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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการปรับปรุง
และพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยใช้วิธี
วิจัยเอกสารและวจิัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมลู
ส าคัญ จ านวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) กระบวนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ กรมสวัสดิการและ 
คุ้มครองแรงงาน เป็นการด าเนินการตามนโยบายกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ซึ่งด าเนินการตามเกณฑค์ุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) โดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) ก าหนดให้ทุก
ส่วนราชการต้องด าเนินการตามเกณฑ์ เพื่อรองรับการตรวจประเมินรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในหมวดที่ 
4 การวัด การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ โดยส่วนราชการต้องมีการจัดท าแผนการจัดการความรู ้และน าแผนไป
ปฏิบัติ ซึ่งน ากระบวนการจดัการความรู้ 7 ข้ันตอนของ ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นกรอบแนวคิดในการจัดการความรู้ คือ 1) 
การบ่งช้ีความรู ้(Knowledge Identification) 2) การสร้างและแสวงหาความรู ้(Knowledge Creation and 
Acquisition) 3) การจัดความรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organizing) 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู ้
(Knowledge Codification and Refinement)  5) การเข้าถึงความรู ้(Knowledge Access)  6) การแบ่งปัน
แลกเปลีย่นความรู ้(Knowledge Sharing) 7) การเรียนรู้  (Learning ) 2) ส านักแรงงานสัมพันธ์มีการตั้งคณะท างาน
การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ และมีการจดัท าแผนการจัดการความรู้ (Action plan) เพื่อก าหนด
ระยะเวลาการ จัดการความรู้ในแต่ละปี โดยด าเนินการจัดการความรู้ในลักษณะเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 3) 
กระบวนการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ในขั้นการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้มีการจัดกิจกรรมเพื่อ
แลกเปลีย่นความรู้ไม่ต่อเนื่อง และส่วนใหญเ่กิดในลักษณะเรียนรูจ้ากการ ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน จากการปฏิบตัิงาน
จริง ระบบพ่ีเลี้ยง การจัดประชุม การอบรม การ สัมมนา การจดับอร์ด การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงานในขณะ
ปฏิบัติงาน การสับเปลี่ยนงาน การ มอบหมายงาน หรือในลักษณะเปน็กิจกรรมชุมชนนักปฏิบตั ิ(CoP : Community of 
Practice) ซึ่งเกิดขึ้นในแต่ละกลุ่มงาน ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพนัธ์ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน พบว่า 1) บุคลากรในส านักแรงงานสัมพันธม์ปีริมาณงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบจ านวนมาก อีก
ทั้ง มองว่าการจัดการความรู้ไม่ใช่ภารกิจหลักของส านักแรงงานสมัพันธ์ จึงไม่เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของการ
จัดการความรู้ รวมทั้งบุคลากรขาดการมสี่วนร่วมในกระบวนการจัดการความรู้ 2) ขาดการถ่ายทอดความรู้ที่ฝังอยู่ในคน 
(Tacit Knowledge) ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร เนื่องจากความรูด้้านแรงงานสัมพันธส์่วนใหญ่อยู่กบัตัวบุคคล และ
วัฒนธรรมการเรียนรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์เป็นลักษณะ Learning by doing คือการเรียนรู้จากการปฏิบัตดิ้วยตนเอง 
ขาดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในส านักแรงงานสัมพันธ์ 3) กระบวนการจัดการความรู้ของส านัก
แรงงานสัมพันธ์ขาดความต่อเนื่อง รวมทั้งขาดเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบโดยตรง และขาดการสื่อสาร การประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับ
ช่องทางการเรียนรู้ ท าให้ความเช่ือมโยงของข้อมูลหรือความเช่ือมโยงขององค์ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงาน
สัมพันธ์ยังไมด่ีเท่าท่ีควร ส่งผลใหข้าดการสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ 4) การจัดเก็บองค์ความรูไ้ม่เป็นระบบ องค์
ความรู้ยังกระจัดกระจายอยู่ตามกลุ่มงาน และไมม่ีคลังความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสัมพันธ์ มีแนวทางการแก้ไข 
___________________________________________________ 
 * บทความนี้เรียบเรียงจากการศึกษาอิสระเร่ือง การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 **นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ ดังนี ้1) ปรับแนวคิดและทศันคติของบุคลากรและใหต้ระหนกัถึงความส าคัญ 
 และประโยชน์ของการจัดการความรู้ สร้างค่านิยมและส่งเสริมวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ใน
ส านักแรงงานสัมพันธเ์พื่อให้บุคลากรเกิดการเรยีนรู้ และฝึกฝนพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ง สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
อยากเข้ามามสี่วนร่วมในกระบวนการจัดการความรู้ 2) ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรเกิดการการแบ่งปนัแลกเปลีย่นความรู้
ทั้งภายในกลุ่มงานและในภาพรวมของส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพิ่มช่องทางการเรยีนรู้ให้
หลากหลายให้บุคลากรทุกคนเข้าไปศึกษาได้ง่าย 3) ผู้บรหิารควรใหค้วามส าคญัและให้การสนับสนุนการจัดการความรู้
ของส านักแรงงานสัมพันธ์ 4) จัดท าระบบฐานข้อมลูองค์ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสัมพันธ์ โดยน าเทคโนโลยี
มาปรับใช้ในการจัดการความรู้ และจัดเก็บองค์ความรู้ให้เป็นระบบและสามารถเข้าถึงได้ง่าย รวมทั้งปรับปรุงและจัดท า
รูปแบบขององค์ความรู้ให้น่าสนใจ รวมทั้งมีการเสนอแนวทางการปรบัปรุงและพัฒนาการจัดการความรู้ของส านัก
แรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานใหเ้หมาะสมยิ่งขึน้ คือ 1) ก าหนดผู้รับผดิชอบด าเนนิการจัดการ
ความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ตามแผนการจัดการความรู้และขับเคลื่อนคณะท างานการจดัการความรู้ของส านัก
แรงงานสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และมีการติดตามผลการจัดการความรู้ทุกไตรมาส 2) ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนการ
จัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ โดยการส่งเสริม และอ านวยความสะดวกให้เกดิกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ หรือการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 3)สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในส านักแรงงานสัมพันธ์เข้ามามี
ส่วนร่วมในการจัดการความรู้ 4) น าเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดเก็บความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ให้เป็นระบบ 5) จัด
กิจกรรมการแลกเปลีย่นความรูภ้ายในส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เกดิการถ่ายทอดความรู้ที่ฝังอยู่ในคน 
(Tacit Knowledge) และเพิม่ช่องทางการเรียนรู้ให้หลากหลายเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกดิการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

ค าส าคัญ :   การจัดการความรู้ ส านักแรงงานสัมพันธ์ 

บทน า 
ปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตนแ์ละเทคโนโลยีต่างๆ ได้เข้ามามีอิทธิพลตอ่องค์การอย่างมาก ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานเพือ่ตอบรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลีย่นแปลงไป องค์การจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อ
ความอยู่รอดที่ยั่งยืน แนวคดิเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรยีนรู้และการจัดการความรูจ้ึงเกิดขึ้นเพื่อพัฒนาองค์การให้มี
ศักยภาพและสามารถดึงคุณค่า (value) จากทรัพย์สินท่ีไม่มตีัวตน (intangible assets) ซึ่งก็คือองค์ความรู้นั่นเองมาใช้
ให้เกิดประโยชน์กับองค์การ ความรู้จึงจัดเป็นทรัพย์สินท่ีมีคณุค่าประเภทหน่ึงขององค์การ ซึ่งมีความจ าเป็นที่จะต้อง
ได้รับการจัดการ (ณัฐวุฒิ โรจน์นิรตุติกุล, 2553, หน้า 19). 
 กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ได้ด าเนินการเรื่องการจัดการความรู้ตามประกาศพระ
ราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองทีด่ี พ.ศ. 2546 ซึ่งใน หมวด 3 เรื่องการบริหารราชการ
เพื่อให้เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกจิของรัฐ กล่าวไว้ใน มาตรา 11 ดังนี้ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรูใ้นส่วนราชการ 
เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ใน
ด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตริาชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรบัเปลีย่นทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการให้เกดิผลสมัฤทธ์ิตามพระกฤษฎีกานี”้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546 หน้า 4) กรม
ฯ ได้จดัท าค ารับรองการปฏิบตัิราชการโดยมีตัวช้ีวัดด้านการบริหารจัดการความรู้เพื่อสนับสนุนประเดน็ยุทธศาสตร์ของ
องค์การอย่างเป็นรูปธรรม และไดด้ าเนินการเรื่องการจดัการความรูม้าตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 แต่กลับพบว่าการจัดการ
ความรู้ของกรมฯ ไม่ยั่งยืน และไมส่ามารถด าเนินไปตามธรรมชาติของสังคมและวัฒนธรรมองค์การ จ าเป็นต้องใช้ความ
พยายามและทรัพยากรในการด าเนินงานกิจกรรมการจัดการความรู้ เพื่อให้ได้มาซึ่ง “องค์ความรู้”อันเปน็ทรัพยากรที่ส าคัญ 
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(ประณยา สุคนธ์พันธุ,์ 2559, หน้า 2 - 3) และในแผนยุทธศาสตร์กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 
2564) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้าง พัฒนาองค์กรและศักยภาพบุคลากรให้มสีมรรถนะสูงและมธีรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์ที่ 5.1 เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการสูค่วามเป็นเลิศและมีธรรมาภิบาล กลยุทธ์ที่ 5.1.4 ศึกษาวิจัย สร้าง
นวัตกรรม และองค์ความรู้ด้านแรงงานเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม โดยก าหนดให้องค์ความรู้ด้านแรงงาน เป็น
หนึ่งในตัวช้ีวัดของกลยุทธ์ดังกล่าว (แผนยุทธศาสตร์กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2560 -2564, หน้า 33 – 36) 
 ส านักแรงงานสัมพันธ์ เป็นหน่วยงานหนึ่งของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และด าเนินการจัดการความรู้
ของส านักแรงงานสัมพันธ ์ตามยุทธศาสตร์กรมฯ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกจิของกรมฯ รวมทั้งมี
การปรับปรุง พัฒนา สร้างนวัตกรรมและองค์ความรู้ด้านแรงงานสัมพันธ์เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพสังคม เศรษฐกิจ และ
วัฒนธรรมที่เปลี่ยนแปลงไป อันจะส่งผลให้สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ตรงความต้องการ และสร้างความ
พึงพอใจให้ผู้ที่มาใช้บริการ 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจยัซึ่งเป็นบคุลากรของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จึงสนใจศึกษาวิจัยกระบวนการจดัการความรู้  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ 
รวมทั้งศึกษาแนวทางการแก้ไขปญัหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ กรมสวสัดิการและ
คุ้มครองแรงงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักแรงงาน
สัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้นต่อไป 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการวิจัยดังนี้ 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ เอกสาร
ประกอบการบรรยายโครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ภาคพิเศษ มหาวิทยาลยัรามค าแหง หนังสือ วิทยานิพนธ์ 
ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการวจิัย รายงานการประชุม ค าสั่ง สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ของส านัก
แรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพ่ือสัมภาษณก์ลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรของส านักแรงงานสัมพันธ์ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรูข้อง
ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 
  2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561, หน้า 
47) จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 15 คน โดยพิจารณาจากคุณสมบัตดิังนี้ 
 1) เป็นบุคลากรระดับผู้บริหารของส านักแรงงานสัมพันธ์ จ านวน 1 คน ได้แก่ ผู้อ านวยการส านัก
แรงงานสัมพันธ์ 
 2 ) เป็นบุคลากรระดับผู้อ านวยการกลุ่มงานของส านักงานแรงงานสมัพันธ์ จ านวน 6 คน ได้แก่ 
ผู้อ านวยการกลุ่มงานทะเบยีนกลาง  ผู้อ านวยการกลุ่มงานยุทธศาสตร์แรงงานสมัพันธ์ ผู้อ านวยการกลุ่มงานประนอมข้อ
พิพาทแรงงานและข้อขัดแย้ง  ผู้อ านวยการกลุม่งานคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ์ผู้อ านวยการกลุ่มงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ และผู้อ านวยการกลุ่มงานส่งเสริมแรงงานสมัพันธ์ 
 3) เป็นบุคลากรผู้ที่รับผดิชอบในการด าเนินการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ จ านวน 1 คน 
ได้แก ่นักวิชาการแรงงาน กลุ่มงานยุทธศาสตร์แรงงานสัมพันธ ์
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 4) เป็นบุคลากรของส านักแรงงานสัมพันธ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ านวน 7 คน ได้แก่ นักวิชาการแรงงาน กลุ่มงานทะเบียนกลาง กลุ่มงานยุทธศาสตร์
แรงงานสัมพันธ์ กลุ่มงานคณะกรรมการแรงงานสมัพันธ์ กลุ่มงานประนอมข้อพิพาทแรงงานและข้อขัดแย้ง กลุ่มงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ และกลุม่งานสง่เสริมแรงงานสัมพันธ ์
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยกรณศีึกษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง หรือการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) ลักษณะของการ
สัมภาษณ์จึงเป็นการสมัภาษณ์ที่มคี าถามและข้อก าหนดที่แนน่อนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน มีล าดับ
ขั้นตอนเรียงเหมือนกัน (สุภางค์ จันทวานิช, 2561, หน้า 75) และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อน
การเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจัยได้ก าหนดวันนัดหมาย วันสัมภาษณ์ โดยได้แจ้งผู้ให้สัมภาษณ์ทราบก่อนลว่งหน้า ในการ
สัมภาษณผ์ู้สัมภาษณจ์ะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสยีง โดยก่อนสมัภาษณจ์ะขออนุญาตผูส้ัมภาษณ์ในการจดบันทึกการ
สนทนาก่อนทุกครั้ง 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเกบ็รวบรวมข้อมลูทั่วไป โดยการรวบรวม
เอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทกึไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก ่

1.1 หนังสือท่ัวไป ได้แก่ เอกสารประกอบการบรรยายโครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติภาค
พิเศษ มหาวิทยาลยัรามค าแหง เอกสารทางวิชาการ ต ารา คู่มือ รวมถึง วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 

1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้น ๆ อย่างละเอยีด 
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ เช่น 

นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบตัิงาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นต้น 
2. วิธีการรวบรวมข้อมลูจากการสมัภาษณ์ ผู้วิจัยจะเก็บข้อมลูโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยทีผู่้วิจัยเลือกวิธีการ

สัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้าง (Structure interview) โดยที่
ผู้วิจัยต้องท าการสัมภาษณไ์ปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสมัภาษณ์ตามข้อท่ีก าหนดไว้เท่าน้ัน 
และผู้วจิัยจะใช้แบบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสัมภาษณ์และจดบันทึกมูลข้อมูลและบันทึกเสียงตามค าบอกของผู้ถูก
สัมภาษณ ์
 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิเคราะห์ข้อมลูในการท าวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการวเิคราะห์ ดังนี้  
 1. ผู้วิจัยน าข้อมลูที่ได้จากการสมัภาษณ์กลุ่มตัวอยา่ง มาแยกประเดน็ตามข้อค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมลูในแต่
ละประเดน็โดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวเิคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ เพื่อสรปุผลการวิจยัแยกเป็นประเดน็ ๆ  เรียงล าดับ
ตามวตัถุประสงคข์องการวิจัยที่ตั้งไว้สี่ประเด็น ได้แก่ กระบวนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพนัธ์ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ปัญหาและอปุสรรคในการด าเนินงาน แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการ
ปรับปรุงและพัฒนาการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ กรมสวัสดิการและคุม้ครองแรงงานให้เหมาะสมยิ่งข้ึน 
 2. น าผลการวจิัยทั้งสี่ประเด็นดังกล่าวข้างต้นมาเปรียบเทียบกับข้อมลูเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎี 
ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง เพื่อให้ทราบถึงลักษณะที่มีความคลา้ยคลึงกันหรือแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์
กลุ่มตัวอย่างกับข้อมลูจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปรายผล 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 



5 
 

 ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเอกสารและการวิจัยสนาม พบว่า 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรม สวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน จากผลการศึกษาหนังสือ วรรณกรรม วิทยานิพนธ์ ต าราทางวิชาการ  เอกสารของทางส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า กระแสโลกาภิวัตน์และเทคโนโลยีต่างๆ ได้เข้ามามีอิทธิพลต่อองค์การอย่างมาก ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ท างานเพื่อตอบรับกับสภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไป องค์การจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง (ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกลุ, 2553, หน้า 19) ซึ่งในส่วนขององค์การภาครัฐมีการน าแนวคิดการบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม่ (New Public Management) มาปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐโดยน าหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ
ราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งมีการน าแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของ
ภาคเอกชนมาปรับใช้กับการบริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชีพ 
การค านึงถึงหลักความคุม้ค่า การจัดการโครงสร้างที่กะทัดรดัและแนวราบ การเปดิโอกาสใหเ้อกชนเข้ามาแข่งขันการ
ให้บริการสาธารณะ การให้ความส าคัญต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเน้นการ
ให้บริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั (บุญเกียรติ การะเวกพันธุ,์ 2560, หน้า 119) รวมทั้งมีการน า
เครื่องมือทางการบริหารของภาคเอกชนมาใช้ในระบบราชการ เช่น SWOT Analysis, KPI (Key Performance  
Indicators), BSC (Balanced Score card), TQM (Total Quality Management), Lo (Learning Organization), KM 
(Knowledge Management) ( เดช อุณหะจิรังรักษ,์ 2561, หน้า 39 – 40) 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้
เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์การมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ สถาบันเพิ่มผลผลติแห่งชาติ, อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ข, หน้า 95) โดย
องค์ประกอบส าคญัของการจัดการความรู้ คือ คน เทคโนโลยี และกระบวนการความรู้ (Knowledge Process) โดย 
“คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้และเป็นผู้น าความรู้ไปใช้ให้เกดิประโยชน์ 
“เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา จดัเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งน าความรู้ไปใช้ได้อย่างง่ายและรวดเร็ว 
ส่วน “กระบวนการความรู้” นั้นเป็นการบริหารจัดการเพื่อน าความรู้จากแหล่งความรูไ้ปให้ผู้ใช้ เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
และนวัตกรรม ซึ่งองค์ประกอบท้ัง 3 ส่วนนี้จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอยา่งสมดลุ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาต,ิ อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ข, หน้า 95) โดยความรู้มีอยู่ 2 ประเภท 
คือ 1) ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสญัชาตญาณของแต่
ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิง่ต่างๆ เป็นความรู้ทีไ่มส่ามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลกัษณ์อักษรได้
โดยง่าย  เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคดิเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง  จึงเรียกว่าเป็นความรูแ้บบนามธรรม และ 
2) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ทีส่ามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีตา่งๆ เช่น การบันทึก
เป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คูม่ือต่างๆ และบางครั้งเรยีกว่าเป็นความรู้แบบรปูธรรม (ส านักงาน ก.พ.ร. และ สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแห่งชาต,ิ2548, หน้า 4) โดยส่วนใหญ่ความรู้ในองค์กรเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) แนวคิด
เกี่ยวกับการจดัการความรู้จึงเกดิขึ้นเพื่อพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพและสามารถดึงคุณคา่ (value) จากทรัพย์สินท่ีไม่มี
ตัวตน (intangible assets) ซึ่งก็คือองค์ความรู้นั่นเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การ ความรู้จึงจัดเปน็ทรัพย์สินท่ีมี
คุณคา่ประเภทหนึ่งขององคก์าร ซึ่งมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รบัการจดัการ ปัจจุบนัองค์การตา่ง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รวมทั้ง
องค์การทีไ่ม่หวังผลก าไรต่างใหค้วามสนใจและเริม่ท าการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ในองค์การอยา่งมาก  
 การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ มีการด าเนินการจัดการความรู้ตามกระบวนการการจัดการความรู้ 
7 ข้ันตอนของ ส านักงาน ก.พ.ร. คือ 1) การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge Identification) 2) การสร้างและแสวงหาความรู ้

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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(Knowledge Creation and Acquisition) 3) การ จัดความรู้ให้เปน็ระบบ (Knowledge Organizing) 4) การประมวล
และกลั่นกรองความรู ้(Knowledge Codification and Refinement)  5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)  
6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้(Knowledge Sharing) 7) การเรยีนรู้  (Learning) ซึ่งเป็นการด าเนนิการตามนโยบาย
กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ได้ด าเนินการเรื่องการจัดการความรูต้าม
ประกาศพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งใน หมวด 3 เรื่องการ
บริหารราชการเพื่อให้เกดิผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ กล่าวไว้ใน มาตรา 11ก าหนดใหส้่วนราชการมหีน้าท่ีพัฒนาความรู้
ในส่วนราชการ เพื่อให้มลีักษณะเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อย่างสม่ าเสมอ (ประณยา สุคนธ์พันธุ,์ 2559, หน้า 2 - 3) 
และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาองค์การให้มีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548, หน้า 24-
49) และแผนยุทธศาสตร์กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 5 เสรมิสร้าง 
พัฒนาองค์กรและศักยภาพบคุลากรให้มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภบิาล เป้าประสงค์ที่ 5.1 เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการสู่
ความเป็นเลิศและมีธรรมาภิบาล กลยุทธ์ที่ 5.1.4 ศึกษาวิจัย สร้างนวัตกรรม และองค์ความรู้ด้านแรงงานเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานของกรม โดย ก าหนดให้องค์ความรู้ด้านแรงงาน เป็นหนึ่งในตัวช้ีวัดของกลยุทธ์ดังกล่าว (แผนยุทธศาสตร์
กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2560 -2564, หน้า 33 – 36) โดยกรมด าเนินการจดัการความรู้ตามเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) หมวด 4 การวัด การจดัการความรู ้การวิเคราะห์ (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2553, หน้า 9-12) และมีการจดัท าค ารับรองการปฏิบัตริาชการโดยมีตัวช้ีวัดด้านการบริหารจัดการ
ความรู้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การอย่างเป็นรูปธรรม และได้ด าเนินการเรื่องการจดัการความรูม้าตั้งแต่
ปี พ.ศ. 2549 และต่อมาในปี พ.ศ. 2551 ได้ปรับปรุงเกณฑไ์ปสู่เกณฑ์คุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัระดับพื้นฐาน 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2559 – 2561 ได้ปรบัปรุงเกณฑ์ใหม่ เป็นเกณฑ์คณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 โดย
ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการจัดการความรู้และในการก าหนดขอบเขตควรก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นต้องมีใน
องค์กร เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุตามประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยในการเลือกองค์ความรู้ที่จ าเปน็และสนบัสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์ ต้องเลือกอยา่งน้อยประเด็นยุทธศาสตรล์ะ 1 องค์ความรู้ มาจัดท าเป็นแผนการจัดการความรู้ โดยมี
รายละเอียดกจิกรรมการจัดการความรู้ต่าง ๆ พร้อมระบตุัวช้ีวัด และเป้าหมายของแต่ละกจิกรรม ตลอดจนระบุ 
ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบ และน าแผนการจดัการความรูด้ังกล่าวไปสู่การปฏิบตัิให้บรรลผุล ส านักแรงงานสัมพันธ์ได้
ด าเนินการจัดการความรูเ้พื่อตอบประเด็นยุทธศาสตรต์ามเกณฑ์คณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับที่ 2 
ตามที่กรมก าหนด โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ด าเนินการจดัการความรูเ้พื่อตอบประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนา
และคุ้มครองเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ คือ องค์ความรู้เรื่องการบรหิารจัดการแรงงาน
สัมพันธ์แบบหุ้นส่วน โดยเป็นการด าเนินการน าร่องในการน าวิธีการบริหารจดัการแรงงานสัมพันธ์แบบหุ้นส่วนมาใช้ใน
การบริหารแรงงานสมัพันธ์ในสถานประกอบกิจการ และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ด าเนินการจดัการความรูเ้พื่อตอบ
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและความร่วมมือกับทุกภาคส่วนอย่างเป็นระบบ ซึ่งมกีารจัดท าองค์
ความรู้เรื่อง การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ์แบบหุ้นส่วน โดยมีตวัช้ีวัดคือ จ านวนเจ้าหน้าท่ีที่ปฏิบตัิงานด้านแรงงาน
สัมพันธ์ได้รับความรู้การบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ์แบบหุ้นส่วน และมเีป้าหมายตัวช้ีวัด คือ ร้อยละของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานด้านแรงงานสัมพันธ์ผา่นการประเมินความรู้ ร้อยละ 80  
 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์กลุม่ตัวอย่าง สามารถน ามาวเิคราะห์แยกเป็นประเด็นต่าง ๆ 
เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไวส้ี่ประเด็น ดังนี้  

1. กระบวนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีดังนี ้ 
1) การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์เป็นการด าเนินการตามนโยบายที่กรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงานก าหนดและเป็นการด าเนินการตามเกณฑ์คณุภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งส านักงาน
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คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องด าเนินการตามเกณฑ์ เพื่อรองรับ
การตรวจประเมินรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการจัดการความรู้ รู้อยู่ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ 
และการจัดการความรู้ โดยส่วนราชการต้องมีการจดัท าแผนการจัดการความรู้ และน าแผนไปปฏิบัติ ซึง่น ากระบวนการ
จัดการความรู้ 7 ข้ันตอนของ ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นกรอบแนวคิดในการจัดการความรู้ คือ 1) การบ่งช้ีความรู ้
(Knowledge Identification) 2) การสร้างและแสวงหาความรู ้(Knowledge Creation and Acquisition) 3) การจัด
ความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organizing) 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู ้(Knowledge Codification and 
Refinement)  5) การเข้าถึงความรู ้(Knowledge Access)  6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้(Knowledge Sharing) 
7) การเรียนรู้  (Learning )  

2) ส านักแรงงานสัมพันธ์มีการตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์  โดยมี
ผู้อ านวยการส านักแรงงานสมัพันธ์เป็นประธาน ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านแรงงานสัมพันธ์เป็นรองประธาน และมี
ผู้อ านวยการกลุ่มงานหรือผู้แทนทุกกลุ่ม เป็นคณะท างาน และมีการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (Action plan) เพื่อ
ก าหนดระยะเวลาการ จดัการความรู้ในแต่ละปี โดยด าเนินการจดัการความรู้ในลักษณะเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 
ทั้งนี้ การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์มีการพัฒนามาโดยตลอด ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 เริ่มมีการน า
เทคโนโลยีมาช่วยในการจัดการความรู้ โดยในข้ันตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรูม้ีการจดัท าข้อมูลในรูปแบบ QR code มีการ
น าองค์ความรู้ที่ได้จากกระบวนการจัดการความรูไ้ปไว้ในเว็บไซต์ส านักนักแรงงานสัมพันธ์  

3) กระบวนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ในขั้นการแบ่งปันแลกเปลีย่นความรูม้ีการจัด
กิจกรรมเพื่อแลกเปลี่ยนความรูไ้มต่่อเนื่อง และส่วนใหญ่เกิดในลักษณะเรียนรูจ้ากการ ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน จาก
การปฏิบัติงานจริง ระบบพ่ีเลี้ยง การจัดประชุม การอบรม การ สัมมนา การจัดบอรด์ การเรียนรูด้้วยตนเอง การสอนงาน
ในขณะปฏิบตัิงาน การสับเปลี่ยนงาน การ มอบหมายงาน หรือในลักษณะเป็นกิจกรรมชุมชนนักปฏิบัต ิ(CoP : 
Community of Practice) ซึ่งเกิดขึ้นในแต่ละกลุ่มงาน  

2. ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน มีดังนี้ 
1) บุคลากรในส านักแรงงานสมัพันธ์มีปริมาณงานในหน้าท่ีความรับผดิชอบจ านวนมาก อีกท้ัง มองว่า

การจัดการความรู้ไม่ใช่ภารกิจหลกัของส านักแรงงานสัมพันธ์ จึงไมเ่ห็นถึงความส าคญัและประโยชน์ของการจัดการ
ความรู ้รวมทั้งบุคลากรขาดการมสี่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู ้

2) ขาดการถ่ายทอดความรู้ทีฝ่ังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรเนื่องจาก
ความรู้ด้านแรงงานสัมพันธส์่วนใหญ่อยู่กับตัวบุคคล และวัฒนธรรมการเรยีนรู้ของส านักแรงงานสัมพนัธ์เป็นลักษณะ 
Learning by doing คือการเรียนรู้จากการปฏิบัตดิ้วยตนเอง และขาดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกันของ
บุคลากรในส านักแรงงานสมัพันธ์  

3) กระบวนการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ขาดความต่อเนือ่ง รวมทั้งขาดเจ้าหน้าท่ี
ผู้รับผิดชอบโดยตรง และขาดการสื่อสาร การประชาสัมพันธ์เกีย่วกบัช่องทางการเรียนรู้ ท าให้ความเช่ือมโยงของข้อมูล
หรือความเช่ือมโยงขององค์ความรูใ้นภาพรวมของส านักแรงงานสมัพนัธ์ยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่งผลให้ขาดการสร้างและ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ 

4) การจัดเก็บองค์ความรูไ้ม่เป็นระบบ องค์ความรู้ยังกระจดักระจายอยู่ตามกลุ่มงาน และไมม่ีคลัง
ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสัมพันธ ์

3. แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน มีดังนี้ 

1) ปรับแนวคิดและทัศนคติของบุคลากรและให้ตระหนักถึงความส าคัญ และประโยชน์ของการจัดการ
ความรู้ สร้างค่านิยมและส่งเสริมวฒันธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ในส านักแรงงานสัมพันธ์เพื่อให้
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บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และฝึกฝนพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ง สรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรอยากเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการจดัการความรู้  
 2) ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรเกดิการการแบ่งปันแลกเปลีย่นความรูท้ั้งภายในกลุ่มงานและในภาพรวมของ
ส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพิ่มช่องทางการเรียนรู้ให้หลากหลาย ให้บุคลากรทุกคนเข้าไปศึกษาได้ง่าย 

3) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์  
4) จัดท าระบบฐานข้อมลูองค์ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสมัพันธ์ โดยน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ใน

การจัดการความรู้ และจดัเก็บองคค์วามรู้ให้เป็นระบบและสามารถเข้าถึงได้ง่าย รวมทั้งปรับปรุงและจดัท ารูปแบบของ
องค์ความรู้ให้น่าสนใจ  

4. แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรู้ของ ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีดังนี ้

1) ก าหนดผูร้ับผดิชอบด าเนินการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพนัธ์และขับเคลื่อนคณะท างาน
การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และมีการติดตามผลการจดัการความรู้ทุกไตรมาส 

2) ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ โดยการส่งเสริม และ
อ านวยความสะดวกให้เกิดกจิกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ หรือการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

3) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในส านักแรงงานสัมพันธ์เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการความรู้  
4) น าเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดเก็บความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ให้เป็นระบบ 
5) จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดการ

ถ่ายทอดความรู้ทีฝ่ังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) และเพิ่มช่องทางการเรียนรู้ให้หลากหลายเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
การเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ดังนี้  

กระบวนการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีประเด็นท่ีน ามา
อภิปรายดังนี้   

1) การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์เป็นการด าเนินการตามนโยบายที่กรมสวัสดิการและคุม้ครอง
แรงงานก าหนดและเป็นการด าเนนิการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องด าเนินการตามเกณฑ์ เพื่อรองรับการตรวจ
ประเมินรับรองคณุภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการจัดการความรู้ รู้อยู่ในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ โดยส่วนราชการต้องมีการจัดท าแผนการจดัการความรู้ และน าแผนไปปฏิบัติ โดยน ากระบวนการจัดการ
ความรู้ 7 ข้ันตอนของ ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นกรอบแนวคิดในการจดัการความรู้ คือ 1) การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge 
Identification) 2) การสร้างและแสวงหาความรู ้(Knowledge Creation and Acquisition) 3) การจัดความรู้ให้เป็น
ระบบ (Knowledge Organizing) 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู ้(Knowledge Codification and 
Refinement)  5) การเข้าถึงความรู ้(Knowledge Access)  6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้(Knowledge Sharing) 
7) การเรียนรู้   (Learning ) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ในระบบราชการ : กรณีศึกษากรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจยัสรุปว่า ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นตัวช้ีวัดหนึ่งในการปฏิบตัริาชการตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2549 เป็นต้นมา ตามเกณฑค์ุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ หมวด 4 ด้านการวิเคราะห์ผลการด าเนินงานของ
องค์การและการจัดการ ซึ่งเป็นการด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 ที่ก าหนดให้ทุกส่วนราชการพัฒนาความรู้ในองค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการ
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เรียนรู้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ บุญเกียรติ การะเวกพันธุ์ (2560) ซึ่งกล่าวสรุปว่า พระราชกฤษฎกีาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เป็นรปูแบบการน าการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้
ในระบบราชการไทย โดยอธิบายวา่ การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยน
การบริหารจัดการภาครัฐโดยน าหลักการเพิม่ประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ
ราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้กบัการบริหารงาน
ภาครัฐ นอกจากน้ียังสอดคล้องกบัแนวคิดการพัฒนาระบบราชการของ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(2548) ได้กล่าวสรุปว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561) ในประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ซึ่งเป็นการพัฒนาส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยส่งเสริมใหห้น่วยงานของรัฐมีการแลกเปลีย่นประสบการณ์และจดัการ
ความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) ได้กล่าวสรุปว่า การพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ แบ่งออกเปน็ 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ ลักษณะส าคญัขององค์กรและเกณฑ์คณุภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยเกณฑ์คณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ เป็นแนวทางในการบริหารจัดการที่จะน าส่วนราชการไปสู่องค์การ
แห่งความเป็นเลิศ ซึ่งประกอบด้วย 7 หมวด และเกณฑ์ในแตล่ะหมวดจะมีความเช่ือมโยงกันระหว่างหมวดต่าง ๆ เพื่อ
แสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการที่ดีต้องมีความสอดคล้องและบูรณาการกันอย่างเป็นระบบ โดยหมวด 4 การวัด การ
จัดการความรู้ การวเิคราะห์ เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูล
และสารสนเทศ และมีการจัดการความรู้อย่างไร  

2) ส านักแรงงานสัมพันธ์มีการตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์  โดยมี
ผู้อ านวยการส านักแรงงานสมัพันธ์เป็นประธาน ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านแรงงานสัมพันธ์เป็นรองประธาน และมี
ผู้อ านวยการกลุ่มงานหรือผู้แทนทุกกลุ่ม เป็นคณะท างาน และมีการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (Action plan) เพื่อ
ก าหนดระยะเวลาการ จดัการความรู้ในแต่ละปี โดยด าเนินการจดัการความรู้ในลักษณะเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 
ทั้งนี้ การจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์มีการพัฒนามาโดยตลอด ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 เริ่มมีการน า
เทคโนโลยีมาช่วยในการจัดการความรู้ โดยในข้ันตอนการ แลกเปลีย่นเรียนรูม้ีการจดัท าข้อมูลในรูปแบบ QR code มี
การน าองค์ความรู้ทีไ่ด้จากกระบวนการจัดการความรู้ไปไว้ในเว็บไซต์ ส านักนักแรงงานสมัพันธ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พีระพงศ์ ภักคีรี (2550) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ในศูนย์พัฒนาและฝึกอาชีพคนตาบอด ผลการวิจยัสรุปว่า การจัดการ
ความรู้มีอยู่ในลักษณะที่ เป็น 2 รูปแบบ คือ (1) รูปแบบที่เป็นทางการ คือ ผู้เช่ียวชาญอธิบายและสังเคราะห์ความรู้
ออกมาในรูปแบบของเอกสารหรือสื่อท่ีสามารถเก็บไว้ได้ และส่งมอบไปยังผู้อื่นได้ และ (2) รูปแบบไม่เป็น ทางการ คือ 
ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ที่ให้ความรู้ที่เป็นลักษณะของการสั่งสมจากประสบการณ์ และถ่ายทอดออกมา  

3) กระบวนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ในขั้นการแบ่งปันแลกเปลีย่นความรูม้ีการจัดกิจกรรม
เพื่อแลกเปลีย่นความรู้ไม่ต่อเนื่อง และส่วนใหญ่เกิดในลักษณะเรยีนรู้จากการ ฝึกอบรมในขณะปฏิบตังิาน จากการ
ปฏิบัติงานจริง ระบบพี่เลีย้ง การจัดประชุม การอบรม การ สัมมนา การจัดบอรด์ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน
ในขณะปฏิบตัิงาน การสับเปลี่ยนงาน การ มอบหมายงาน หรือในลักษณะเป็นกิจกรรมชุมชนนักปฏิบัต ิ(CoP : 
Community of Practice) ซึ่งเกิดขึ้นในแต่ละกลุ่มงานสอดคล้องกบังานวิจัยของ สาวรี ชนาชน (2555) ได้ศึกษา การ
จัดการความรู้ของบุคลากรในองค์การ กรณศีึกษา : ส านักงานนายต ารวจราชส านักประจ า ผลการวิจัยสรุปว่า การจัดการ
ความรู้ในหน่วยงานมีหลายวิธี อาทิเช่น การจัดโครงการฝึกอบรม จดัท าคู่มือการปฏิบัติงาน จัดส่งบุคลากรไปฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน รวมทั้งเว็บไซต์ของส านักงานท่ีเก็บรวบรวมข้อมลูตา่งๆ และจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสาร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมนึก สิทธิการณา (2561) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ให้กับศูนย์บริการวิชาการ 
ส าหรับสนับสนุนการด าเนินมาตรการตามแผนอนุรักษ์พลังงาน 2558 -2579 ในภูมิภาค Knowledge Management 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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for Academic Service Center ผลการวจิัยสรุปว่า ศูนย์บริการวิชาการที่ 1 ใช้กระบวนการจัดการความรู้จากสิ่งที่อยู่
รอบตัวสะดวก สามารถเรียนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง เช่น นิทรรศการทีม่ีจัดแสดง การแลกเปลีย่นเรยีนรู้ประสบการณร์ะหว่าง
เพื่อนร่วมงาน 

ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการจัดการความรู้ส านักแรงงานสมัพันธ์ กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 
มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี ้ 

1) บุคลากรในส านักแรงงานสมัพันธ์มีปริมาณงานในหน้าท่ีความรับผดิชอบจ านวนมาก  อีกทั้ง มองว่า
การจัดการความรู้ไม่ใช่ภารกิจหลกัของส านักแรงงานสัมพันธ์ จึงไมเ่ห็นถึงความส าคญั และประโยชน์ของการจัดการ
ความรู้ รวมทั้งบุคลากรขาดการมสี่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้  ซึ่งส่งผลให้การจดัการความรู้ของส านักแรงงาน
สัมพันธ์ด าเนินการได้ไม่ดีเท่าท่ีควร สอดคล้องกับผล การศึกษาการจัดการความรู้ที่ผา่นมาของ พยัต วุฒิรงค์ (2553) ซึ่ง
สรุปว่า ปัญหาและอุปสรรคของ การจัดการความรู้ที่หน่วยงานหรือองค์การส่วนใหญ่ประสบ คือ ขาดการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการ จดัการความรู้ของพนักงาน พนักงานมีภาระงานมาก ขาดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้ แบ่งปัน ความรู้ 
และใช้ประโยชน์จากความรู้ พนักงานไม่ค่อยกระตือรือร้นที่จะแสวงหาความรู้ พนักงานยังไม่ เข้าใจเรือ่งการจัดการ
ความรู้ และยังมีความสับสนว่าการจัดการความรูค้วรเป็นความรับผดิชอบของ หน่วยงานใด และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นันทธิดา หอมวิชา (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การจดัการความรู้ของส านักงานเลขานุการ ส านักอนามัย ผลการวิจัย
สรุปว่า อุปสรรคทีส่ าคัญของการจดัการ ความรู้คือ ตัวบุคลากรในหน่วยงานไม่ได้รับการปลูกฝังให้เหน็ความส าคญัใน
เรื่องการจัดการความรู้  รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ วรนุช สาเกผล (อ้างถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน์, 2559) ได้กล่าว
สรุปว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาการจัดการความรู้ คือ บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือ ไมเ่ห็นความส าคญั และไมม่ี
ความตระหนักถึงคุณค่าของการจดัการความรู ้

2) ขาดการถ่ายทอดความรู้ทีฝ่ังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรเนื่องจาก
ความรู้ด้านแรงงานสัมพันธส์่วนใหญ่อยู่กับตัวบุคคล และวัฒนธรรมการเรยีนรู้ของส านักแรงงานสัมพนัธ์เป็นลักษณะ 
Learning by doing คือการเรียนรู้จากการปฏิบัตดิ้วยตนเอง และขาดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกันของ
บุคลากรในส านักแรงงานสมัพันธ์ ส่งผลให้ สอดคล้องกับการศึกษาของ พรรณี สวนเพลง (2552) ได้กล่าวโดยสรุปว่า 
จากงานวิจัยของเดลอูซ่า (Desouza 2003) พบว่าการจับความรู้ที่อยู่ในตัวคน หรือดึงจับความรู้และความคิดของผู้อื่น
ออกมา และถ่ายทอดให้คนอ่ืนๆ ในองค์กรได้เรียนรู้ในรูปแบบที่ง่ายต่อการเข้าถึง (Explicit Knowledge) เกิดขึ้นได้ยาก 

3) กระบวนการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ขาดความต่อเนือ่ง รวมทั้งขาดเจ้าหน้าท่ี
ผู้รับผิดชอบโดยตรง และขาดการสื่อสาร การประชาสัมพันธ์เกีย่วกบัช่องทางการเรียนรู้ ท าให้ความเช่ือมโยงของข้อมูล
หรือความเช่ือมโยงขององค์ความรูใ้นภาพรวมของส านักแรงงานสมัพนัธ์ยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่งผลให้ขาดการสร้างและ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ วรนุช สาเกผล (อ้างถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน์, 2559) ได้กล่าวสรุปว่า 
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาการจัดการความรู้ คือ ขาดการสื่อสารสร้างความเข้าใจ และ ขาดผู้รบัผิดชอบทีเ่ป็นแกน
หลักในการด าเนินการจัดการความรู้เพื่อผลักดันการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4) การจัดเก็บองค์ความรูไ้ม่เป็นระบบ องค์ความรู้ยังกระจดักระจายอยู่ตามกลุ่มงาน และไมม่ีคลัง
ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสัมพันธ์ ส่งผลให้บุคลากรไมส่ามารถเข้าถึงระบบการจดัการความรู้ของส านักแรงงาน
สัมพันธ์ได้อย่างท่ีสะดวกและทันตอ่ความต้องการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นวลละออ แสงสุข (2550) ได้ศึกษา 
การศึกษาการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจยัสรุปว่า ปญัหาของการจัดการความรู้ของ
มหาวิทยาลยัรามค าแหง บุคลากรยังขาดความสามารถในการใช้ระบบสารสนเทศใหม่ๆ  และการใช้อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 
ส่งผลต่อการเข้าถึงระบบการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง 

แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
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1) ปรับแนวคิดและทัศนคติของบุคลากรใหต้ระหนักถึงความส าคญั และประโยชน์ของการจดัการความรู้ สร้าง
ค่านิยมและส่งเสรมิวัฒนธรรมการแลกเปลีย่นเรยีนรู้และการแบ่งปันความรู้ในส านักแรงงานสัมพันธ์เพือ่ให้บุคลากรเกดิ
การเรยีนรู้ และฝึกฝนพัฒนาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้ง สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรอยากเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
จัดการความรู้ สอดคล้องกับงานวจิัยของ ลาวัลย์ สุขยิ่ง (2550) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ในองค์กร กรณีศึกษา : 
หน่วยงานธรุกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปว่า ปัจจยัส าคญัในการขับเคลื่อนการ
จัดการความรู้ในองค์กร คือ การสร้างความตระหนักใหผู้้บริหารและพนักงานเห็นถึงความส าคญัและประโยชน์ของการ
จัดการความรู้ ท่ีมผีลต่อการพัฒนาตน พัฒนางานและพัฒนาองค์กร โดยองค์กรต้องมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้น และ
สื่อสารให้พนักงานได้รับรู้และเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจัง มีการแลกเปลี่ยนข้อมลู ความรู้ ประสบการณ์ และความ
คิดเห็นเกีย่วกับการท างาน ส่งผลให้เกิดวิธีการท างานหรือผลงานท่ีตา่งไปจากเดมิ โดยผ่านการทดลองการท างานหรือ
สร้างผลงานตามความคดิ และมีการน าความรู้ไปใช้อย่างกว้างขวาง อันจะเป็นส่วนส าคัญท าให้บรรลุเป้าหมายองค์กร 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในระบบ
ราชการ : กรณศีึกษากรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยสรุปว่า ควรสร้างจติส านึกให้กับบุคลากร ให้
ความส าคญักับการเรียนรู้และค านึงถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ว่าเป็นหนา้ที่และความรับผิดชอบของบุคลากรทุก
คน 

2) ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรเกดิการการแบ่งปันแลกเปลีย่นความรูท้ั้งภายในกลุ่มงานและในภาพรวมของ
ส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพิ่มช่องทางการเรียนรู้ให้ หลากหลาย ให้บุคลากรทุกคนเข้าไปศึกษา
ได้ง่าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัทรา ลายเงิน (2555) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ ด้วยวิธี Best Practice ของ
โครงการข้าราชการไทยใจสีขาว ผลการวิจัย  สรุปว่า ต้องมีการจัดกจิกรรมสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปัน
ประสบการณ์ในการท างาน และ   สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ในระบบราชการ : กรณีศึกษากรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจยัสรุปว่า ควรมีการจดั  
เวทีแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรสว่นกลางและส่วนภูมภิาค อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง และยังสอดคล้อง  กับแนวคิดเคลด็ลับ
ในการจัดการความรู้ของ ชลิดา ศรมณี ชลดิา ศรมณี (2561) ได้อธิบายสรุปไว้ว่า เคล็ดลับในการจดัการความรู้ คือ ต้อง
แลกเปลีย่นข้อมูลกันอยา่งจริงจังและต่อเนื่อง ต้องหมุนเวียนความรู้ เพื่อยกระดับความรู้ (ความรูฝ้ังลึก ความรู้แฝง และ
ความรู้ที่เปดิเผย) ของกลุ่มหรือขององค์การ ต้องสร้างความรู้ของบุคคลให้เป็นหนึ่งเดียวกับความรู้ขององค์กร และต้อง
แลกเปลีย่นความรู้ระหว่างกลุ่ม ได้แก่ แลกเปลี่ยนไปมาระหว่างความรู้ในคนกับความรู้ในกระดาษ แลกเปลีย่นระหว่าง
คน โดยเฉพาะระหว่างคนท่ีมีมุมมองหรือวิธีคิดที่ต่างกัน แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร หรือ
แลกเปลีย่นความรู้ออกไปภายนอกองค์กร จะยิ่งช่วยยกระดับความรู้ แลกเปลี่ยนตามระดับความรับผดิชอบในองค์กร แล 
แลกเปลีย่นตามรูปแบบการท างาน 

3) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในระบบราชการ : กรณีศึกษา
กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยสรุปว่า ผูบ้รหิารควรจดัสรรงบประมาณและสนับสนุนสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการด าเนินการจัดการความรู้ และสนับสนุนอุปกรณเ์ครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นและทันสมัยมาใช้ในการ
จัดการความรู ้และยัง สอดคล้องกับแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (อ้างถึงใน ประณยา สุคนธพ์ันธุ์, 2559) 
กล่าวสรุปไว้ว่า ผู้น าหรือผู้บริหารมีความส าคัญต่อการด าเนินการจดัการความรู้เพราะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ 
เป้าหมาย และเป็นผูส้นับสนุนให้เกิดการจัดการความรู้ผูบ้ริหารต้องมุ่งมั่นท่ีจะบรรลผุลลัพธ์ของการจดัการความรู้ ต้องให้
การสนับสนุนทรัพยากรงบประมาณ และเวลา อย่างเพียงพอ แสดงภาวะผู้น าในการสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงานท่ี
รับผิดชอบ และบุคลากรทั่วไป รวมทั้งเป็นแบบอย่างท่ีดี ในการด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ ผู้น าทีมการจัดการ
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ความรู้จะต้องให้การยอมรับสมาชิกทีมทุกคน เพื่อให้สมาชิกทีมมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมมีการกระตุ้นให้บุคลากร
ในองค์การ แลกเปลี่ยนความคดิเห็น และแสดงความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที ่

4) จัดท าระบบฐานข้อมลูองค์ความรู้ในภาพรวมของส านักแรงงานสมัพันธ์ โดยน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการ
จัดการความรู้ และจัดเก็บองค์ความรู้ให้เป็นระบบและสามารถเข้าถึงได้ง่าย รวมทั้งปรับปรุงและจัดท ารูปแบบขององค์ความรู้
ให้น่าสนใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน ์(2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในระบบ
ราชการ : กรณศีึกษากรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยสรุปว่า ควรส่งเสริม สนบัสนุนเรื่องการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนาความรู้ของบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัทรา ลาย
เงิน (2555) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ ด้วยวิธี Best Practice ของโครงการข้าราชการไทยใจสีขาว ผลการวิจัยสรุปวา่ 
แนวทางในการจัดการความรู้ด้วยวิธี Best Practice ของโครงการข้าราชการไทยใจสีขาว คือ การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาเป็นตัวช่วยในการจัดเก็บความรู้และยัง สอดคล้องกับแนวคิดของ บุญดี บุญญากจิ และคณะ (อ้างถึงใน 
ประณยา สุคนธ์พันธุ,์ 2559) กล่าวสรุปไว้  เทคโนโลยีมีบทบาทส าคญัในการจัดการความรู้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
อินเตอร์เนต็เป็นเทคโนโลยีที่เช่ือมต่อคนท่ัวโลกเข้าด้วยกันท าให้กระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Storage 
and Maintenance) สะดวกยิ่งข้ึน อีกทั้งเทคโนโลยียังช่วยให้การเรียนรู้ท าได้ง่ายยิ่งข้ึนเพราะช่วยใหรู้ปแบบการน าเสนอ
ข้อมูลความรู้มีหลากหลาย  

แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรู้ของ ส านักแรงงานสัมพันธ์ กรมสวัสดิการและคุม้ครอง
แรงงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายดังนี้ 

1.) ก าหนดผู้รับผิดชอบด าเนินการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์ตามแผนการจดัการความรูแ้ละ
ขับเคลื่อนคณะท างานการจดัการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และมีการติดตามผลการจัดการความรู้
ทุกไตรมาส สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมนึก สิทธิการณา (2561) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ให้กับศนูย์บริการวิชาการ 
ส าหรับสนับสนุนการด าเนินมาตรการตามแผนอนุรักษ์พลังงาน 2558 -2579 ในภูมิภาค Knowledge Management 
for Academic Service Center ผลการวิจัยสรุปว่า จ าเป็นต้องมีการจัดท าแผนการจดัการความรู้ ขับเคลื่อนให้เกิดเป็น
รูปธรรมโดยการจดัคณะกรรมการมารับผิดชอบโดยเฉพาะ มีการประเมินผลการ ด าเนินงานอย่างเหมาะสม และ
สนับสนุนให้เกดิกลไกท่ีสามารถขับเคลื่อนได้ด้วยระบบเอง และสอดคล้องกับแนวคิดของ บดินทร์ วิจารณ์ (อ้างถึงใน 
ประณยา สุคนธ์พันธุ,์ 2559) ได้กล่าวสรุปว่า การวัดและประเมินผล (Measurement) ใช้เพื่อปรับปรุงกระบวนการใหด้ี
ขึ้น เป็นปัจจัยท่ีเอื้อและส่งเสริมการจัดการความรู้ นอกจากน้ียังสอดคล้องกับแนวคิดของบุญดี บญุญากิจ และคณะ (อ้าง
ถึงใน ประณยา สคุนธ์พันธุ,์ 2559) กล่าวสรุปไว้ว่า ควรก าหนดตัวช้ีวัดและเกณฑ์ เพื่อใช้ประเมินผลเป็นกลไกขับเคลื่อน
การจัดการความรู้ของแต่ละฝ่ายและองค์การเพราะจะท าให้ทราบความก้าวหน้า และปรับปรุงงานใหด้ีขึ้น ใช้ติดตาม 
(Monitor) การท างาน แล้วน ามาทบทวนแก้ไขข้อบกพร่องของกระบวนการต่าง ๆ และปรับปรุงให้ประสบความส าเรจ็ 
ใช้เป็นเครื่องมือส าหรับกระตุ้น (Motivate) ผู้ปฏบิัติงานการวดัความส าเรจ็ของการจัดการความรู้  

2.) ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ โดยการส่งเสรมิ และอ านวยความ
สะดวกให้เกดิกิจกรรมเกีย่วกับการจัดการความรู้ หรือการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในระบบราชการ : กรณีศึกษา
กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยสรุปว่า ผูบ้รหิารควรจดัสรรงบประมาณและสนับสนุนสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการด าเนินการจัดการความรู้ และสนับสนุนอุปกรณเ์ครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นและทันสมัยมาใช้ในการ
จัดการความรู้ และยังสอดคล้องกบัแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (อ้างถึงใน ประณยา สุคนธพ์ันธุ์, 2559) กล่าว
สรุปไว้ว่า ผู้น าต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อให้สมาชิกเต็มใจเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมการจัดการความรู้ ตลอดจนสร้างบรรยากาศที่
มีความอบอุ่นและเป็นมิตร เพื่อให้เกิดความไว้วางใจและสามารถด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
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3.) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในส านักแรงงานสัมพันธ์เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ลาวัลย์ สุขยิ่ง (2550) ได้ศึกษาเรื่อง การจดัการความรูใ้นองค์กร กรณีศึกษา : หน่วยงานธุรกิจ CDMA 
บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยสรุปว่า องค์กรต้องมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้น และสื่อสารให้
พนักงานได้รับรู้และเข้ามามีส่วนรว่มอย่างจริงจัง มีการแลกเปลีย่นขอ้มูล ความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็น
เกี่ยวกับการท างาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ บดินทร์ วิจารณ์ (อ้างถึงใน ประณยา สุคนธ์พันธุ,์ 2559) ได้กล่าว
สรุปว่า การใหร้างวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) เป็นการสร้างแรงจูงใจต่อพฤติกรรมในการแบ่งปัน
และถ่ายทอดความรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เอื้อและส่งเสรมิการจดัการความรู้ รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ 
และคณะ (อ้างถึงใน ประณยา สุคนธ์พันธุ์, 2559) กล่าวสรุปไว้ว่า ผูน้ าต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อให้สมาชิกเต็มใจเข้ามามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมการจัดการความรู้ ตลอดจนสร้างบรรยากาศท่ีมคีวามอบอุ่นและเป็นมิตร เพื่อให้เกิดความไว้วางใจ
และสามรถด าเนินกิจกรรมการจัดการความรูไ้ด้อยา่งมีประสิทธิผล 

4) น าเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดเก็บความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ให้เป็นระบบสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในระบบราชการ : กรณีศึกษากรมการพัฒนา
ชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยสรุปว่า ควรส่งเสริม สนับสนนุเรื่องการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนา
ความรู้อย่างต่อเนื่อง และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ บดินทร์ วิจารณ์ (อ้างถึงใน ประณยา สุคนธ์พันธุ์, 2559) ได้กล่าว
สรุปว่า เทคโนโลยีและกระบวนการ (Technology and Process) เป็นปัจจัยที่เอื้อต่อการจัดการองคค์วามรู้ และ
ส่งเสริมการจัดการความรู้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สภุัทรา ลายเงิน (2555) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ 
ด้วยวิธี Best Practice ของโครงการข้าราชการไทยใจสีขาว ผลการวิจัยสรุปว่า แนวทางในการจดัการความรู้ด้วยวิธี 
Best Practice ของโครงการข้าราชการไทยใจสีขาว คือ การน าเทคโนโลยสีารสนเทศเข้ามาเป็นตัวช่วยในการจัดเก็บ
ความรู้ จากน้ันน ามาแบ่งปัน แลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้ ซึ่งมีหลายรูปแบบและหลายช่องทางเช่น 
การจัดงานสมัมนาแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน  

5) จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในส านักแรงงานสัมพันธ์อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) และเพิ่มช่องทางการเรยีนรู้ให้หลากหลายเพื่อส่งเสริมให้บคุลากรเกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ศิริวัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้
ในระบบราชการ : กรณีศึกษากรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ผลการวจิัยสรุปว่า ควรมีการจดัเวทีแลกเปลี่ยน
ระหว่างบุคลากรส่วนกลางและส่วนภูมิภาค อย่างน้อยปลีะ 1 ครั้ง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลาวลัย์ สุขยิ่ง (2550) 
ได้ศึกษา การจัดการความรู้ในองคก์ร กรณีศึกษา : หน่วยงานธรุกิจ CDMA บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยสรุปว่า กิจกรรมหนึ่งท่ีองค์กรพยายามสร้างให้เกิดอย่างท่ัวท้ังองค์กรคือการสร้างชุมชนนักปฏิบัติ 
(Community Of Practice) และสนับสนุนการสร้างชุมชุนนักปฏิบตัิในรูปแบบ Virtual Community โดยการพูดคยุ
แลกเปลีย่นความรู้ และความคิดเห็น ต่อยอดความรู้ร่วมกัน 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
1. ควรน ากระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) มาใช้ควบคู่กับการ

จัดการความรู้ของส านักแรงงานสมัพันธ์   
2. จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในส านักแรงงานสมัพันธ์อยา่งสม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดการถ่ายทอด

ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) และเพิ่มช่องทางการเรยีนรู้ให้หลากหลายเพื่อส่งเสริมให้บคุลากรเกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3. ควรพิจารณาคัดเลือกหัวข้อ/องค์ความรู้ที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน และครอบคลุมทุกภารกิจ ของส านักแรงงานสัมพันธ์  
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4. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและให้การสนับสนุนการจัดการความรู้ของส านักแรงงานสัมพันธ์ โดยการ
ส่งเสริม และอ านวยความสะดวกให้เกิดกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ หรือการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้   
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