การพัฒนา
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สภาพแวดล้อมในการท างานของคนให้เน้นการมีส่วนร่วม การให้ค ามั่นและจงรักภักดี  โดยวัฒนธรรมที่เน้นการมี
ส่วนร่วมจะมีบรรยากาศของมิตรภาพที่ร่วมกันท างานคล้ายกับอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น าองค์การมุ่งเน้นความ
ร่วมมือ การเอาใจใส่เอื้ออาทรต่อพนักงาน ส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จ 

3) การจัดสภาพแวดล้อมของหน่วยงานให้เอื้อต่อการจัดการความรู้ เช่น มุมอ่านหนังสือ เวทีแสดง
ความคิดเห็น อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการค้นคว้าข้อมูล เพื่อกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ท าให้เจ้าหน้าที่เกิดความสนใจและอยากเรียนรู้ร่วมกันมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค์ 
(2555) ที่ได้สรุปว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความรู้นั้นเกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal 
Environment) องค์การที่มีการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยและเหมาะสมกับการแลกเปลี่ยนความรู้จะท าให้
พนักงานในองค์การรู้สึกอยากที่จะหาความรู้ใหม่ๆ จัดเก็บความรู้ และเผยแพร่ความรู้ที่มีอยู่ให้กับพนักงานคนอื่นๆ 
ในองค์การ ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้จะมองการแข่งขันเป็นสิ่งแวดล้อมของการเรียนรู้  เพราะจะท าให้องค์การ
เปรียบเทียบผลการด าเนินงานของตนเองกับองค์การอื่นในธุรกิจเดยีวกัน แรงกดดันจากสภาพแวดล้อมท าให้องค์การ
ต้องแบ่งปันความรู้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Guglielmino & Guglielmino (อ้างถึงใน ปิยรัตน์ กาญจนะจิตา
,2550) ได้สรุปว่าองค์การควรจัดเตรียมทรัพยากรเพื่อเป็นการสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเองของพนักงาน เช่น การ
มีสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงาน มีหน่วยงานรับผิดชอบในการให้ค าปรึกษา การมีหนังสือที่เป็นประโยชน์ จัด
สภาพแวดล้อมขององค์การที่จะอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ที่ปรารถนาที่จะเรียนรู้ เช่น องค์การควรมีห้องอ่าน
หนงัสือ ห้องดูวีดีโอ นอกจากน้ีควรมีห้องประชุมสัมมนาขนาดเล็กไว้หลายห้อง เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันระหว่างการเรียนรู้ 

4) มีกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบและชัดเจน  ควรสร้างกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็น
ระบบและชัดเจน ตั้งแต่การสร้างความรู้ การจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน การใช้ประโยชน์จากความรู้  โดยใช้สารสนเทศ
ในการจัดการความรู้ให้ทันสมัย เพื่อสะดวกในการค้นคว้าศึกษาของผู้ที่สนใจและเจ้าหน้าที่ที่ย้ายมาปฏิบัติงานใหม่ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ พยัต วุฒิรงค์ (2555) ได้สรุปว่ากระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ (Systematic 
Knowledge Management Process) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการจัดการความรู้ โดยองค์การต้องมีผู้เช่ียวชาญ
ด้านการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนและให้ความร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับผู้ใช้และผู้จัดหาสารสนเทศ และต้องสร้าง
กระบวนการจัดการความรู้ที่ชัดเจนตั้งแต่กระบวนการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอด
ความรู้และการใช้ประโยชน์ 

5) มีกระบวนการให้รางวัลและยกย่องชมเชย   โดยการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานเกิดขวัญและ
ก าลังใจ มีทัศนคติเชิงบวกกับการสร้าง การใช้ และการแลกเปลี่ยนความรู้  เช่น การกล่าวยกย่องชมเชย การ
ประกาศเกียรติคุณ การให้รางวัลแก่ผู้ที่แบ่งปันความรู้มากที่สุด หรือผู้ที่จัดท าองค์ความรู้ที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลำวัลย์ สุขยิ่ง (2550)  ได้ศึกษำ กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร กรณีศึกษำ : 
หน่วยงำนธุรกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนำคม จ ำกัด (มหำขน)  ผลการศึกษาพบว่าการให้การสนับสนุนจาก
ผู้บริหารนโยบายที่ชัดเจนด้าน KM ขององค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ คือการสร้างความตระหนักให้ผู้บริหารและพนักงาน
เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของการจัดการความรู้ ที่มีผลต่อการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองค์กร โดย
องค์กรต้องมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้น และสื่อสารให้พนักงานได้รับรู้และเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจัง มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน ส่งผลให้เกิดวิธีการท างานหรือผลงาน
ที่ต่างไปจากเดิม โดยผ่านการทดลองท างานหรือสร้างผลงานตามที่คิด และมีการน าความรู้ไปใช้อย่างกว้างขวาง อัน
จะเป็นส่วนส าคัญท าให้บรรลเุป้าหมายองค์กร กล่าวคือเป็นองค์กรที่ผลการปฏิบัติงานท่ีดีก้าวสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้
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และองค์กรแห่งนวัตกรรม  และสอดคล้องกับแนวคิดของ Kennenth (อ้างถึงใน ปิยรัตน์ กาญจนะจิตรา , 2550 ) 
ได้สรุปเรื่องแรงจูงใจว่าการสร้างแรงจูงใจที่เป็นสิ่งที่ส าคัญในการกระตุ้นการท างานของพนักงาน ให้พนักงาน
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจเพื่อท าให้เกิดการจัดการความรู้ในองค์การ จะช่วยให้
พนักงานรับรู้ว่าสิ่งท่ีพวกเขาท ามีประโยชน์ต่อองค์การ และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการท างาน และกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมนั้นๆ ต่อไป  และสอดคล้องกับแนวคิดของวิจำรณ์ พำนิช (อ้างถึงใน ปิยรัตน์ กาญจนะจิตรา , 2550) ได้
กล่าวถึงหลักการที่ส าคัญที่สุดในเรื่องรางวัลและแรงจูงใจในการจัดการความรู้ คือ การยกย่อง เห็นคุณค่า ให้ความ
สนใจ ส าคัญกว่ารางวัลที่เป็นตัวเงินหรอืสิ่งของ และรางวัลเป็นตัวเงินก็ไม่จ าเป็นต้องเป็นก้อนใหญ่มาก รางวัลควรจะ
พิจารณาจาก 2 มิติ คือ 1) รางวัลแก่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจดูที่การคิดค้นวิธีท างานใหม่ที่ได้ผลดี ดูที่
การประหยัดค่าใช้จ่าย ดูที่คุณภาพของผลผลิตสูงขึ้น 2) รางวัลแก่การสร้างความรู้ หรือแลกเปลี่ยนความรู้ การยก
ย่องและให้คุณค่าแก่ความส าเร็จเล็ก ๆ ก็จะท าให้ภายในองค์การมีคนคิดริ่เริ่มสร้างสรรค์เล็ก ๆ เต็มไปหมด ซึ่งเป็น
เคล็ดลับเรื่องการจัดการความรู้ 

6) การฝึกอบรมและพัฒนาเจ้าหน้าที่ โดยน าหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนามาใช้ในการบริหารจัดการหน่วยงาน เช่น การจัดหลักสูตรการอบรมที่เหมาะสมและเอื้อต่อการจัดการความรู้ 
การตั้งทีมข้ามสายงาน การน าระบบพี่เลี้ยงมาใช้ หรือการสับเปลี่ยนงาน เพื่อกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
การถ่ายทอดองค์ความรู้ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆร่วมกันมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของสุรชัย พรหมพันธุ์ ( 
2554 )  ได้สรุปว่าปัจจัยประการหนึ่งที่องค์การจ าเป็นต้องมี คือเครื่องมือท่ีจะน ามาเป็นกิจกรรมเพื่อให้ความรู้ก่อตัว
กลายเป็นความมีสมรรถนะของพนักงาน เช่นการตั้งทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) เป็นการตั้งทีมเพื่อ
มาท างานร่วมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ก าหนดขึ้นภายใต้ความเช่ือว่า  การท างานในแต่ละเรื่องนั้น ต้องอาศัย
ผู้เชี่ยวชาญจากหลายๆ ด้านมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์และท างานร่วมกัน จึงประสบความส าเร็จ การแลกเปลี่ยน
ถ่ายทอดระหว่างทีมงานจะท าให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกันมากขึ้น ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) เป็นวิธีการ
ในการถ่ายทอด Tacit Knowledge แบบตัวต่อตัวจากผู้มีความรู้และประสบการณ์มากกว่าไปยังบุคลากรรุ่นใหม่ 
หรือผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า หรือการสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นการย้ายบุคลากรไปท างานใน
หน่วยงานต่างๆ ซึ่งอาจอยู่ในสายงานเดียวกัน หรือข้ามสายงานเป็นระยะๆ เป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพสูงในการ
กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ของทั้งสองฝ่าย ท าให้ผู้ถูกย้ายเกิดการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย
มาก  และสอดคล้องกับแนวคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์ , 2555) ได้สรุป
องค์ประกอบของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการจัดการความรู้ ว่าการพัฒนาบุคลากรควรเป็นไปเพื่อให้
บุคลากรมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับการจัดการความรู้ เช่น การมีความคิดสร้างสรรค์ และการประยุกต์ซึ่งสามารถ
สร้างขึ้นโดยอาศัยกระบวนการของทีมงานในการสนับสนุน  นอกจากนี้ควรใช้วิธีการและสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
เรียนรู้และการจัดการความรู้ เช่น การน าหลักสูตรการอบรมหรือการเรียนรู้ไว้ในเว็บ (Web based Application) 
เพื่อให้เกิดความสะดวกและเข้าถึงได้ง่าย  

7) การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานจัดการความรู้  โดยใช้เครื่องมือในการติดตามและ
ประเมินผล เช่น Balance Scorecard , จัดการสมรรถนะ (Competency Management) เพื่อทราบ
ความก้าวหน้า ความส าเร็จในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน การควบคุมให้การด าเนินงานอยู่ในกรอบระยะเวลา
ที่ก าหนด ตลอดจนการจัดท าแบบประเมินผลหลังจากการจัดเวทีเผยแพร่องค์ความรู้แล้ว เพื่อให้ทราบถึงความรู้ที่
ได้รับจากการร่วมกิจกรรม แนวทางการพัฒนาหรือปรับปรุงการจัดท าองค์ความรู้ให้ดีขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์ , 2555) ได้สรุปว่าองค์ประกอบของระบบการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์กับการจัดการความรู้ มีหลายประการ แต่หนึ่งในนั้นคือการวัดผลการด าเนินงาน ที่เกิดจากการจัดการความรู้ 
โดยการก าหนดความรู้ของศัพท์และกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้ชัดเจน เช่น ค าว่าสต็อกของความรู้ กระแสของ
ความรู้ ส่วนเครื่องมือในการประเมินสามารถน าเรื่อง Balance Scorecard มาใช้ โดยมีการก าหนดตัวช้ีวัด และ
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนด้วย และสอดคล้องกับแนวคิดของ วีรวัฒน์ ปันนิตามัย (อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย ,2552 ) ได้ให้
ความหมายว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึงกลุ่มของลักษณะต่างๆ ที่อยู่ภายในบุคคล อันมีผลต่อการ
แสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ทั้งนี้เมื่อดูจากความหมายแล้วปรากฏว่าการ
จัดการสมรรถนะ (Competency Management) หมายรวมถึงการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
ด้วย ดังน้ัน หากองค์การใดให้ความส าคัญกับการจัดการสมรรถนะ ก็เท่ากับว่าได้ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้
ไปในตัว องค์การที่ค านึงถึงการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันก็มักจะให้ความส าคัญกับการจัดการสมรรถนะ 
ประกอบกับการน าเอาเทคโนโลยีและระบบต่างๆ ที่จะสามารถสร้างความได้เปรียบแก่องค์การ  

8) ผู้บริหารต้องเป็นแกนน าในการจัดการความรู้ โดยการสนับสนุน ผลักดัน กระตุ้น และสร้างทัศนคติ 
และบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ร่วมกันในหน่วยงาน ให้เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Merron (ปิยรัตน์ กาญจนะจิตรา , 2550 ) ได้สรุปว่า โลกในยุคโลกานุวัตรผู้น ามีบทบาทที่
ส าคัญยิ่งที่จะต้องรักษาองค์การให้อยู่รอดได้ และน าพาองค์การสู่การเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน บทบาทที่ส าคัญของ
ผู้น าในการบริหารจัดการความรู้ในองค์การ คือเป็นผู้สนับสนุนและผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลงท่ีสร้างสรรค์อยู่เสมอ 
เป็นผู้สร้างอนาคตขององค์การให้มีทิศทางที่ชัดเจนและยั่งยืน เป็นผู้สร้างวัฒนธรรมใหม่ที่เอื้อต่อการท างานและการ
เรียนรู้ เป็นผู้ออกแบบระบบขององค์การ เป็นผู้สร้างความไว้วางใจให้เกิดกับองค์การทั้งในส่วนที่เป็นระดับบุคคล
และระดับองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิดของพยัต วุฒิรงค ์(2555) ได้สรุปว่าผู้น าองค์การ (Leader) เป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการจัดการความรู้  ซึ่งการจัดการความรู้นั้นต้องการค ามั่นสัญญาและทิศทางที่ชัดเจนจากผู้น าองค์การใน
การสนับสนุนท้ังด้านนโยบาย การใช้ทรัพยากร การสร้างแรงจูงใจและการให้รางวัลแก่พนักงานที่สร้างประโยชน์ให้
เกิดขึ้นแก่องค์การ นอกจากนี้ผู้น าในองค์การอาจมีบทบาทในการช่วยพิจารณาว่าการจัดการความรู้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย กลยุทธ์ขององค์การหรือไม่ รวมทั้งบทบาทสนับสนุนให้มีวัฒนธรรมสนับสนุนการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้น
ภายในองค์การ 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้

1. ควรสร้างความรู้ความเข้าใจ และปลูกฝังวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ร่วมกันของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน 
โดยกระตุ้นให้ทุกคนตระหนักถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้  ในด้านการบรรลุประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ช่วย
ประหยัดเวลาในการถ่ายทอดงาน การสอนงาน ท าให้งานต่อเนื่องราบรื่นหากมีการเปลี่ยนแปลง ย้ายเข้าหรือย้าย
ออกภายในหน่วยงาน 

2. ควรผลักดันให้การจัดการความรู้เกิดจากความร่วมมือของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานทุกคน โดยให้
เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการด าเนินการอย่างแท้จริง สอดแทรกเนื้อหาในงานประจ า ตั้งแต่กระบวนการสร้างความรู้ 
การถ่ายทอด การแลกเปลี่ยน การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้  ด้วยการสนับสนุนให้ทุกกลุ่มงานมีองค์ความรู้ใน
ภารกิจหลักท่ีส าคัญๆ  หรือส่งเสริมเจ้าหน้าที่ทุกคนในหน่วยงานจัดท าองค์ความรู้ตามภารกิจของตนคนละ 1 เรื่อง 
เนื่องจากเจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานประจ าย่อมมีความรู้และเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ  ด้วยการสร้างแรงจูงใจ การให้รางวัล 
เช่น การยกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 
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3. ควรเพิ่มตัวช้ีวัดผลงานด้านการจัดการความรู้ เป็นผลสัมฤทธ์ิในการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วย 
เพื่อเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการความรู้ใหเ้ป็นรูปธรรมมากขึ้น 

4. ควรจัดให้มีเวทีการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างเจ้าหน้าที่เปน็ประจ าอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็นการส่งเสริม
และเปิดกว้างในการสื่อสารระหว่างกันมากขึ้น ท าให้ได้พูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้และการท างาน ซึ่ง
เป็นพื้นฐานไปสู่การจัดการความรู้ในหน่วยงาน 

5. ควรมีระบบการติดตาม ประเมินผลการจัดการความรู้เป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อท าให้ทราบถึง
ความคืบหน้าการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรคระหว่างด าเนินการ   ตลอดจนควบคุมให้อยู่ในกรอบระยะเวลา
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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